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Abstrakt

Tato bakalatskd prace se zabyva procesy ziskdvani a vybéru novych pracovniki do
spolecnosti. Bakalafska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast
se zaméfuje na zpracovani informaci z odborné literatury v oblastech personalniho
planovani, ziskdvani a vybéru pracovnikii. Prakticka ¢éast je potom zaméfena na analyzu
pouzivanych metod ziskavani a vybéru pracovniki v konkrétni spolecnosti. Pomoci
vyzkumného Setfeni je provedena analyza vhodného vybéru téchto metod a v zavéru prace

je podan konkrétni navrh na jejich zlepSeni.
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Personalni proces, personalni planovani, ziskavani pracovnikli, vybér pracovnikli, metody

ziskavani, metody vybéru

Abstract

This bachelor thesis deals with the processes of recruitment and selection of new
employees to the company. Bachelor thesis is divided into theoretical and practical parts.
The theoretical part is focused on processing of information from the scientific literature in
the areas of human resources planning, recruitment and selection of employees. The
practical part is focused on the analysis of the using of methods of recruitment and
selection of employees in a particular company. With help of survey research is made an
analysis of the appropriate choice of these methods and at the end of this thesis is given a

specific proposal how to improve them.
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Uvod

Tato bakalarska prace se zabyva procesy ziskdvani a vybéru pracovnika jako jednimi
z nejdiilezitéjSich persondlnich procesti ve spole¢nosti. Pro zajisténi dobré prosperity kazdé
spolecnosti, je nejdiive nutné zajistit dostatek vhodnych a kvalitnich pracovniki. Pro to je
dalezité zvolit si spravné zdroje, metody a faze jednotlivych procest pfti jejich ziskavani 1

vybéru.

Nejprve budou v teoretické Casti zpracovany informace z odborné literatury a nazory
autord, zabyvajicich se touto problematikou. S témito informacemi bude dale pracovano 1
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v praktické ¢asti této bakalarské prace.

Prakticka cast bakalafské prace bude zaméfena na ziskdvani a vybér pracovniki
v konkrétni spole¢nosti ELSTEN a.s. Nejdfive budou podrobné rozepsany pouzivané
metody ziskavani a vybéru pracovnikii. Dale bude pomoci vlastniho kvantitativniho
vyzkumného Setfeni provedena analyza procesi ziskavani a vybéru pracovniki ve
spole¢nosti. Dotaznikovym Setfenim budou zjiStény nejvice pouzivané metody ziskdvani a
vybéru pracovniki, spokojenost samotnych pracovnikd stémito metodami a také
spokojenost pracovniki, kteti maji procesy ziskavani a vyber na starosti. Na zaklad¢ téchto
vysledki a odbornych poznatkii z teoretické Casti této bakalaiské prace bude nakonec
posouzeno, zda-li jsou metody, zvolené spolecnosti, vhodné a neni-li nutné navrhnout

urcitd zlepSeni. V zavéru prace budou navrzena konkrétni doporu€eni pro postupy

spolecnosti.

Pro tuto bakalatskou praci jsem si zvolila vyzkumné piedpoklady, které budu snazit béhem
praktické ¢asti prace potvrdit ¢i vyvratit. Témito metodami jsou: Jakym zpisobem probiha
ziskdvani a vybér pracovnikli ve spolecnosti a jaké metody jsou k tomu pouzivany.
Ovéteni téchto metod u jednotlivych pozic spolecnosti a posouzeni jejich spravného

vybéru.



TEORETICKA CAST

I. Ziskavani a vybér pracovniki jako personalni proces

Koubek ve své knize pise (2007, s. 20-22), ze persondlni ¢innost, neboli persondlni proces,
je vykonnd ¢ast persondlni prace. Existuje celd fada personalnich cinnosti, nékteré
spole¢nosti vyuzivaji vétSinu z nich, na starosti je maji pracovnici persondlniho oddéleni.
U mensSich spolecnosti se pouzivaji jen ty nejzakladnéjsi personalni ¢innosti a ¢asto je ma

na starosti jen maly pocet specializovanych pracovnik.

Koubek (2007, s. 20-21) rozdéluje zakladni personélni ¢innosti takto:

Jako prvni je vytvafeni a analyza pracovnich mist. Tykd se pfedevS§im definovani
pracovnich tkoll urcitych pracovnich mist, jejich odpovédnosti a pravomoci. Dale také
popisu téchto pracovnich mist a pribéznou aktualizaci vSech potfebnych materidlii. Dalsi
¢innosti je persondlni planovani, které se zaméfuje na planovani potieby pracovniki
spolec¢nosti a na zdroje pokryti této potieby. Nasleduji procesy ziskavani, vybér a piijimani
pracovnikil. Tyto procesy budou rozebrany v dalSich kapitolach. Hodnoceni pracovnikti se
zabyva hodnocenim pracovniho vykonu vSech pracovnikl spole€nosti, jakym zplisobem
bude probihat, jeho obsahem, metodami hodnoceni, ¢asovym rozvrhem a vedenim
potiebné dokumentace s tim spojené. Na jaké konkrétni pracovni misto budou pracovnici
zafazeni, jejich moZné povySeni, sniZzeni pracovni pozice €i prevedeni na jinou pozici a
nakonec propousténi, tim v§im se zabyva ¢innost rozmistovani pracovnikli a ukon¢ovani
pracovniho poméru. Jako dalsi je proces odménovani. To znamena zajiSténi spravného
pracovniho vykonu a dostate¢né motivace. Vzdélavani pracovnikl se zabyva planovanim a
hodnocenim vzdélavacich programti ve spole¢nosti a dal§imi rozvojovymi aktivitami. Na
pracovni vztahy se zamétuje dalsi ¢innost, kde jde pfedevSim o mezilidské vztahy mezi
pracovniky, mezi nadfizenymi a podfizenymi, sledovani agendy stiznosti a dalSich jednani
a nakonec o jednani mezi vedoucimi spole¢nosti a piedstaviteli zaméstnancti, neboli
odbory. Péce o pracovniky znamena predevsim zajiSténi ochrany a bezpecnosti zdravi pii
praci a kontroly a dokumentace pracovniho prostfedi spole¢nosti, ale zamétuje se také na
pracovni dobu a socidlni sluzby, které organizace poskytuje. Posledni Cinnosti je
personalni informacni systém. Ten se tyka souhrnnych informacich o vSech pracovnicich,

pracovnich mistech, pracovnich ¢innostech



a tak dale, potom také jejich zjiStovani, uchovavani, zpracovavani a vyuzivani. VSechny
tyto procesy se sebou uzce souvisi a pln€ na sebe navazuji.

Tato bakalai'ska prace se bude zaméfovat pouze na procesy ziskavani a vybéru pracovniki.

Podle Armstronga (2007, s. 343) je proces ziskavani a vybéru pracovnikl rozdélen do tii
fazi.

Prvni je definovani pozadavki, coz znamena ptiprava vSech potfebnych dokumenti k nové
uvolnénému mistu, sepsani nutnych schopnosti, znalosti a dovednosti potfebnych pro
danou pracovni pozici a podminek piijeti uchazece. Dalsi fazi je prilakdni uchazect. To
obsahuje analyzu silnych a slabych stranek ziskdvani pracovnikii a zvoleni zdroji a metod
ziskavani. Posledni fazi je vybirani uchazecl, kdy se jedna o tfidéni jiZ ptijatych Zadosti,
posuzovani referenci, pohovory, testovani a dal§i metody vybéru z uchazect. Do této faze

se navic fadi potfebna administrativa a sepisovani smluv s tispéSné vybranymi uchazeci.

Styblo (2011, s. 91) rozd€luje procesy ziskavani a vybéru pracovnikii do Sesti krokt.
Nejdiive se soustfedi na vymezeni pracovniho mista, které bude obsazovéano, co je jeho
obsahem a zékladnimi cili. Na to navazuje stanoveni zdkladnich podminek na pracovnika
ke spravnému zvladnuti pracovnich povinnosti této pozice. Zahrnuje znalosti, schopnosti,
zkuSenosti a dal$i dulezité predpoklady. Nasleduje rozhodnuti o tom, jakym zplisobem se
novi pracovnici budou ziskavat, jaké metody osloveni budou pouzity a tak dale. DalSim
krokem je ptiprava vybéru, neboli vybérové fizeni. K tomu patii zvoleni metod vybéru a
planovani poctu vybérovych kol. Dalsim krokem je vlastni provedeni ziskavani a vybéru
pracovnikil podle naplanovanych instrukci a vybranych metod. Poslednim bodem je vybér

uspésného uchazece a jeho prijmuti.

Procesy ziskavani a vybéru pracovniki ve spolecnosti se podle Koubka (2007, s.21)
zabyvaji ptipravou a zvetfejniovanim informacich o uvolnéném pracovnim misté, ptipravou
danych formuladii a dokumentace s pracovnim mistem spojenych, shromazdovanim
materiali ziskanych od uchaze€l a jejich zkoumanim, déale ptredvybérem, organizaci
vybéru a jeho postupli, rozhodovanim o vybranych uchazec¢ich, vyjedndvanim s nimi a
jejich nasledném zatazeni do pracovni evidence, orientaci novych pracovnik a nakonec

uvedenim na jejich nové pracoviste.



1.1. Planovani lidskych zdroji

“Planovani lidskych zdrojii (personalni planovani) stanovuje potrebu lidskych zdroju
pozadovanou organizaci v zajmu dosazeni jejich strategickych cilu. Planovani lidskych
Obecné receno, tyka se sladovani zdrojii s podnikovymi potrebami v delsi perspektive, i
kdyz nékdy se tyka i kratkodobéjsich pozadavku.” (Armstrong, 2007, s. 304)

Podle Armstronga (2007, s. 304) se personalni planovani zaméfuje nejen na kvantitativni
stranku potieb lidskych zdroji, zabyvajici se dosazenim dostate¢ného poctu pracovnikd,
ale také na kvalitativni stranku, tedy na to, jaci by méli pracovnici byt. Tyké se to jejich

osobnich vlastnosti, zajmu pracovat, rozvijet se, ale také chuti ziskavat nové informace.

Personalni planovani se podle Koubka (2007, s. 88) zabyva pottebou pracovnich sil v
organizaci a jejim rozpoznanim. Dale zdroji pokryti této potieby a dosahnuti tak
dynamické rovnovahy mezi poptavkou po pracovni sile ve spolecnosti a nabidkou
pracovni sily v ni 1 mimo ni. Personalni pldnovéani se ale také zabyva samotnymi
pracovniky spoleCnosti. Piedev§im napiiklad o jejich personalni rozvoj, uspokojeni

zékladnich potieb, nebo také spokojenost s vykonavanim dané prace.

Podle Milkoviche a Boudreau (1993, s. 210-221) je proces planovani pracovnikii rozdélen
na tfi Casti. Na analyzu poptavky po lidskych zdrojich, kterd se tyka zjiSténi mnozstvi
pracovniki, které bude organizace potiebovat, jejich vlastnosti a schopnosti. Jako dalsi je
analyza nabidky prace, ktefd se déli na vnitini, coz je rozbor soucasnych pracovniki, a
vnéjsi, neboli vybér novych pracovnikli z vnéjSiho prostfedi. A nakonec na vyrovnani
vyznamnych nesouladii mezi témito analyzami. Tyka se predevSim zajiSténi toho, aby
poptavka neptfevySovala nabidku a naopak. VSechny tyto analyzy by mély byt v

rovnovaze.

Rozlisujeme “tvrdé” a “meckké” planovani lidskych zdroji. Podle Armstronga (2007, s.
305) tkvi jejich rozdil v tom, jaké pracovniky spolecnosti chce a jak ji zalezi na jejich
spokojenosti. Tvrdé planovani se vyznacuje hlavné tim, ze spole¢nosti jde predev§im o
ziskani daného poctu pracovnikli na danych mistech, je také zaloZeno na kvantitativni
analyze. Co se tyce mekkého pldnovani, tak u toho jde ptedevs§im o to, aby pracovnici byli

dobfe motivovani a jejich postoj k préaci a vykon se odvijel na oddanosti ke spole¢nosti.



Planovani lidskych zdrojii je Cinnost izce spjatd s planovanim spolecnosti a celkovou
organizacni strategii. Jak piSe Koubek (2007, s. 89-91), mezi oblasti personalniho
planovani patii vSechny dtlezité procesy spolecnosti, jako je napiiklad planovani poctu
pracovnikil, planovani pokryti jejich potfeby ve spolecnosti a planovani persondlniho

rozvoje a kariéry pracovnik.

Podle Urbana (2003, s. 38) si je tfeba nejdiive zvolit danad kritéria planovani potieby
pracovnikii. Zaméfuji se na definovani pracovniho mista, coz znamena piedevSim
vytvoreni popisu pracovniho mista, zdkladnich charakteristik, pravomoci, odpovédnosti,
vykonnostnich kritérii, povinnosti pracovnika na tomto misté a dalSich podminkek s tim
spojenych. Dal§im krokem je potom specifikace charakteristiky vhodnych kandidatt.
Neboli sestaveni ptedpokladli, které musi pracovnik spliiovat, aby mohl vykonavat praci
na uréeném pracovnim misté. Tyto predpoklady lze rozdélit na zaméfené¢ na vzdélani,
specifické pracovni zkuSenosti, fidici schopnosti a zkuSenosti, socialni schopnosti a
osobnostni pfedpoklady a nakonec motivacni pfedpoklady. VSechny tyto pozadavky se

musi shodovat s poZzadavky z prvniho kroku, tedy kritérii uréeného pracovniho mista.

Matéjka ve své knize uvadi (2007, s. 26), ze podkladem pro vytvoieni nabidky na urcité
pracovni misto je vytvofeni jeho popisu. Popis pracovniho mista by mél byt detailni a
uplny a kazdé pracovni misto spolecnosti by mélo mit svlij vypracovany popis. Popis
pracovniho mista se pouziva nejen pi1 ziskdvani nového pracovnika, tedy kdyz
potiebujeme védet, jaké pozadavky musi spliovat, ale také pti jeho zafazeni do pracovniho

procesu a nasledném sezndmeni se s pracovistém a budouci pracovni naplni.

V procesu planovani pracovnikll je podle Koubka (2007, s. 92-93) nejdilezitéjSi Casti
prognoza. Detailni prognoza, neboli pfedvidani potfebnych pracovnich sil ve spole€nosti a
jejich zdroji, musi byt dostatecné kvalitni a podlozend odpovidajicimi analyzami. Tyto
analyzy se rozdé€luji na zédkladé zaméteni prognoz. Piikladem je progndza pracovnich sil,
kde je tfeba analyza, kterd vychazi z informaci o zaméfeni ¢innosti spole¢nosti, situaci a
moznych zménach na trhu, stavu vyvojovych technickych a technologickych tendenci,
demografické stuktufe spole¢nosti a mobility pracovnikii. Dal$i je progndéza zaméiena na
zdroje pracovnich sil, ta potiebuje informace o vyuzivani a Gsporach pracovnich sil ve

spole€nosti, o soucasné profesni a kvalifikaéni struktufe pracovnikii, populacnim vyvoji



statu 1 zdzemi spolecnosti, situaci na trhu prace a nakonec o hodnotovych orientacich lidi,

zejména vzdélavani a kvalifikace.

I1. Ziskavani pracovniki

., Ziskavani pracovniku je cinnost, ktera ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s primérenymi
naklady a v Zadoucim terminu (véas). ““ (Koubek, 2007, s. 117)

Cely tento proces podle Koubka (2007, s. 117) tkvi hlavné v rozpoznavani potiebnych a

nasledném vyhledavani vhodnych pracovnich sil spole¢nosti.

Koubek popisuje (2007, s. 118), Ze v procesu ziskavani pracovnikii stoji proti sobé strana
spolecnosti, ktera potfebuje nové pracovniky, a samotni uchazeci, at’ uz ze zdroja vnéjSich
¢1 vnittnich. Mezi témito stranami musi vzniknout plynuly pfenos informaci, aby nedoslo

k Zadné chybé ve spradvném zvoleni budouciho pracovnika.

Dvotéakova (2007, s. 133) poklada za dilezité, aby byl soulad mezi potfebami spole¢nosti a
potfebami uchazec. Toho se dosdhne piedev§im zadanim piesnych pozadavkil pro
pozadovanou pozici a ziskdnim od uchazece, zvetfejnénim poZadavkld na organizacni

kulturu a dalSich ofekavani od spole¢nosti.

Ziskavani pracovnikii, musi byt podle Koubka (2007, s. 118) ptizpiisobeno strategickému
zaméfeni spole€nosti. Je velice dlilezZité, aby potieba a naroky na dané pracovni misto byly
dlouhodobé. V modernim persondlnim managementu jednoduse nejde jen o to ziskat
zadané mnozstvi novych pracovniki, ale také, aby byli fadné kvalifikovani, motivovani,
zaujati o tuto pracovni pozici, a jejich individudlni zajmy se ztotoZznovaly se zajmy

spolecnosti.

Vliv na ziskavani novych pracovniki ma podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 171-177)
ale naptiklad také:
Zasady dané spolecnosti, neboli to, ¢eho se spolecnosti snazi dosdhnout. Jedna se

pfedev§im o jednotnost, finan¢ni stabilitu, zdjem o vzdélavani atd. Dalsim vlivem jsou



personalni plany, coz jsou plany toho, jaka volnd mista budou zaplnéna a kym. Zejména
jestli se planuji ziskavat pracovnici z vnéjSich ¢i vnitfnich zdroji. Plany pozitivnich
¢innosti se zabyvaji naptiklad tim, jestli jsou pracovnici ptijimani z fad zenského pohlavi,
nebo ztad absolventii a podobné. Navyky naborovych pracovnikli se tykaji urcitych
navykl personalistil pfi pfijimani. Tyto navyky nemusi byt nutné negativni, ale v kazdém
piipad€ by si jich m¢l byt personalista védom. Vliv na ziskavani maji vSak také okolni
podminky. A to zejména vnéjS$i podminky, jako naptiklad ekonomické ukazatele, mira
nezaméstnanosti, politické ukazatele a zdkony a tak dale. Pozadavky urcité prace se
zamétuji na narocnost prace a jejich pozadavkl. Napiiklad u technickych oborG nebo
jinych specializovanych obort jsou tyto pozadavky vys$si, nez jinde. Jednim z nejvétSich
vlivll jsou naklady. Spole¢nost vétSinou stanovi rozpocet, do kterého se pti ziskavani musi
personalisti vejit. To mize vést ale az k ziskdni Spatného pracovnika a k opakovanému
procesu ziskavani, coz se nakonec spole¢nosti finanéné nevyplati. Stimuly jsou poslednim
vlivem a tykaji se stimulace novych uchazec¢t k tomu, aby zadali o volné pracovni pozice

spolecnosti.

2.1. Podminky a zdroje ziskavani pracovniki

Na to, kolik a jaci lidé budou mit o nabidku o pracovni misto zajem, ma vliv spousta
okolnosti, at’” uz vnittnich, které lze ovlivnit, tak 1 vnéjSich, které spolecnost ovlivnit

nemuze.

Podle Koubka (2007, s. 119) vnitini podminky souvisi bud’ s danou spolecnosti, ktera
misto nabizi. Sem patii naptiklad vyznam, prestiz a povéest spole€nosti, jakym zplisobem
firma o své pracovniky pecuje a jak je odméiuje, zpisoby vzd€lavani a Skoleni, umisténi
samotné spolecnosti nebo mezilidské vztahy na pracovistich. Nebo déle také wvnitini
podminky ziskdvani pracovnik souvisi s ur¢itym konkrétnim pracovnim mistem, které
chce firma obsadit. Jedna se o podminky jako: ,,povahu prace, postaveni v hierarchii
funkci organizace, pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace), rozsah povinnosti a
zodpovédnost, organizace prdace a pracovni doby, misto vykondavané prace, pracovni
podminky (odména, pracovni prostredi ¢i zvlastni zaméstnanecké vyhody pracovniho mista
aj.).“ (Koubek, 2007, s. 119)

Vnéj$i podminky ziskavani pracovniki se tykaji vnéjSiho okoli spoleCnosti, jedna se

predevsim o demografické, ekonomické, socialni, technologické a legislativni podminky.



Podle Koubka (2007, s. 120) 1ze nazor uchazece ovlivnit pomoci vnitfnich podminek,
proto se kazda spolecnost snazi co nejvice zaujmout a plnit vSechny tyto podminky co
nejlépe. Vnéjsi podminky se ovlivnit nedaji, a proto snimi firma musi za kazdych

okolnosti pocitat.

Mezi zdroje pracovnikl patii podle Milkoviche a Boudreau (1993, s. 262-274) zajemci
prichozi do spole¢nosti, ktefi se sami ptaji a maji zajem o praci, dale zajemci doporuceni
od soucasnych pracovnikli, lidé znabori na vysokych ¢&i jinych Skolach,
zprosttedkovatelny prace a profesni sdruzeni, které vyberou vhodné uchazece, dale potom
inzerce, at’ uz v multimédiich, odbornych publikacich ¢i prostfednictvim letakd. DalSimi
moznostmi jsou pfechodné zaméstnani pracovnici na urcitou dobu a pfist€hovalci, ktefi ale
potiebuji specialni pristup spole¢nosti, hlavné co se tyce zatizeni potifebnych dokumentt

pro zajiSténi jejich moznosti prace v zahranici.

Koubek (2007, s. 120-122) rozdéluje zdroje ziskavani pracovnikli na vnitini a vné&jsi.
Spole€nost se vétSinou snazi nejprve ziskat pracovniky ze svych vnitinich zdroji. Je to
hlavné snadnéj$i z hlediska informaci spole¢nosti o pracovnikovi. Ale je tu i vyhoda
znalosti pracovnika o spole¢nosti. Vybér je také kratSi a odpada slozity prub&h adaptace.
Pokud spole€nost nevybere vhodného kandidata z fad svych pracovnikii, zvoli vybér ze
zdrojii vnéjSich. I tato moznost méa své vyhody, jako nové pohledy a zkuSenosti s praci
nebo, na rozdil od pfijeti souasného pracovnika, odpada zavist spolupracovnikli. Zde je
vice moznosti, které zdroje pouzit. Mezi nejCastéjSi patfi nezaméstnani registrovani na
ufadech prace, Cerstvi absolventi a pracovnici jinych spoleCnosti, ktefi chtéji zménit
zam@stnavatele. Je mozZnost také zaméstnat studenty, dichodce ¢i matky na rodiCovské

nebo matetské dovolené na ¢astecny uvazek.

2.2. Proces ziskavani pracovnikii

Podle Dvotakové se proces ziskavani skldda z nasledujicich postupti:

e analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti a jinych osobnostnich
charakteristik pozadovanych od uchazece a planovani lidskych zdrojii,

e zpracovani strategie ziskavani, tj. jakou pracovni silu, z jakych zdrojii, pomoci jakych
metod, za jaké ndklady a v jakém casovém planu,

o vyber vietné vytvoreni metody vybéru, tj.:
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- predvybér uchazecu na zakladé jejich materialu,
- testovani,

- assessment centre,

- vybérovy pohovor,

e hodnoceni efektivnosti ziskavani a vyberu. *“ (Dvotakova, 2007, s. 134)

Koubktv (2007, s. 132—-154) vycet ziskavani pracovnikii obsahuje tyto kroky:

Pocatecnim krokem je identifikace potieby ziskavani, tyka se urCeni poctu a kvalifikace
budoucich novych pracovnikli. VSe musi byt stanoveno s dostate¢nym piedstihem a hlavné
se musi shodovat s budoucimi plany spolecnosti. Popis a specifika pracovniho mista je
dalsi krok. Ten se zaméfuje na potfebné informace o pracovnim misté, pracovnich
podminkach a hlavné pozadavcich na pracovnika, ktery na pozici pracuje. Dal§im krokem
je zvazeni alternativ. To znamena, Ze spoleCnost musi zvazit, zda-li pracovni misto
potfebuje zaméstnance na plny uvazek, nebo postaci naptfiklad pokryt praci pomoci
presCasii ostatnich zaméstnanci ¢i rozdélit praci mezi vSechny zaméstnance, dale jsou
moznosti jako pokryti prace na zakladé caste€ného tivazku, do¢asného pracovniho poméru,
dohodou o provedeni prace nebo dohodou o pracovni ¢innosti a nebo pomoci externiho
dodavatele. Posledni moznosti je GpIné zruSeni pracovniho mista Nasledujicim bodem je
vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych se nasledné zalozi 1
pozdé&jsi vybér pracovnikil. Neboli rozhodnuti, jakym zplsobem budeme charakterizovat
pracovni misto a jaké informace jsou pro spoleCnost dulezité, jaké jsou cile pracovniho
mista, pozadavky, povinnosti, odpovédnost atd. Je nutné provést analyzu pracovniho mista
a odpoveédét na vSechny otazky, které se mista tykaji. Identifikace potencidlnich zdroji
uchazecu je krok, kdy se rozhoduje, zda se budou budouci pracovnici ziskdvat z vné;Sich ¢i
vnitinich zdroji. Volba metod ziskavani pracovnikii je jeden z nejdilezitéjSich krokd.
V ném se vybira jedna nebo vice metod, které budou pii ziskdvani pouzity. Volba metod je
ovlivnéna naptiklad tim, o jak vysokou pozici se jednd, jakou ma zodpovédnost a jak velké
jsou na ni pozadavky. Jako dalsi je volba dokumentii a informaci pozadovanych od
uchazecu. To znamena, které dokumenty jsou potieba k lepSimu informovani o uchazecich.
Podle Koubka jsou nejlepsim zpiisobem jak tyto informace ziskat dotazniky, kde uchazeci
odpovidaji na dané otazky od spoleCnosti a tim poskytuji pfesné ty informace, které je
tfeba znat. Formulace nabidky zaméstnani je dalSi krok, kdy se urci zpisob, jakym se
budou novi uchazeci oslovovat. Také se urci jak takovad nabidka bude vypadat a co bude

piesn¢ obsahovat. Nasleduje pak uz jen uvetejnéni nabidky zaméstnani.
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Je vhodné uvetejiiovat nabidku vice zpiisoby a kombinovat je. Po uvefejnéni nabidky je
tfeba shromazdit dokumenty a informace. Tento bod se tyka jednani s uchazeci o tom, jaké
dokumenty od nich spole¢nost potiebuje. VSechny tyto informace musi byt pravdivé a
ovéfrené. DalSim krokem je predvybér uchazecl na zakladé predlozenych dokumenta a
informaci, neboli je vhodné naptiklad na zdklad€ pohovoru ziskat pfedb&ézné informace o
uchaze¢i a vyjasnit si, zda-li se opravdu na tuto pozici hodi. Protoze ne vzdy postaci
pisemné materidly a dokumenty. Poslednim bodem je sestaveni seznamu uchazecl, kteti
by méli byt pozvani k vybérovym procedurdm. To znamend, Ze vSichni uchazeci, kteti
spliuji zadand kritéria nyni pijdou do dalsi faze, neboli vybéru. Je lepSi mit vétsi pocet
téchto uchazectl, nezli mensi, protoze mnoho uchazecu i samo béhem vybéru ztrati o danou

pozici zajem.

Werther a Bélohlavek (1992, s. 138) popisuji, Ze k lepSimu a detailné¢jSimu zpracovani
jednotlivych druhli prace se tvofi dotazniky. Také se jim tikd formuldife pro pracovni
analyzu. ZjiStuji se v nich pomoci otazek pro pracovniky odpovédnosti, schopnosti a

pozadavky na vykon na danych pozicich ve spole¢nosti.

Podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 140-144) jsou Ustni pohovory nejlepSim zptisobem
ziskani informaci. Casto se jedna o vypliiovani dotaznikil, ale analytik ¢i personalista si
muze doplnit otdzky navic nebo si ptipsat jednotlivé body do dotazniku. Také je pohovor
vyhodny pfipiipadné nejasnosti otdzek nebo odpovédi. Dotazovani se tyka nejen
pracovnikd, ale 1 jejich nadfizenych. DalSim moZnym zplisobem je komise. Tato komise by
méla byt sloZzend z odbornik a jejich ukolem je vést rozhovor s pracovniky, ktefi maji na
starost vytvafeni analyzy. Dal$i moznosti jsou dotazniky zasilané postou. Tento zplisob je
sice levny a ¢asoveé vyhodny, ale miize pfinaSet mnoho nejasnosti, zejména v nepochopeni
otdzek ¢i nedostatecnému vénovani pozornosti pfi vypliiovani, které mize vést dokonce k
netplnému vyplnéni dotazniku. Pracovni deniky jsou dal$i moZna alternativa, kdy
pracovnici musi pravidelné psat vSechny jejich pracovni ¢innosti na dané pozici. Tento
zpusob je vyhodny diky hodnotnym a detailnim ziskanym informacim, ale na druhé strané
je Casoveé naro¢ny. Pozorovani miizeme vyuzit jako dal§i postup, je vSak zdlouhavy,
finanéné ndkladny a ne upln€ ptesny. Poslednim zplisobem je kombinace vSech metod.
Tento postup se doporucuje, jelikoz je zde nejvétSi pravdépodobnost vyhnuti se vSem
nedostatklim, které maji jednotlivé metody. Ziskané informace jsou potfebné pro dalsi

procesy souvisejici s ziskavanim pracovnikd.
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Dilezitym krokem pii pfipravé procesu ziskavani je také vybér a piiprava pracovniki,
ktefi se budou timto procesem zabyvat. Podle Milkoviche a Boudreau (1993, s. 277, 278)
jsou témito pracovniky zéastupci personalniho oddé€leni a mohou to byt i budouci fidici
pracovnici a budouci kolegové, popiipadé¢ dokonce budouci podiizeni dan¢ho pracovnika.
Tito pracovnici musi mit znalosti a pracovnim mistu, o jeho pozadavcich a musi mit

dostate¢né zkuSenosti se ziskavanim a vybérem novych zaméstnanct.

2.3. Metody ziskavani pracovniki

Podle Koubka (2007, s. 135) je dilezité nejdiive pied vybérem metod zvolit, zda-1i chceme
ziskavat pracovniky z vnéj$iho ¢i vnitiniho prostiedi, zvolit pozadavky na danou pracovni
pozici a zjistit situaci na trhu prace. Poté se teprve miizeme zaméfit na zvoleni jednotlivych

metod ziskdvani novych pracovnik.

Zde je vycet nejpouzivangjSich metod ziskavani pracovnikii:

Uchazeci se nabizeji sami. Tato metoda se podle Koubka (2007, s. 135) pouziva u velmi
prestiznich spolecnosti, které nepotfebuji shanét pracovniky vlastni iniciativou, ale na
zaklad€ dobré povésti a popularity volné pozice se jim mnoho lidi ptihlasi samo od sebe. Je
to vyhodné z hlediska finan¢niho, protoze spole¢nost nemusi vynakladat tolik penéz na
inzerci a vybérové fizeni, avSak je to 1 nevyhodné, a to napiiklad diky netplné
informovanosti uchazect.

Werther a Bélohlavek (1992, s. 178) nazyvaji tuto metodu Pisatelé a piichozi. Jedna se o
uchazece, kteti se bud’ samy od sebe dostavuji do spole¢nosti a zadaji informace o volnych
pracovnich mistech, nebo se na tyto informace ptaji pisemnou formou. Spolec¢nost by méla
reagovat tim, Ze je necha vyplnit formulaf a ten si uchova pro pozd¢jsi vyuziti.

Pohled dovnitf spole¢nosti. Podle Stybla (2011, s. 113) se jedna o metodu, kdy se vybere
nejlépe se hodici pracovnik z fad soucasnych a minulych pracovnikli spole¢nosti. Vyhoda
je hlavné v tom, Ze tento pracovnik uz spole¢nost 1 jeji kulturu znd, nevyhoda ale mize byt
v tom, Ze pokud se ur€ity ¢loveék hodi spiSe na hledané misto, tak po jeho pfesunuti vznika
Jiné nové volné misto.

Byvali pracovnici. Werther a Bélohlavek (1992, s. 188) popisuji, Ze kazda spole¢nost ma
dokumentaci svych byvalych pracovnikli a pokud hledaji vhodného pracovnika na urcitou

pozici, je mozné v ni takovéto lidi najit. Presto je tfeba dbat na to, proc¢ tito lidé jiz ve
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spole¢nosti nepracuji, neboli pokud se naptiklad nejednalo o problémové pracovniky a
podobné.

Doporucdeni souc¢asného pracovnika spole¢nosti. Je Koubkova (2007, s. 136) dalsi
pasivni metoda, kdy spolecnost vytvofi jen informacni ptedpoklady a pozadavky na danou
pozici a pracovnici doporuc¢i vhodného uchaze€e na zakladé vlastniho uvazeni. Vyhodou
jsou samoziejme niz$i naklady a za nevyhodu lze pokladat napiiklad omezené mnozstvi
uchazect.

V doporuceni od stavajicich pracovnikli vidi Werther a Bélohlavek (1992, s. 179) vyhody
hlavné v tom, Ze pracovnici jiz védi, co dana pozice obnasi a podle toho posoudi, kdo je
schopen danou pozici zvladat. Dale jsou také uchazeci informovani o spole¢nosti a o tom,
co od ni lze oc¢ekéavat. A nakonec pracovnici doporucuji vétSinou své zndmé, ktefi mivaji
stejné pracovni navyky a proto pro né neni tézké prizpusobit se. Co se ty¢e moznych
nevyhod, tak by si personalista mél dat pozor, zda-li ptfi vybéru na zdkladé¢ doporuceni
nejde o diskriminaci.

Styblo (2011, s. 114) ve své knize nazyva tuto metodu jako osobni doporuceni. Jedna se
tedy o doporuceni vhodného uchazece na zéklad¢ jeho posouzeni, a to ovSem nejen z fad
pracovnikil spole€nosti, ale 1 kolegli z minulého zaméstnani, byvalych nadtizenych ¢i
podtizenych, ptatel a znamych. Nevyhodou miize byt samoziejmé to, Ze tato doporuceni
budou ovlivnéna a subjektivni.

Primé osloveni vyhlédnutého jedince. Jak uvadi Koubek (2007, s. 136), tato metoda
spocCiva hlavné v tom, Zze zaméstnavatel ¢i vedouci pracovnik musi mit informace o tom,
kdo by se hodil na uvolné€nou pozici. Musi se zicastiiovat setkani, sledovat déni v oboru,
vyuzivat svych odbornych kontaktii a déni v ostatnich spolecnostech a tim si vytvofit
rozhled o moZnych pracovnicich, vhodnych na tuto pozici. Vyhodou této metody je
odbornost a dostate¢né znalosti vyhlédnutého jedince, nevyhodou je moznost zhorSeni
vztahtl se spole¢nosti, z nichZ dany uchaze¢ ptivodné pochazi.

Vyvésky (ve spolecnosti nebo mimo ni). Podle Koubka (2007, s. 137) se jednd o
zvetejiiovani novinek a informaci na volné dostupnych vyvéskach, at uz piimo ve
spolecnosti, které¢ jsou urené jen pro pracovniky spolecnosti, nebo 1 mimo ji, kde jsou
piistupné pro Sirokou vetejnost. Umisténi tedy podléha tomu, zda-li chce spolecnost
ziskavat pracovniky z vngjSich ¢i vnitinich zdroji. Nové uvolnéné pozice se tedy ihned
objevi na téchto vyvéskach i s pozadavky na jejich umisténi. Mezi vyhody patii opét nizsi

naklady a také to, ze informace jsou v této metod¢ dostatecné a piesné. Nevyhodami lze
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oznacit to, ze mnoho lidi vyvésky vitbec nete, nebo o nich ani nevi, tudiz se informace
viibec nemusi dozveédét.

Vyvésky jsou podle Dvotékové (2007, s. 135) vhodné pro niz§i manudlni ¢i administrativni
pozice a je nutné napsat piesné pozadavky, protoze jinak je tu moznost piihlaSeni
nadmérného poctu uchazect.

Letaky vkladané do posStovnich schranek. Koubek (2007, s. 137-138) uvadi, ze letaky se
zaméfuji pifimo na urcité Gizemi a diky snadnému urceni oslovuji vSechny potencionalni
uchazece. Letdky se rozdavaji pomoci poStovnich dorucovateli nebo odbornych
specializovanych agentur. Vyhodou letdkl je dostatecna informovanost a to na daném
uzemi, na které je spolecnost zamétend. Nevyhoda je stejna jako u vyvések, a to predevsim
to, Ze ne vSichni letdky ¢tou a maji o né zajem.

Inzerce. Je moznost, ktera je podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 179, 180) vyhodna
hlavné vtom, ze oslovuje Sirokou vefejnost. Umisténi inzeratl je rtznorodé, at’ uz
v odbornych Casopisech, novinach, na internetu ¢i v multimédiich. Obsah inzeratu je
vétSinou kratky a struény, vypisuji se povinnosti pracovni pozice, jeji vyhody a naroky na
jeji vykonavani.

Koubek (2007, s. 138) piSe, Zze nejrozsitenéj$i metodou je prave inzerce ve sdélovacich
prostfedcich. Vyhodami jsou hlavné rychlost, kdy se poptavka dostane k potencialnim
uchazeclim a také velké mnozstvi Ctenditl, které mohou informace pfedat dal. Nevyhodami
jsou naopak cena a predevsim to, ze pokud je inzerat Spatné zadan a neobsahuje vSechny
dilezité informace, miize se na néj potom ozvat mnoho uchaze€l, které nespliuji
pozadavky, a tim zbyte¢né prodlouzit vybérovy proces.

Podle Kocianové (2010, s. 86) je dulezité zvolit misto inzerovani podle toho, jaké pozice
spolecnost hleda. Pokud jde naptiklad o nizsi pozice, je vyhodnéjsi internet. Pokud jde o
pozice vys$i, je vhodné zvolit prestizngjsi tisk. Dale také zavisi na umisténi budouci
pracovni pozice, podle toho 1ze pouzit bud’ celostatni tisk, nebo jen lokalni média.
Spoluprace spolecnosti se vzdélavacimi institucemi. Podle Koubka (2007, s. 138-139) je
vhodné navazat spolupraci se stfednimi a vysokymi Skolami a tim si zajistit piisun
kvalitnich vyucenych pracovnikii. Vyhodou pro spolecnost je to, Ze casto Skola sama
vybere nejlepsi studenty, které potom doporuci na dané pozice. Nevyhodou je sezonnost,
protoze studenti opoustéji studium a jsou k dispozici jen jednou ro¢né.

Styblo (2011, s. 114) vidi ziskavani ze Skol jako vyhodnou metodu hlavné z hlediska
Skoleni. Pokud si totiz spolecnost chce sama vySkolit svoje pracovniky podle jejich

piedstav, je pro ni nejlepsi, aby byli bez praxe.

15



Spoluprace s odbory a vyuZivani jejich informacniho systému. Koubek (2007, s. 139)
ve sveé knize piSe, Ze tato metoda se tyka jen spolecnosti s odbory a Ze je vyhodna hlavné
v tom, ze udrzuje vztahy mezi pracovniky, odbory a vedenim spole¢nosti. Nevyhodou je
omezenost moznych uchazeci.

Podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 185) odbory udrzuji seznamy lidi, ktefi hledaji
praci. Proto je jednoduché, kdyz se n¢€jaké pracovni misto uvolni, kontaktovat odbory a
urcit jim pozadavky na vybér vhodného uchazece.

Spoluprace se sdruZenimi odborniki, stavovskymi spoleénostmi, védeckymi
spole¢nostmi apod. a vyuzivani jejich informacnich systémi. Podle Koubka (2007, s.
139) se jedna o metodu ne tak Casto pouzivanou, ale vyhodnou pro ziskdvani velice
kvalitnich odborniki a specialisti. A to hlavné protoze vSechny tyto spole¢nosti
shromazd’uji spoustu uzitecnych informaci a zamétuji se prave na kvalitni pracovniky.
Spoluprace s Giady prace. Jak uvadi Styblo (2011, s. 114), tato metoda je vhodna
vétSinou pro méné kvalifikované pracovniky. Pro vyS$i pozice je nevyhodnd, protoze
pokud je pracovnik Zadany, tak si pozici najde ihned a nehlési se na pracovni Gfad, ovSem
neni tomu tak vzdy.

Koubek (2007, s. 139-140) popisuje, ze tato vyhoda je vyhodnd, protoze je bezplatna a také
protoze pracovni tfad sdm provadi zjiSténi potfebnych informaci o uchazecich a mize tedy
spole€nosti poskytnout vhodné uchazece, spliujici dané podminky.

Vyuzivani sluZeb komerénich zprostiedkovatelen. Podle Koubka (2007, s. 140-141) je
tato metoda vhodna pro vétSi a bohatSi spolecnosti. Zprostfedkovatelny ruci za kvalitu
vybranych uchazeci a Casto 1 nabizeji, ze provedou cely vybérovy proces a spole¢nost pak
jen odsouhlasi vysledek. Mezi vyhody patii, ze tyto zprostfedkovatelny maji dobrou praxi
vytipované kvalitni uchazece. Mezi nevyhody naopak patii vysoké naklady a také to, Ze
komer¢nim zprostiedkovatelndm casto chybi od spole€nosti zpétna vazba a proto Casto se
ani nedozvi, zda-li vybrali spravného uchazece.

Werther a Bélohlavek (1992, s. 183-184) uvadeji podobnou metodu, pomoci
profesionalnich vyhledavacich firem. Ty se zabyvaji vyhledavanim pouze urcitého druhu
pracovnikil a pro urcity druh spole¢nosti. Vyhodné je to hlavné pro spolecnost, protoze ma
Jistotu, Ze uchazeci budou kvalitn€ vybrani.

Zaméstnavani v zahranici. Je podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 187) se tato metoda
vyuziva hlavné u nekvalifikovanych pracovnich mist, kdy se ¢asto vyuziva levné pracovni

sily pravé ze zahranic¢i. Tato metoda vSak nese nevyhodu v nutném vypliovani dokument,
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souvisejicich se zaméstndvanim cizincti. Déle je také nevyhoda v tom, ze spole¢nost vi o
uchazeci vSechny informace jen z dokumentii, kterym musi véfit, protoze pracovnika uvidi
a pozna jeho schopnosti teprve, az dorazi do Ceské republiky.

Pouzivani pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pracovniki. Koubek
(2007, s. 142) popisuje, ze tato metoda je v posledni dobé velmi oblibena, hlavné diky
rychlosti a moZnosti detailni informovanosti. Také se da tato metoda povazovat za levnou.
Nevyhodou pak je to, Ze ne vSichni hledaji praci na internetu a okruh potencidlnich
uchazecu je tedy omezeny.

Podle Dvotakové (2007, s. 135) je tato metoda vhodnd diky tomu, ze v dnes$ni dob¢ je
internet velmi oblibeny a tyka se vSech lokalit. Nevyhodou je vSak to, Ze md moznost
odpovédet opravdu kazdy a to ne vzdy uchazec, ktery splituje vSechny pozadavky, doba
vybéru ze vSech uchazeci je tedy delsi.

Internetova inzerce, neboli e-recruitment, je podle Kocidnové (2010, s. 86) momentaIné asi
nejobliben€j$i metoda, hlavné diky stdle se zvySujici poptavce. Velkou vyhodou je také
rychlej$i moZnost presunu dokumentt a informaci pfimo mezi uchaze€em a spolecnosti.
Tato metoda je nejen rychlejsi a levné;jsi, ale v dneSni dobé se rychle stava nejrozsitené;si,
pouzivaji se nejen specializované internetové stranky, ale volné pozice nabizi sami
spole¢nosti pfimo na vlastnich internetovych strankach. V dne$ni dob¢ se také zaCinaji ve
velkém pouzivat socialni internetova media, ktera cely proces jesté vice ulehcuji.
Agentury zprostiedkujici docasné zaméstnani. Jsou podle Stybla (2011, s. 114) dobré
pro ziskdvani docasnych pracovnikl. Jedna se o jednoduchou, rychlou a pro spole¢nost
nenakladnou metodu, kdy kdyz pracovnik nevyhovuje, mize spolecnost jednoduse pozadat
o jeho vyménu.

Werther a Bélohlavek (1992, s. 186) uvadi, Ze tyto agentury poskytuji pracovnika jen na
doc¢asnou dobu a to bez jakychkoliv zavazkl, proto jsou pro spolec¢nost vyhodné zejména,
pokud néktery pracovnik onemocni, mé dovolenou, nebo naptiklad odejde na mateiskou ¢i
rodi¢ovskou dovolenou.

Personalni agentury. Styblo (2011, s. 114-115) popisuje, ze tato metoda se pouziva pii
vybéru nizSich pozic, pii vysSSich byva castéjSi jen spoluprace, napiiklad moznost
nahlédnuti do databazi agentury, pomoc s inzerci, nebo vyuziti jejich poradenskych sluzeb.
Wether a Bélohlavek (1992, s. 183) ve své knize uvadi, ze agentury nemusi byt pokazdé
nakladné pro spole€nosti, protoze také existuji agentury, které si plati sdm uchazec, za to,

ze mu najdou vhodnou pracovni pozici.
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Veletrh pracovnich prilezitosti. Je metoda, ktera je podle Dvorakové (2007, s. 135)
moderni a efektivni. V dneSni dobé se zaméfuje hlavné na absolventy nebo studenty
vysokych Skol, kde je laka na atraktivni vyhlidky rozvoje kariéry, moznosti dalSiho
vzdélavani ¢i zajimavosti pracovnich pozic a dal§imi vyhodami.

Den otevienych dveri. Podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 188) je tato metoda
vyhodna v dob¢, kdy je maly pocet uchazeci, nebo se jednd o pozice, o které se hladsi malo
lidi. V této chvili spolecnost miize rozhodnout o dni otevienych dvefi, kdy vefejnost

seznami se spole€nosti a jejim zazemim a tak ptilaka nové uchazece.

II1. Vybér pracovniku

., Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstndni, shromdzdénych
béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude pravdépodobné
nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje i
k vytvareni zdravych mezilidskych vztahit v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru a organizace a
prispivat k vytvareni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je
dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizpusobil predpokladanym
zmeénam na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci. *“ (Koubek, 2007, s.

166)

Podle Dvotékové (2007, s. 138) je cilem vybéru zvolit mezi uchazeci ty, ktefi nejlépe
spliuji zadané podminky. A to na zakladé jednotlivych zvolenych metod. Nejdiive by se
mél provést predvybér uchazecu, kde se zjisti, zda-li jsou vybrani uchazeci zpisobili
vykonavat praci na dané pozici, zda-li je schopen zapadnout do pracovniho kolektivu a

jakou ma motivaci pracovat v dané spole¢nosti a na dané pozici.

Pi1 vybéru pracovnikl si je podle Milkoviche a Boudreau (1993, s. 311) nutno stanovit
strategii. Neboli jaka kritéria vybéru budeme volit a jaké informace budeme potiebovat,
dale zvolit jakym konkrétnim zpiisobem budeme tyto informace ziskavat a shromazd’ovat,

jak je vyuzijeme a jak budeme posuzovat vysledky samotného vybéru.
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Vlivy na vybér novych pracovniki jsou podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 205-209)
etické, naptiklad uplatky, dary ¢i davani pfednost zndmym a piibuznym, coz mize vést
k prijeti nezkuSeného pracovnika, ktery nasledné danou pozici nezvladne. Dale maji vliv
zdroje pracovni sily. To znamena mnoZstvi uchazect, které by mélo byt dostatecné veliké.
U malo oblibenych pozic je s tim problém a malé mnoZstvi vybéru ¢asto znamend nizkou
kvalitu. DalSim ptikladem jsou nesrovnalosti v tdajich, kdy udaje poskytnuté uchazeCem
nemusi byt uplné pravdivé. Je tieba, aby si personalista tyto tidaje vzdy piekontroloval.
Spole€nost ale také vyrazné ovlivituje vybér pracovniki, jednéd se o omezovani z hlediska
finan¢nich prostfedkli, metod pro vybér nebo dalSimi vnitini natfizenimi. Toto omezovani
se musi dodrzovat, vede ale k vytvofeni dalSich moZnosti, jak lze vybrat nové pracovniky a
pfitom se t€émto vliviim vyhnout. Vlivy stejné pracovni prileZitosti souvisi s diskriminaci.

Dalsimi vlivy jsou naptiklad pravni vynosy a zédkony.

3.1. Priibéh a faze vybéru pracovniku

Dvotéakova (2007, s. 138) piSe, Ze diilezitou soucasti vybéru pracovnikl je predvybér. Do
predvybéru se fadi jednoduse ptiprava na nasledujici vybér. Tedy rozbor materiald, které
budou v vybéru potfebné. Personalista, nebo pracovnik, ktery méa vybér na starosti, urci,
zda ma vSechny pozadované informace o uchazeci, zda-li je vhodny pro vykon dané prace,
jestli miize zapadnout do kolektivu a nakonec jestli ma dostate€nou a vhodnou motivaci a

zajem o danou pozici.

Koubek ve své knize (2007, s. 170) rozliSuje ti1 druhy kritérii pfi vybéru pracovnikii. Prvni
skupinou jsou celoorganiza¢ni kritéria, ktera se tykaji takovych vlastnosti uchazect, které
Dalsi skupinou jsou kritéria Gtvarova, neboli tymova. Jednd se o jednoduSe o vlastnosti,
které by mél mit ¢lovék pracujici v urCitém utvaru. Co se tyce tymu, tak jde o takové
vlastnosti, aby zapadl do jiz zavedeného pracovniho tymu. A nakonec jsou zde kritéria
pracovniho mista, ktera se tykaji uz dané pracovni pozice a vlastnosti, které jsou pro tuto

pozici vhodné. Ty jsou tvofena z popisu pracovniho mista, jeho pozadavkl a odpovédnosti.
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Podle Werthera a Bélohlavka (1992, s. 210-232) se prabéh vybéru pracovnikii do
spole€nosti rozd€luje celkem do osmi krokd. Prvnim je prvotni pfijeti pracovnikd. To
zaCina tim, ze vybrany uchaze¢ zajde do persondlniho oddéleni dané spole¢nosti a poda
svoji zadost. V tomto ptipadé se déla ptredbézny pohovor, ktery pomlize spolecnosti vybrat
lidi, ktefi se pro tuto pozici vyhradné nehodi a zbyte¢né je nezatézovat celym vybérovym
procesem. Také to udéla urcity dojem na uchazece a ten se miize rozhodnout na tuto pozici
nakonec nehldsit. Dal$i fazi jsou testy piijeti do zaméstnani. Jsou to pisemné 1 Ustni
prostiedky, které slouzi k posouzeni schopnosti, dovednosti a vlastnosti uchazece. Pro
vys$$i pozice se spiSe pouzivaji testy zaloZzené na ptipadovych studiich. Testy jsou specialné
vytvotené pro kazdou pozici a maji omezenou platnost. Rozd¢€lujeme testy psychologicke,
znalostni a védomostni, zaméfené na pracovni vykon a nazorné testy, neboli testy, kde se
ziskavaji informace, které uchaze¢ nemiize vyvratit, ptikladem jsou polygrafické testy.
Dale jsou testy zjiSténi postoje uchazece, vétSinou zamétené na zaméstnani ¢i jinou ¢innost
s pracovni pozici spojenou a nakonec zdravotnické testy, naptiklad na nemoci, ohrozujici
spravny vykon dané pozice. Tteti fazi je ptijimaci pohovor. RozliSujeme vice druhi
pohovori, které budou rozepsany v dalsi kapitole. Pfijimaci pohovor vede zaméstnavatel
nebo personalista a m¢l by se na n¢j dobie ptipravit, mit dostatecné informace a pfipravené
otazky. Je také dilezité uvédomit si Casté¢ chyby, jako jsou naptiklad prvni dojem,
sugestivni otazky, pfedsudky, dominantni projev tazatele a podobné. Dal§im krokem je
doporu€eni a kontrola hlavnich udaji. Kazdy spravny pracovnik, povéfeny vybérem
uchazece, by si mé¢l ovétit spravnost a pravdivost vSech tdaji, které od uchazece dostane.
U vSech doporuceni by mél byt kontakt na dané pracovisté, kde si tyto informace muize
ovefit. Nasleduje hodnoceni ze zdravotniho hlediska, coZ se tyka zdravotni zptlisobilosti
uchazede k dané pracovni pozici. Sestym krokem je samotny pohovor s vedoucim, kdy
nadfizeny budouciho pracovnika vede pohovor s uchazeCem a pta se ho na vlastni otazky
ze zkuSenosti s pracovni pozici. Tento krok se provadi hlavné proto, Ze nadiizeny ma
dostate¢né zkuSenosti s minulymi pracovniky na této pozici. Piredposlednim krokem je
piedvedeni prace v realné podob&. To znamena piedvedeni prace v praxi. UchazeC se musi
piizpisobit pracovnim podminkdm, obsahu prace, néastrojim potfebnym k vykonu a tak
dale. Poslednim krokem je rozhodnuti o pfijeti. Pokud uchaze¢ splituje vSechny piedchozi

kroky a poZzadavky, je ptijat. Je to tedy konec celého vybérového procesu.
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3.2. Metody vybéru pracovniki

Jaké metody budou pouzity je zalezitost, kterou musi zvolit personalisti, nebo ostatni

zameéstnanci, ktefi se na vyberu pracovnikii podili a maji ho na starosti.

Zakladni rozdéleni metod vybéru pracovniki:

Dotaznik. Koubek (2007, s. 175) popisuje, Ze byva pouzivan u méné¢ kvalifikovanych
pracovnich pozic. Dotaznik obsahuje otdzky, tykajici se osobnich udaji uchazece,
pracovnich zkuSenosti, znalostech a vzdélani, osobnostnich predpokladi, pfistupu k praci a
odpovédnost, schopnosti a dovednosti, zdjm1, znalostech o organizaci a o pozici, o kterou
se uchazi a tak dale. Spole¢nost by méla mit na kazdou pozici zvlastni dotaznik.

Podle Mikoviche a Bodreau (1993, s. 323) slouzi dotazniky hlavné k zji§tovani dalSich
zivotopisnych tdajii, které nejsou napsany v zivotopisech nebo ve formuléfich zadosti o
praci. Tyto dotazniky cCasto obsahuji otazky praktické nebo logické, kde se zjistuji
uchazecovy zkuSenosti, znalosti a schopnosti chovani v rtiznych situacich.

Formulafie Zadosti o prijeti do zaméstnani. Jak piSe Werther a Bélohlavek (1993, s.
316), je to nejjednodussi metoda, jak ziskat informace o uchazecich. Spole¢nost da
jednoduSe vSem uchazecim formulaf, kde vyplni zdkladni informace o sob¢€, svych
zkuSenostech a schopnostech. Rozdil mezi formulafem a dotaznikem je v typu otazek,
protoze formuléfte se tykaji jen zdkladnich tidaji nutnych k rozhodnuti o dalSim vybéru.
Podle Dvotakové (2007, s. 138-139) se zadost o zaméstnani sklada z osobniho dotazniku,
kopie o ukonceni studia €1 dalSich certifikati z dalSiho vzd€lavani, pracovnich posudkl a
referenci, lékatfského vysvédCeni a ptehled publikacni Cinnosti. Tyto dokumenty se
predkladaji spole¢né s Zivotopisem.

Zkoumani Zivotopisu. Tento zpusob se podle Koubka (2007, s. 175) vétSinou pouziva
v kombinaci s ostatnimi metodami jako doplitkovy zdroj informaci. Spravny personalista
by st mél vSechny udaje v zivotopise ovefit.

Dvotékova (2007, s. 139) uvadi, ze pfi hodnoceni Zivotopisu se sleduji zejména zmény.
Naptiklad zmény vzdé€lavacich instituci nebo pracovist, jejich Castost, cilenost, zda-li se
v Zivotopise neobjevuje nenaddlé ukonceni studia, jak dlouho trvaly pracovni poméry,
jestli vedly ke zmén¢ funkci, ¢i jestli se v zivotopise neobjevuji velké Casové mezery.
Testy pracovni zpisobilosti. Jsou podle Koubka (2007, s. 175-177) testy, které se

zamétuji na rizné stranky uchazece, které jsou potieba k plnéni ukola dané pozice.
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Rozdélujeme jich nékolik, mezi nejpouzivangj§i patii napiiklad testy inteligence, ty
hodnoti schopnosti myS$leni a plnéni dusevnich pozadavka. Potom jsou testy schopnosti,
které¢ se zaméfuji na mechanické 1 duSevni schopnosti uchazece a predpokladl jejich
dalSiho rozvoje. Jako dalsi jsou naptiklad testy vzdélavatelnosti, neboli testy hodnotici
schopnost uchazece ptizplisobeni se novym zméndm a pozadavkiim a jejich zvladnuti.
Dalsi jsou testy znalosti a dovednosti, které posuzuji znalosti a dovednosti v oboru naplné
pracovni pozice a dalsi znalosti, ziskané predeviim vzdélanim. Casto se také zjist'uji
pomoci praktického feSeni ur€it¢ho pracovniho postupu. Testy osobnosti se tykaji
osobnosti uchazece, jeho povahy, emoci a dalSich dilezitych ryst. Podle vysledkii se
uvazi, zda se dany ¢loveék na tuto pozici hodi ¢i ne. Pfi skupinovych testech se jedna o
simulaci feSeni ur¢itého problému ¢i vykonavani role na pozici, o kterou se uchaze¢ hlasi.
Hodnoti se pfi tom nejen to, jak se chovd a uvazuje samotny uchaze¢, ale 1 jeho pozice
v tymu. Pouzivaji se u vysSich a manazerskych pozic.

Milkovich a Bodreau (1993, s. 338-346) rozd¢€luji testy na testy schopnosti, které se tyka;ji
Jiz zminénych zptisobilosti k plnéni tkolli dané pozice, dale testy odbornych znalosti, které
jsou zamétfeny na znalosti nabyté vzdélavanim, Skolenimi a kurzy. Jednd se o znalosti,
potfebné k danému pracovnimu mistu. Dal§imi testy jsou fyzické a fyziologické
predpoklady. Ty se pouzivaji u profesi fyzicky namahavych a kontroluje se v nich, jestli
uchaze¢ zvlada vSechny povinnosti dané pozice. Poslednim typem jsou testy osobnosti,
poctivosti a grafologické testy. Neboli testy, kdy se z toho, co uchaze¢ piSe a jak to piSe
urci, zdali se hodi pro danou pozici. Otazky byvaji vétSinou zaméfeny na osobnost
uchazece a v hodnoceni se klade daraz jak na detaily v odpovédich, tak i na to, jak uchazec
odpovida.

Assessment centre. Je podle Koubka (2007, s. 177-178) zptsob, ktery je v dneSni dobé
¢im dal oblibengjsi. Spociva v sérii riznych pracovnich simulaci, které musi uchazeci fesit.
Na zéklad€ toho, jak se k problémiim postavi a jak iniciativné je feSi, se posuzuje jejich
schopnost prace, zplsobilost a rozvojovy potencidl. Obsah cviceni se musi shodovat
s budouci pracovni néplni dané pozice a simulované misto by mélo odpovidat spole¢nosti,
kde se pracovni misto nachazi. Ve velké miie se pouzivaji tymové skupiny, kdy se
kontroluje, jak dany uchaze¢ spolupracuje v ramci skupiny, jestli ma sklony k vedeni, tedy
jestli se hodi na pozici manazera a podobné. AvSak problémy lze feSit 1 individualné.
Posuzovani probiha zkuSenymi psychology a odborniky, kteti cely proces sleduji.
Dvotéakova (2007, s. 141) uvadi, Ze tato metoda je vyhodna pti vyberu uchazecti na vyssi

pozice, ale bohuzel je také velice finanéné€ narocna.
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Vybérovy pohovor. Koubek (2007, s. 178) pise, Ze rozhovor je nejpouzivanéj$i metodou
vybéru novych pracovnika. Je ale nutné se na n¢j pfedem dobie piipravit. Vedouci
pohovoru, coZ byva nadfizeny dané pozice, nebo personalista, by nemél mit jen informace
o pozadavcich na pracovni pozici, ale také by si mél doptedu zjistit informace o samotném
uchazec¢i. Miize se ho potom zeptat na potfebné dopliujici informace a tim ziskat vSe, co
potiebuje. Dale by on sam mél uchazeci poskytnout zakladni informace o firm¢ a o dané
pozici. A nakonec by mél byt schopen posoudit na zaklad€ pohovoru uchaze¢ovu osobnost.
Dvotéakova (2007, s. 141) ve své knize uvadi rizné druhy pohovori. Strukturovany, kdy
ma personalista pfedem pfipravené otazky, na které musi uchaze¢ odpovedét, dale
nestrukturovany, neboli pfedem nepiipraveny. Ten provadi bud’ tazatel, ktery se teprve uci,
nebo tazatel, ktery je naopak velmi zkuSeny a vi, na co se ptat. VétSinou to byva zkuSeny
psycholog, ktery je také schopen posoudit verbalni 1 neverbalni signaly. Dal§imi druhy jsou
rozhovor jednoho s jednim, ktery vede personalista, nadfizeny nebo vedouci organiza¢ni
jednotky. PouZiva se u manudlnich praci nebo administrativnich ¢innosti. Rozhovor pifed
komisi je rozhovor uchazece s minimalné¢ dvéma tazateli. Optimalné byvaji tfi, a to jeden
piimy nadfizeny a druhy bud’ jest€¢ o jeden stupen vySe, nebo budouci kolega, nebo
psycholog. DalSi moznosti je rozhovor uréeny k ovéfeni odbornych znalosti, ten slouZzi
k ptesvédceni, ze uchaze¢ ma potrebné znalosti ke zvladnuti pracovni napln€. Tento
rozhovor musi vést hodnotitel, ktery zna pracovni ¢innost pozice, hodnoti chovani pfi
teSeni ukolt, vysledky ukoli, dovednosti a schopnosti uchazece.

Zkoumani referenci. Je podle Koubka (2007, s. 183) zaméfeno na reference
z ptedchozich zaméstnani, Skoly, nebo také osob, které mohou uchazece doporucit. Pokud
chce pracovnik referenci o svych pracovnich schopnostech a dovednostech, musi sam
pozadat zaméstnavatele o jeji zhotoveni.

Milkovich a Bodreau (1993, s. 320) uvadi, ze vétSin€ spole¢nosti uz jen zivotopis nestaci a
proto Zadaji uchazece o reference. V nich se dozvi potfebné informace o tom, jak uchazec
pracuje, jaké jsou jeho pfedchozi znalosti a dovednosti. Reference si ovS§em nutno ovéfit a
zjistit, jestli jsou pravdivé.

Lékarské vySetireni. Podle Koubka (2007, s. 183) se pouzivad u pozic, kde je moznost
ohrozeni zdravi lidi. Nejvice se naptiklad jednd o praci v potravinaistvi, kde je tfeba mit

zdravotni priikaz, potvrzujici moznost prace s potravinami.
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Prijeti nejlepSich uchazecii na zkusebni dobu. Koubek popisuje (2007, s. 183), ze toto je
sice efektivni metoda, je vSak finanén¢é naro¢néjsi. Jedna se o to, ze z nejvice vhodnych
uchazecu se vyberou dva az tfi a ti se pfijmou na zkuSebni dobu. Pomoci monitorovani se
zjisti, jak si tito uchazeci vedou, a podle toho se provede nasledny vybér jednoho z nich,
ktery se piijme.

Profesionalni zkousky. Podle Liviana (1997, s. 91) se jedna o praktické zkousky, které se
pouzivaji predevs§im u délnickych pozic. Jsou Gcinné, protoze podle nich lze nejlépe zjistit,

jestli uchaze¢ umi to, co fikd. Nevyhodou je ale, Ze jsou ¢asové naro¢né.

Livian také ve své knize uvadi (1993, s. 90), Ze mezi dal§i malo pouzivané metody patii
také grafologie. Tato véda se zabyvd vyvozenim z pisma uchazece jeho osobnostnich
charakteristik. Je to metoda velice diskutovana a proto ne tolik pouzivana.

Koubek popisuje (2007, s. 183), Ze existuji jesté dalsi metody, které vsak nejsou v Ceské
republice pouzivané a jsou oznaCované za zvlaStni. Jedna se naptiklad o frenologické
metody, které posuzuji zplisobilost uchazece na zaklad¢ tvaru lebky a oblic¢eje. Dale jsou to

astrologické metody, kamerové zkousky a tak dale.
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PRAKTICKA CAST

Prakticka ¢ast bakaladiské prace se bude vénovat uplatnéni vySe uvedenych teoretickych
vychodisek v praxi. K této problematice byla vybrdna spole¢nost ELTSEN, a.s., jakoZto
vyznamna ¢eska spole¢nost, zabyvajici se dopravnimi a logistickymi sluzbami.

Nejdfive bude nastinéno personalni planovani spole€nosti a jakym zptsobem pracuje jeji
personalni oddé€leni, dale pak budou rozebrany jednotlivé pouzivané metody ziskavani a
nasledného vybéru novych pracovniki.

Poté budou pomoci analyzy dvou vytvofenych dotaznikli posouzeny samotné procesy
ziskavani a vybéru pracovnikii ve spole¢nosti. VSechny odpovédi z dotazniki, které
vyplnili sou€asni pracovnici, a z dotaznikii pro vedouci procesi ziskavani a vybéru ve
spolec¢nosti, budou postupné rozebrany a vyhodnoceny. Na zaklad¢€ tohoto prizkumu bude
v zavéru prace zjiSténo, jestli procesy ziskavani a vybéru pracovnikli ve spolecnosti
ELTSEN, a.s. probihaji dle odbornych standardii. Dle tohoto posouzeni budou navrhnuta
ptipadna konkrétni doporuceni.

Provedenym Setfenim bude zodpovézeno na vyzkumné predpoklady, podané v tvodu této
bakalaiské prace. Tedy zjisténi, jakym zpiisobem probihd ziskavani a vybér pracovniki ve
spolecnosti a jaké metody jsou k tomu pouzivany. Ovéieni téchto metod u jednotlivych

pozic spole¢nosti a posouzeni jejich spravného vybéru.

IV. Spole¢nost ELTSEN, a.s.

Spole¢nost ELTSEN, a.s. je ceska spole¢nost, ktera vznikla zapisem do obchodniho
rejstitku dne 6.12.1995. Sidlo spolecnosti se nachazi v BeneSové u Prahy, v budové
celniho ufadu. Mezi aktivity spolecnosti patii doprava a logistické sluzby v ramci Ceské
republiky 1 zahrani¢i. Déle se spoleCnost také zaméfuje na tuzemské a zahraniCi
zasilatelstvi, st¢hovani a sluZzby intrastatu a celni deklarace. Ro¢né spole€nost piepravi
podle svych internetovych stranek (Eltsen, b.r.) az 1000 zasilek od riznych spole¢nosti.
Mezi nejveétSi partnery a zakazniky patii napiiklad spole¢nosti Nestl¢, Mars, Danone,

Opavia, LU, France, Numico nebo Rauch.
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Zakladatelem a soucasné¢ nejvyznamngj$im akciondfem je Ing. Jifi Stiblrek, ktery je
zaroven také predsedou predstavenstva. Podle internich zdrojii spolecnosti je fidici
jednotka spole¢nosti piedstavenstvo, to se sklada z piedsedy a dvou dalSich ¢lent. Za
spolecnost jednaji bud’ vSichni Clenové piedstavenstva, nebo jen jeji predseda, nebo dva
Clenové predstavenstva spole¢né. Piedstavenstvo ma na starosti dlouhodoby vyvoj
spolecnosti. Dal§im organem je dozorc¢i rada, ktera ma na starosti zpravu spolecnosti. Ta se
sklada z predsedy dozor¢i rady a jednoho clena. Ostatnimi vedoucimi jednotkami
spolecnosti je fteditel, jeho zastupce a manazeti jednotlivych oddé€leni, na které je

spole¢nost rozd¢lena.

Strategii a filozofii spolecnosti, jak se piSe v internich materidlech spolecnosti, je
poskytnout zakaznikovi vysoce profesionalni sluzby s dlirazem na maximalni flexibilitu,
spolehlivost, bezpe€nost a pifiznivou cenu. Cilem je stat se pro zakaznika dlouhodobym
partnerem a budovat vztahy s dlouhodobou vizi. Tato tzv. filozofie je rozvadéna do
jednotlivych pracovnich ukonti, které ovliviiuji celkovy vysledek prace spole¢nosti
ELTSEN, a.s. Kvalitni ptatelsky tym pracovniki se snazi byt piidanou hodnotou

spolecnosti a usiluje o zaruceni individualniho pfistupu a prvotitidni zakaznicky servis.

Podle internich materiali je celkem spolecnost rozdélena do ¢tyi hlavnich oddéleni, které
mezi sebou vzajemné spolupracuji. Oddé€leni zahrani¢ni dopravy a zasilatelstvi poskytuje
sluzby v oboru mezindrodni nakladni dopravy. Jedna se predevSim o export a import
zésilek na tzemi celé Evropy. Pfepravuji se bézné komodity, potraviny a dal$i rtiznorodé
zbozi, které musi byt piepravovano za ur¢itych podminek. Oddéleni vnitrostatni dopravy a
zasilatelstvi ma na starosti ndkladni automobilovou dopravu na celém tizemi Ceské
republiky. Jde o zajisténi pfepravy zasilek béznych 1 jinych komodit, dale potom distribuci
potravin a také napoji diky specialné upravenym vozidlim s ndstavbou. DalSim oddélenim
jsou celni deklara¢ni sluzby. Zde se jedna o kompletni servis zajisténi vSech dokumenti a
podklada na celnim ufad¢, pottebnych pro bezproblémovy proces pii celnim tizeni. Déle
zajiStuje celni poradenstvi a informacni ¢innost ohledné hospodatské komory, zajiSténi
celniho dluhu a pomoc s dalsimi dalezitymi postupy s tim souvisejicimi. Jako posledni je
oddéleni stéhovaci sluzby. To poskytuje zakaznikiim stéhovani na tizemi CR i celé Evropy.
Spolecnost vlastni specidln€ upravend vozidla pro bezpeény pievoz kancelatskych

vybaventi 1 téZzkych bfemen.
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Spole¢nost ma mimo jiné 1 dalsi aktivity, které patii pod stejného majitele a funguji pod
zastitou znaCky ELTSEN. Jak se piSe na internetovych strankach spole¢nosti ELTSEN, a.s.
(Eltsen, b.r.), jednou z nich je provoz penzionu Konopisté, luxusniho ¢tyrhvézdickového
hotelu ve Stfednich Cechach. Ten se zamé&fuje hlavné na poskytovani ubytovani pti
sluZebni cestach ¢i obchodnich schiizkach. Organizuje mimo jiné i svatby. Dalsi obchodni
znackou spolecnosti ELTSEN, a.s. je World in Puzzle ®, ¢esky Svét v hlavolamu. Jednalo
se o nejdiive maloobchodni, ale od roku 1997 i velkoobchodni prodej hlavolamti, hracek a
her pod chranénou znackou Modré z nebe ®. Dalsi podnikatelskou aktivitou spole¢nosti je
Muzeum motocykli na Konopisti a v Netvoficich. V obou muzeich je vystaveno
v soucasné dobé okolo 200 motocyklii. Soucasti expozice jsou ale také dalsi exponaty, jako
historické automobily, tiikolky, invalidni voziky a jiné. Muzeum na Konopisti je zaroven
oficialnim tovarnim muzeem znadky JAWA. Cast exponatli v obou muzeich je zcela

unikatni.

V. Personalni planovani spole¢nosti ELTSEN, a.s.

Spole€nost persondlné¢ planuje stavy svych pracovnikt dle vyvoje na prepravnim trhu. Jak
popisuje ve svych internich dokumentech, pocty se odviji od mnozstvi zakazek a
planovaného trzniho vyvoje spolecnosti. Zejména to plati u poctu tidicl, ktefi se méni na
zéklad¢ poptavky. Ostatni pozice ziistavaji s mensimi odchylkami beze zmén. Spole¢nost
se snazi vychovavat si vlastni pracovniky podle svych pfedstav. To znamena, ze piijima
mladé absolventy, vétSinou bez praxe, a postupné je zaskoluje podle predstav a filozofie
spole€nosti. Tim se z nich stavaji optimalni kandidati na nasledny postup do vedeni. Pro
tento postup se spoleCnost rozhodla z ditvodu, ze pii jeji 20ti leté historii se piijem
pracovnikil, nau¢enych pracovnich ¢innosti jiz z jiné spolecnosti, neosvédcil. Tento proces

se netyka provoznich pracovniki, kterych je na trhu nedostatek.

Zpravidla se pracovnici piijimaji na pracovni pomér na dobu neurcitou, téch je ve
spolec¢nosti celkem 79. Pracovnikl ptijatych na dohody, konané mimo pracovni pomér, je
5. To znamend, Ze celkovy pocet pracovniki spolecnosti je 84. Struktura pracovniki
spolecnosti je celkem jednoducha, pod hlavnim vedenim je dvoustupiiové rozdéleni.

Spole¢nost ztidila dvoustupniovou strukturu teprve nedavno, a to z divodu modernizace
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a rychlejSiho jednani s pracovniky. Znamena to, Ze pod manazery jednotlivych oddéleni
jsou vSichni pracovnici na stejné urovni a zodpovidaji se jen svému manazerovi. Celkovou
organiza¢ni strukturu spole¢nosti, v€etné¢ poctu pracovniku na jednotlivych pozicich, lze
nalézt v piiloze €. 1. Nejvyssi funkci zastava majitel spolecnosti. Jeho podiizenym je
teditel spolecnosti a nasleduje zastupce feditele. Dalsi struktura pracovniki je rozdélena do
tfi hlavnich oddé€leni. Prvnim je oddéleni dopravy, které ma na starosti manazer dopravy.
Pod nim jsou pracovnici jako fidi¢i, dispecefi, technici a dilenSti pracovnici. DalSim
oddélenim je spedi¢ni. Pod manazerem spedi¢niho oddé€lni se nachazeji spedi¢ni dispecefi,
fakturanti a celni deklaranti. Poslednim oddé€lenim je ekonomické a vede ho také jeho

manaZzer. Pod nim jsou Gcetni, administrator a kontrolor.

Vliv na ziskdvani a vybér pracovnikii maji strategie a cile spole¢nosti. Podle internich
materialii spolecnosti ELTSEN, a.s. by mél uchaze¢ znat filozofii spole€nosti, mél by s ni
souhlasit a sdilet stejné vize. DalSim faktorem, a to hlavné u pozic fidich, je veék.
Spole€nost se snazi pokryt vékoveé rozpéti fidi€li mezi intervalem 25 az 50 lety. Starsi
pracovnici, ktefi ve firmé uz nékolik let spolehlivé pracuji obvykle zistavaji az do
dachodového veéku. Jak jiz bylo v piedchozi ¢asti této prace uvedeno, tak u ostatnich pozic
se spolecnost snazi vychovat si vlastni pracovniky z fad absolventi a naucit je tak vlastni
vizi a strategii. DlleZitou rozhodovaci slozkou pfi personalnim planovani je také rozpocet
spolecnosti. Spolecnost se snazi vybrat si ty nejvhodnéj$i uchazeCe na manazerské a

cvvr

administrativni pozice, coz mize byt financné problematické. Zatimco u pozic nizsich je
proces vybéru vétsinou jednodussi. Co se tyCe dalSich moznych vlivil, tak si spole¢nost
neurcila zadné specifické pozadavky ve vzdélani, délce praxe, ani jiné predpoklady. To
znamena, ze vSe zalezi na samotné specifikaci pozice, na kterou bude vypsano vybérové

fizeni.

Personalni oddéleni ve spole¢nosti ELTSEN, a.s. neni zfizeno. Ziskavanim a vybérem
novych pracovnikll se zabyvaji jednotlivi manazeii v tseku, kde se dana pozice nachazi.
V ptipad¢ uvolnéni pracovniho mista ve spole¢nosti ELTSEN, a.s., v§ichni manaZzefti spolu
s feditelem rozhodou, zda-li bude volné misto obsazeno ¢i nikoliv. V ptipad€ kladného
rozhodnuti dostane manaZer dané¢ho oddéleni, kde se pracovni misto nachazi, cely proces
na starosti. Stanovi pozadavky na danou pozici na zakladé popisu pracovniho mista a

ukoli, které tato pozice obndsi. Dale také rozhodne, jak dlouho a jakym zplisobem bude
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cely proces probihat, odkud se uchazec¢i budou ziskavat a jakymi metodami se nasledné

budou vybirat.

5.1. Metody ziskavani a vybéru pracovnikii pouzivané ve spole¢nosti ELTSEN, a.s.

Jak se piSe v internich materialech spole¢nosti, metody ziskdvani i vybéru zavisi na povaze
prace na jednotlivych pracovnich pozicich. Celkem jsou rozdéleny do tfech zaméfeni, na
provozni, administrativni a manazerské. Pod provozni pozice spadaji fidi¢i, dispecefi,
pomocni dispecefi, technici a dilensti pracovnici. Pod administrativni se fadi fakturanti,
celni deklaranti, c¢etni, administratori a kontrolofi a nakonec do manazerského zaméreni

Vs

patii vSichni tf1 manaZefti a dalsi vySsi vedeni spole€nosti.

Mezi metody ziskavani pracovnikli na provoznich pozicich patii pfedevsim inzerce. A to
internetova, spoleCnost pouziva portdly www.prace.cz a www.jobs.cz, ale 1 ve
specializovanych €asopisech Doprava a Logistika. VSechny volné pracovni pozice se také
vyvési na nasténce na pobocce spole€nosti, aby si je m¢li moznost prohlédnout i soucasni
pracovnici a ptipadné doporucit vhodné uchazece. K dalSim metodam ziskavani, které
spolecnost ELTSEN, a.s. pouziva, patii personalni agentury. Ty jsou ovSem velice
finanéné€ naro¢né a proto se pouzivaji jen zfidka a u manazerskych pozic. Kromé vSech
téchto metod spolecnost vzdy vSechna nové uvolnéna pracovni mista nahlasuje na ufad

prace, coz ho déla jednim z trvalych zdroji ziskavani pracovniki.

Vsichni uchazeci o pracovni misto ve spole¢nosti, musi nejdiive odevzdat sviij zivotopis.
Mohou samoziejmé piidat 1 jiné zvlastni dokumenty, jako naptiklad reference z byvalych
zaméstnani a jiné. VSichni také musi mimo jiné odevzdat vypis z rejstiiku trestii. Na
zéklad¢ posouzeni jednotlivych Zivotopisii probéhne predvybér uchazect a vyloudi se ti,
ktefi jasn¢€ nevyhovuji zadanym pozadavkiim na vybranou volnou pozici.

Metody vybéru se rozdé€luji podle charakteru volné pozice. U nizSich provoznich pozic
dava spolecnost prednost jednoduSSim vybérovym procesim a casto se rozhoduje
piredev§im na zékladé¢ doporuceni z byvalych pracovist, u pozic vysSich je tento proces
slozit&j$i. VSichni fidi€i musi GspéSné zvladnout testy zpiisobilosti. Tyto testy si spole¢nost
vyrabi sama a skladaji se z otazek na principu testti osobnosti, psychologickych test a

nékolika otazek ztestd fidi¢ského opravnéni. U pozic, jako jsou dispecefi, pomocni
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dispecefi a dilenSti pracovnici se rozhoduje na zéklad€ ustniho pohovoru, kde se neklade
velky diraz na praxi a vzdélani, ale predev§im na osobni vlastnosti, schopnosti a
dovednosti uchaze€e. U technikii uz je ale dilezit¢jsi praxe, nebo alespon kvalifikace
v oboru.

Administrativni pozice se vybiraji pfedevS§im na zéklad¢ tGstniho pohovoru. Zde se tazatel
ptéa nejdiive na otazky ohledné¢ vzdélani a praxe, dale se pak zaméfuje na osobnost, zajmy,
schopnosti a dovednosti uchazece. Spolecnost ELTSEN, a.s. se zaméfuje predev§im na
uchazece z fad absolventi, které si nasledné chystd sama zaSkolit a zaucit podle vlastnich
predstav. Praxe tedy neni nutnd, pokud ji ale uchaze¢ ma, vedouci ptijimaciho procesu je
povinen si ji ovétit. Dal§i moznou metodou je dotaznik. Ten se pouziva v ptipadech, kdy se
sejde vice kandidatl bez praxe a tyka se zadkladnich otazek ohledné pracovni pozice, kterou
uchazeci chtéji vykonavat.

Pro manazerské pozice je na rozdil od ostatnich pracovnich mist nutna ptedchozi praxe. Po
posouzeni Zivotopisii se pozvou uchazeci, ktefi nejlépe vyhovuji zadanym pozadavkim
spole€nosti k stnimu pohovoru. Pfi ném se rozebiraji jednotliva predchozi zaméstnani a
pracovni Ukony, které tyto pozice obnasely. V neposledni fad€ ptihlizi spolecnost také
k doporucenim z fad minulych zamé&stnavateli, které si vZdy osobné vedouci ptijimaciho

procesu vyzada.

VI. Prizkum ziskavani a vybéru pracovnikii ve spolecnosti ELSTEN, a.s.

Pro zjisténi, jak pfesné probihaji procesy ziskavani a vybéru pracovnikli ve spolecnosti
ELTSEN, a.s., jsem provedla kvantitativni prizkum na zéklad¢ dotaznikového Setfeni.
Dotazniky jsem vytvoftila celkem dva, oba dva jsem rozdala jen vzorku celkového poctu vSech
pracovnikd. Prvni dotaznik byl uréen jednotlivym pracovnikiim spolec¢nosti, kteti byli pomérné
vybrani ze vSech oddé€leni a pracovnich pozic. Druhy dotaznik byl vytvofen pfimo pro
pracovniky, ktefi maji na starosti ziskdvani a vybér novych lidi do spole¢nosti. Jde tedy o
pracovniky, ktefi nahrazuji personalisty a jelikoz se jedna o vSechny tfi manazery spolecnosti,
tito pracovnici musi vyplnit oba dva dotazniky. Prvni podle toho, jak vypadal jejich proces
ziskavani a vybéru do spolecnosti, druhy se bude tykat toho, jak oni sami ziskévaji a vybiraji
noveé pracovniky.

Nejdiive jsem osobné rozdala dotaznik vénovany manazerim, ktefi maji na starosti proces

pfijimani novych pracovniki (dale jen Dotaznik €. 2) a ten nasledné také osobné vybrala.
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Poté pfiSly na fadu dotazniky pro ostatni pracovniky spolecnosti (ddle jen Dotaznik €. 1), ty
jsem piedala zastupci feditele, ktery je rozdal postupné po vSech oddélenich celé spolecnosti a

také sam vybral.

Dotaznik ¢. 1 se rozdal celkem 20ti rGznym pracovnikiim spole¢nosti. A to v pomérném
mnozstvi, podle celkového poctu pracovnikii na jednotlivych oddé€lenich a profesnich
zamétenich. Kazdy dotaznik obsahuje 15 otazek, na které musi dotazovany pravdiveé vybrat
jednu odpoveéd, a dalsi dvé otazky, kde je mozno zaSkrtnout maximalné 3 mozné odpovedi
z vybéru. Otazky se tykaji nejdiive obecnych informacich o respondentech, naptiklad veéku
nebo vzdelani a praxe, v dalsi Casti se zaméfuji na specifikaci informaci ohledné procesu
ziskavani a vybéru dotazovaného pracovnika do spolecnosti. Jde naptiklad o otdzky typu: jaka
je jeho spokojenost s ptijimacim procesem a jaké prostiedky pouzil pracovnik pii hledani dané
pozice. Co se ty¢e Dotazniku €. 2, jeho otazky se zamétuji konkrétnéji na osobni zkusSenosti a
nazory v procesech ziskdvani a vybéru pracovnikii. Tento dotaznik jsem rozdala vSem tfem
manazerim, kteti maji proces ziskavani a vybéru novych pracovniki do spolecnosti na starosti.
Dotaznik obsahuje celkem 8 otazek, z toho u dvou je mozné vybrat si az 3 odpovedi. Také se
v ném nachazi 4 otazky, kde méa dotazovany prostor na upfesnéni svych odpovédi, jejich
zdGvodnéni, nebo moznost doporucit a navrhnout zmény. Vzor obou vytvorenych

dotaznikovych Setfeni se nachazi v ptiloze ¢. 2 a 3.

Z vybranych odpovédi dotaznikového Setieni jsem zjistila, jak dlouho a pomoci jakych metod
probihd proces ziskdvani a nasledné vyber novych pracovnikl u konkrétnich pracovnich pozic
ve spoleCnosti ELSTEN, a.s. Dale také jestli jsou samotni pracovnici s timto procesem
spokojeni a co by pfipadné zménili. Posoudila jsem, zda-li se tyto procesy shoduji s odbornymi
informacemi a doporucenimi v teoretické casti této bakalafské prace, a jsou tedy vhodné
vybrané a pouzivané, nebo by se mély zménit ¢i prizpisobit. V piipadé zmény jsem navrhla

vlastni konkrétni doporuceni.
Porovnani vysledka jednotlivych odpovédi jsem zpracovala do grafi. Pro optimdlni orientaci

jsem si zvolila vysecovy graf. Nejprve rozeberu odpovédi na Dotaznik €. 1, sméfovany vSem

pracovnikim spolecnosti ELTSEN, a.s.
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Prvni a zékladni otdzka se tykala zaméfeni pracovnich pozic respondentli. Jak jsem jiz
v pfedchozi kapitole napsala, spoleCnost rozd€luje tfi hlavni zaméfeni, a to provozni,
administrativni a manazerské. Pocty pracovnikll v jednotlivych zamétenich pozic jsou pro mé
velice dulezité, protoze od téchto informaci budu déle posuzovat, jak pravé tito dotazovani
odpovidali na dalsi otazky v dotazniku. Nejvice dotazovanych je z provoznich pozic, celkem

10, dalsich 7 je z pozic administrativnich a zbyli 3 pracovnici jsou manazefi.

Jaka je Vase pracowni pozice?

@ provozni @ administrativni O manazerska ‘

(Graf €. 1: Pracovni pozice respondentt. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

Druha otadzka byla zaméfena na pohlavi. Z odpovédi Ize zjistit, ze pievazujicim pohlavim je
muzské. Je to dano hlavné tim, ze cela skupina respondentl z provozniho zaméfeni, coz jsou
vétSinou fidi¢i automobill, zaskrtla muzské pohlavi. Z toho lze usoudit, zZe spolecnost dava

pfednost muziim, co se ty¢e provoznich pracovniki.

Jaké je VaSe pohlavi?

O Zena @ mMuz

(Graf ¢. 2: Pohlavi respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)




Dalsi dotaz byl sméfovany na vék. Nejvice se objevoval v€k 21-30 let, ktery byl ale hned
nasledovan kategorii 41-50 let. Stfedni v€k 31-40 let byl vybran jako tfeti nejCasté;jsi. Jako
dalsi bylo nejmlad$i zastoupeni do 20 let a jako posledni 51-60 let. Nikomu
z dotazovanych nebylo 61 a vice let. Star§i vékové kategorie byly zastoupeny hlavné

pracovniky z provoznich oddéleni, zatimco ty mladsi nejvice z administrativniho.

Jaky je Vas v&k?

‘ 0@ do 20ti let m 21-30 let @0 3140 let O 41-50 let m 51-60 let @ 61 a vice let

(Graf ¢. 3: Vék respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

V nésledujici otazce jsem se dozvédéla informace o vzdélani dotazovanych. Nejcastéjsi
odpovédi bylo stftedni bez maturity, takto zodpovéd€lo 7 dotazovanych, a vSichni z fad
provoznich pracovnikl. Jako dalsi bylo vzdélani stfedni s maturitou, potom vyssi odborné
a nasledn¢ vysoké, které se objevilo spiSe u vysSich pozic. Nakonec je zde vzdélani
zékladni, na které¢ opét odpoveéd€li jen pracovnici provozniho zaméteni. Postgradualni

vzdélani nemél z dotazovanych nikdo.

Jaké je Vase dosazené vzdélani?

o zakladni | stfedni bez maturity O stfedni s maturitou

O w$Si odborné W vysoké @ postgradualni

(Graf €. 4: Vzd¢lani respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)
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Otazka pata byla zaméfena na to, jak dlouho jsou jiz ucastnici Setfeni zaméstnani u
spolecnosti ELSTEN, a.s. Nejvétsi zastoupeni méli dotazovani, pracujici ve spole¢nosti 1-5
let. Jako druhd nejcastéjsi odpoveéd’ byla méné nez 1 rok. Z obou téchto udaji vyplyva, ze
prumérné ve spoleCnosti vétSina dotazovanych pracuje méné nez 5 let. Jako tfeti se
nejcasteji vyskytla odpovéd’ 6-10 let a jako posledni 11 a vice let. K t€émto vysledkiim je
dobré podotknout, ze délka prace je nejdelsi u pracovnikil z manazerskych posta a zkracuje
se u pozic administrativnich a provoznich. To koresponduje s cilem spolecnosti

vychovavat si své manazery postupné z fad pracovnikd.

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti ELTSEN a.s.?

B méné ne> 1 rok m1-5 let 06-10 let O 11 a vice Iet‘

(Graf ¢. 5: Délka pracovniho poméru respondentl. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

Dalsi otazkou v mém dotazniku byla délka pfedchozi praxe ve stejném oboru, v jakém
nyni dotazovani ve spolecnosti pracuji. Celkova primérna doba praxe vSech respondentti je
pomérné dlouha. 7 respondentii odpovédélo, ze zde pracuje nejdelsi dobu, to znamena 2 a
vice let, dalSich 5 odpovédélo, Ze jejich praxe je 1-2 roky. Zbylé dvé odpovedi skoncili se

stejnym poctem zaSkrtnuti.
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Mate pfedchozi praxi v oboru, ve kterém nyni pracujete?

@ nemam mdo 1 roku OO0 1-2 roky O 2 a vice let ‘

(Graf'¢. 6: Délka praxe respondentl. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)

Z odpovédi na sedmou otazku jsem se dozvéd€la, ze vétSina respondentii, to znamena
celkem 18 pracovnikll, pracuje ve spolecnosti na pracovni pomér na dobu neurcitou, neboli
plny tivazek. Jen 2 lidé odpovedéli, ze pracuji na dohodou o provedeni prace. Oba dva tito
pracovnici jsou zprovozniho oddéleni. Na casteCny uvazek spole¢nost nikoho

nezameéstnava.

Pracujete na:

18

@ plny uvazek m ¢asteCny uvazek 0O dohodu o provedeni prace ‘

(Graf'¢. 7: Pracovni uvazek respondentd. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)
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V mém dotazniku jsem se také zeptala na spokojenost dotazovanych s jejich soucasnou
pracovni pozici a jestli spliuje jejich ocekévani. VSichni odpovédéli pozitivn€, nikdo
nezakrouzkoval odpovédi spiSe ne a ne. Nejvice odpovédi bylo jednozna¢né ano, takto
odpovédelo 12 z 20ti dotazovanych. Zbytek vybral odpoveéd’ spiSe ano. Je vhodné jesté
podotknout, ze vSichni manazZeti a také vétSina administrativnich pracovniki odpovédéli

jednoznaéné kladné.

Jste spokojen se svou pracowni pozici a splfiuje Vase oCekavani?

0

@ ano m spiSe ano O spiSe ne O ne

(Graf ¢. 8: Spokojenost s pracovni pozici respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

A4

Nésledujicim dotazem bylo, jestli se ucastnici Setfeni v nejbliz§i dobé chystaji ze
spolecnosti odejit. Tato otdzka také nabizela moznost zodpovézeni ditvodu této odpovédi.
Celkem 17 respondenti si vybralo, Ze se odejit nechystd. Zbylé ti1 odpovédi byly spiSe ne.
Tyto odpovédi byly vSechny od pracovnikii provozniho zaméfeni. Vzhledem k tomu, ze

nikdo neodpovédél negativné, nebylo nutné vypsat odiivodnéni tohoto rozhodnuti.

Chystate se v nejblizSi dobé zéohoto zameéstnani odejit?

0

@ ano m premySlim o tom O spiSe ne O ne ‘

(Graf ¢. 9: Uvazovani o odchodu respondentd. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)
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Odpoveédi na otazku ohledné jakych prosttfedkl nejcastéji vyuzivaji respondenti pii hledani
nového zaméstnani byly velice riznorodé. Mezi dvé nejcastéjsi odpoveédi patiila inzerce,
na kterou odpovédéli vSichni dotazovani, a doporuceni od zndmych ¢i ptibuznych
uchazece.

Jako dalsi byly informace z ufadl prace, kterou pouZivaji pfedev§im provozni pracovnici
spole¢nosti. Dal§im prostiedkem bylo samotné kontaktovani spolecnosti a uchazeni se o

volné pracovni pozice a nejméné pouzivanym zptisobem je personalni agentura. Tu zaSkrtli

jen vSichni tf1 manaZzefi.

Jaké prostfedky pouzivate pfi hledani nového zaméstnani?

O inzerce (internet, tisk, média)

m informace z Uradu prace

O prostfednictvim personalnich agentur

O sam/sama kontaktuji spoleCnosti a uchazim se o wlné pozice

B ptdm se znamych a pfibuznych, jestli hledaji pracowniky v jejich zaméstnani

(Graf ¢. 10: Pouzivané metody hledani prace respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

Nasledujici otazka se zaméftila na to, jak se dotazovani dozveédéli o volné pozici, na které
pravé pracuji. Nejvice dotazovanych se o této pozici dozvédéla pomoci inzerce, coZ se
shoduje s tim, Ze vSichni respondenti tuto metodu také nejCastéji pouzivaji. Jako dalsi
nejcaste)Si odpoveédi byly informace z ufadi prace a doporuceni od jiného zaméstnance
spolecnosti, které byly oboje vybrany péti respondenty. To také souhlasi s odpovéd'mi na
piedchozi otazku. Personalni agentury vyuzili dva dotazovani z manazerského zaméfeni.
Posledni moznost, kdy uchaze¢ sam kontaktoval spolecnost a zeptal se na volnou pozici,

byla vybrdna pouze jednim dotazovanym a to z administrativniho oddé€leni.
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Jak jste se dozvédél/a o wlné pracowni pozici u spole¢nosti ELTSEN a.s.?

O inzerce (internet, tisk, média)

m informace z ufadu prace

O prostfednictvim personalnich agentur

O sam/sama jsem kontaktovala spole€nost a uchazela se o wlnou pozici

®m doporuceni od jiného zaméstnance spolenosti

(Graf ¢. 11: Metody ziskavani respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

Nejcastéjsi odpovedi, tykajici se toho, zda-li byly popis pracovni pozice a pozadavky na
piijeti na tuto pozici dostatecné jasné podané, bylo, ze ano. Takto odpovédéla cela

W oow

polovina dotazovanych. Dal$i nejCastéjsi odpoveédi byli dv€, obé se stejnym poctem
zakrouzkovani. A to potteba o presnéjsi informace ohledné¢ pracovni pozice a potieba o
podrobngjsi informace nejen o pozici, ale 1 pozadavcich na ni. Posledni moznost, vice
informaci o pozadavcich na ptijeti, byla zodpovézena dvakrat a oba dva tito respondenti

byly z administrativniho zaméteni.
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Byly pro Vas popis pracowni pozice a pozadawky na prijeti dostate¢né
jasné?

O ano

W potieboval/a bych vice informaci ohledné pracowi pozice

O potifeboval/a bych vice informaci ohledné pozadavku na pfijeti

O potifeboval/a bych vice informaci k pracowni pozici i pozadavkim na ni

(Graf ¢. 12: Jasnost pozice a pozadavki pro respondenty. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)

Nejvice dotazovanych bylo pfijato do spolecnosti béhem 13-20 dni. Jedna se o 10
respondentli, coz je celd polovina dotazovanych. Zbytek byl pfijat nejcastéji v 6-12ti
dnech, nebo potom v jesté kratSi dob¢, 1-5ti dnech. Ve vSech jednotlivych odpovédich se

prumérné objevili pracovnici ze vSech zamétenich spolecnosti.

Jak dlouho trval Vas pfijimaci proces?

@ 1-5 dni m 6-12 dni O 13-20 dni 01 21 a vice dni ‘

(Graf ¢. 13: Délka piijimaciho procesu respondentt. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)
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Co se ty€e spokojenosti s pfijimaci procesem na soucasné pracovni misto, u této otdzky
odpovédely tti Ctvrtiny respondentii, Ze jsou spokojeni. Odpoveéd spiSe ano si zvolili 4
respondenti z fad administrativnich pracovnikl a 1 manaZer. Negativni odpovédi se na tuto
otazku vitbec nevyskytly. Respondenti méli navic moznost pfipsat do dotaznikl co by pii
jejich pifijimacim procesu zménili, bohuzel vSak na tuto otevienou otazku nikdo

neodpoveédel.

Jste spokojen s pfijimacim procesem na Vase pracowni misto?

0

@ ano m spiSe ano O spiSe ne O ne

(Graf ¢. 14: Spokojenost s prijimacim procesem respondentll. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

v v s

Jedna z nejdiilezitéjSich otazek se tykala toho, jakou metodou byl dotazovany na jeho
pozici vybran. Kazdy respondent si mohl vybrat nejvice tfi odpovédi podle toho, jakym
vybérovym procesem prosel. Odpovédi byly rizné, ale nejdiive je nutno podotknout, Ze
vSichni uchazeci jsou povinni odevzdat sviij Zivotopis. To znamend, Ze tato odpoveéd’ se
objevila u vSech respondentii. Druhd nejcastéjsi odpoveéd’ byla metoda ustniho pohovoru.
Déle se nejvice pouzivalo pfijeti na zadkladé doporuceni, testy pracovnich zplsobilosti a
upln€ nakonec dotazniky, které spole¢nost moc Casto nevyuziva.

Podle vysledki této otazky se da také urcit, ze v§ichni manaZeti prosli ustnim pohovorem a
bylo u nich velice diilezité doporuceni z minulych zaméstnani, protoze vSichni manazeti
vybrali obé tyto odpovédi. Co se tyce pracovnikli z administrativniho zaméteni, tak se také
vSichni z¢astnili Gstniho pohovoru, dale tfi z nich jesté vypliovaly dotaznik a zbyli Ctyfi
byli ptijati na zdklad¢ doporu€eni. U provoznich pozic psalo celkem pét uchazecl testy

zpusobilosti, ¢tyf1 prosli ustnim pohovorem a u péti bylo nutné ptinést i doporuceni.
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Jakou metodou jste byl na Vasi pozici wbran?

O dotaznik ¢&i formular

m odevzdani Zivotopisu nebo dal$ich dokumentd
O ustni pohovor

O testy pracowni zpUsobilosti

W na zakladé doporuceni

(Graf ¢. 15: Metody vybéru respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

VétSina respondentl se shodla na odpovédi, ze se vedouci pti vybéru choval profesionalné
a pusobil piijemné a vstticné. To znamend, Ze kromé dvou respondentl z provoznich tad

pracovniki, ktefi by chovani vedouciho zlepsili, jsou vSichni dotazovani spokojeni.

Jak na Vas pUsobil personalista/vedouci vwwbéru?

O pUsobil pfijemné a profesionalné
m pusobil dostate¢né, ale mohl by swij projev zlepsit
O nepusobil na mé vibec dobfe

(Graf ¢. 16: Spokojenost s personalistou. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)
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Odpovéd na otazku, zda-li méli dotazovani moznost zeptat se na své vlastni dotazy a také
jestli jim na né bylo dostatecné odpovézeno, byla skoro u vSech respondentii pozitivni.
Jeden dotazovany odpoveédél, ze prostor pro dostal, ale odpovédi mohly byt vice

specifictéjsi. Tento dotazovany pracuje v administrativnim zaméfeni spole¢nosti.

Mél/a jste moznost zeptat se na své vastni dotazy a byly Vam dostate¢né
zodpovézeny?

O ano a v3e probéhlo v pofadku
m zeptal/a jsem se, ale odpovédi mohly byt specifi¢téjsi

O nemél/a jsem vabec prostor zeptat se na své dotazy

(Graf ¢. 17: Moznost dotazovani respondentt. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)
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Nyni provedu analyzu Dotazniku €. 2 pro vedouci procest ziskavani a vybéru pracovnikii
do spole¢nosti ELSTEN, a.s.

Prvni otazka byla zaméfena na to, jak dlouho respondenti pracuji ve spolec¢nosti ELTSEN,
a.s. Dva dotazovani odpovédeli 11 a vice let a zbyly jeden odpovédé€l 6-10 let. Z toho
vyplivd, ze délka pracovniho poméru pracovnikii, ktefi maji na starosti ziskavani a vybér je

celkové nadprimérna.

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti ELTSEN a.s.?

O meénénez1rok m1-5let O6-101let O 11 a vice let

(Graf ¢. 18: Délka prace respondentl. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)

Dalsi otazkou bylo jak dlouho maji na starosti pfijem novych pracovnikli. VSichni
respondenti odpovédéli délku 6-10 let, coz znamena, Ze oba dva pracovnici, ktefi
odpovédéli, Ze ve spolecnosti pracuji déle nez 11 let, byli plivodné ptijati na nizsi pracovni
pozici. Z téchto vysledkii vypliva, ze aby mohli pracovnici vést pfijimaci fizeni, musi u
spolec¢nosti pracovat dostatecnou dobu, aby si osvojili strategii spolecnosti poznali vS§echny

jednotlivé pozice.
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Jak dlouho pracujete na pozci vedouciho pfijimaciho procesu pro Vase oddéleni?
0

0

O ménénez1rok m1-5let O 6-101let O 11 a vice let

(Graf'¢. 19: Délka zodpovédnosti za ziskavani a vybér respondentil. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

Celkova spokojenost s pracovni pozici a splnéni ocekavani je vynikajici. VSichni tii
manazefi, ktefi maji navic na starosti ziskavani a vybér novych pracovniku do spole¢nosti,

odpovédéli jednoznaéné ano.

Jste spokojen se svou pracovni pozici a splfiuje Vase ocekavani?
0

0

O ano WspiSe ano OspiSene One

(Graf'¢. 20: Spokojenost s pracovni pozici respondentti. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)
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Na otazku, zda-li jsou pracovnici spokojeni s procesem personalniho planovani spole¢nosti
ELSTEN, a.s., odpovédéli dva respondenti, ze ano a jeden zbyly, ze spiSe ano. Celkovée je
toto hodnoceni pozitivni, divody téchto odpovédi je mozno nalézt v nasledujicich,

konkrétnéji zaméfenych otazkach.

Jste spokojen s procesem personalniho planovani ve spole¢nosti ELTSEN a.s.?

O ano WspiSe ano OspiSene One

(Graf'¢. 21: Spokojenost respondentt s personalnim planovanim. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)

Dalsi otazka se tykala toho, jak dotazovani hodnoti celkovy pribeh ziskavani pracovnikii
do spole¢nosti. Dva respondenti tento proces hodnoti velice dobie, jednou se vyskytla
odpoveéd’ spise dobie. K této otdzce byl vyhrazen prostor pro odivodnéni. Respondent,
ktery nejspise uvedl odpoveéd’ spise dobte, ji zdivodnil tim, Ze doporucuje spolecnosti vice

vyuzivat personalni agentury.

Jak hodnotite pribéhy procesu ziskavani pracownikl celkové?

O velice dobfe M spiSe dobfe O spiSe Spatné O Spatné

(Graf ¢. 22: Hodnoceni ziskavani. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)
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Sesta otdzka v dotazniku se zaméfila na to, jak respondenti hodnoti celkovy priibéh
procesu vybéru novych pracovnikli. Tento proces je podle vSech dotazovanych hodnocen
pozitivné. Do prostoru vyhrazeného pro upifesnéni a odivodnéni odpovédi nikdo nic

neuvedl.

Jak hodnotite priibéhy procest wbéru pracovnikl celkové?
—0

-0
L0

O velice dobfe M spiSe dobfe O spiSe Spatné O Spatné

(Graf ¢. 23: Hodnoceni vybéru. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)

Odpovédi na otazku, jaké metody ziskavani pracovnikl respondenti preferuji, se celkem
lisily. Nejvice odpovédi bylo u doporufeni od n€koho ze soucasnych pracovniki
spolecnosti. Dal$i odpovédi byly vybrany stejnym poctem respondentli, az na jednu, coz
byla inzerce. Odlivodnéni jsem dostala od jednoho z dotazovanych, ktery napsal, ze
preferuje ufady prace a personalni agentury, jelikoz jsou jako zdroj informaci
nejspolehlivéjsi. Z toho lze usoudit, Ze vedouci procesii ziskdvani a vybéru pracovnikil

potiebuji dostatek kvalitnich a divéryhodnych informaci.
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Jaké metody ziskavani pracownikl preferujete?

O inzerce (internet, tisk, média) m informace z Gfadl prace
O prostfednictvim personalnich agentur O samotné kontaktovani uchazece o volnou pozci

W doporuceni od jiného zamé&stnance spoleénosti

(Graf €. 24: Preferované ziskavani respondentl. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setieni)

Vv

Co se ty¢e metod vybéru, které pracovnici nejvice preferuji, tak mezi nejCastéjsi dve
odpovedi pattily dotazniky, formulaie a testy pracovni zpusobilosti. To znamena, ze jsou
jednoznacéné preferovany psané formy testovani. Jako druhymi nejcastéji zvolenymi byly
metody ustniho pohovoru a na zakladé doporucéeni. Také jsem ziskala né€kolik odtivodnéni.
Jednim bylo, Ze testy a dotazniky se daji zpétné prohlédnout, druhym potom, Ze testy

dokazuji, zda-li je pravda to, co uchazeci uvadi ve svych zivotopisech.

Jaké metody vwybéru pracownika preferujete?

O dotaznik &i formular B odevzdani Zivotopisu nebo dal§ich dokumentu
0O ustni pohovor O testy pracovni zpUsobilosti

B na zakladé doporuceni

(Graf ¢. 25: Preferovany vybér respondenttl. Zdroj: Vlastni dotaznikové Setfeni)
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VII. Vyhodnoceni priizkumu a navrh na doporuceni v procesu ziskavani

a vybéru pracovniki ve spoleénosti ELSTEN, a.s.

Na zaklad¢ analyzy vysledkii mnou vytvofen¢ho dotaznikového Setfeni jsem se rozhodla
jednotlivé vysledky posoudit, porovnat je a urcit, zda procesy ziskdvani a vybéru
pracovnikii ve spole¢nosti ELTSEN, a.s. probihaji spravné. Jsem si védoma, Ze vysledky
jsou ponckud zkreslené, jelikoz se tykaji jen vzorku celého mnozstvi pracovnikl

spolecnosti.

Celkem se zucastnilo dotaznikového Setfeni 20 respondentli z fad pracovnikll spole¢nosti a
3 vybrani pracovnici, ktefi maji na starosti vedeni pfijimaciho procesu v jednotlivych
oddélenich. Nadpolovicni vétSina téchto pracovnikii je muzského pohlavi. To je dano
hlavné tim, Ze vétSina pracovniki spolecnosti jsou fidici a ty se na trhu vyskytuji ve
vét§inovém muzském zastoupeni. Co se ty€e veéku, je zastoupen prumérné ve vSech
kategoriich, to vSak odporuje vizi spole¢nosti. Cilem totiz je ziskavani mladSich lidi z fad
absolventii a jejich nasledné zauCeni. To ale plni spolecnost jen u néckolika pozic
administrativnich, kdy je vétSinové zastoupeni do 30 let véku. Proto bych doporucovala
zamétit se vramci této vize 1 na ostatni pozice spolecnosti. Naopak nejstar§i vékové
kategorie jsou zastoupeny pracovniky z provozniho oddéleni a to je zptisobeno hlavné tim,
ze v dnesni dob¢ je na trhu téchto pracovnikli nedostatek a spolecnost si proto nemtize tolik

vybirat.

Dalsi otdzka se tykala vzdélani pracovnikl. Z vysledka 1ze zjistit, Ze nejnizsi vzdélani je
zastoupeno pouze pracovniky z provozniho zaméteni spolecnosti. V tom nevidim problém,
protoze v tomto oddéleni vysSiho vzdélani neni tfeba. Vyss§i vzdélani bylo zastoupeno u
vysSich pozic, coz je spravné. Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti ELSTEN, a.s. se
pohybuje do 5 let. NejdelSi obdobi jsou zde zaméstndni pracovnici na manazerskych
pozicich, coZ povazuji za spravné, protoZe je u nich tfeba znat strategii a cile spole¢nosti.
Praxe v daném oboru jednotlivych pracovniki je celkem dlouhd. U provoznich pozic tato
skute¢nost ale nevadi, protoze je spolecnost vybira také na zadklad¢ doporuceni z byvalych
zaméstnani. Ve spoleCnosti pracuje vétSina pracovnikit na pracovni pomér na dobu
neurcitou, coZ schvaluji. Pracovnici tak nejsou vystaveni stresu, zda bude jejich smlouva

v budoucnu obnovena. Co se tyce spokojenosti pracovniki s jejich pracovnim mistem,
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tak celkova spokojenost je nadprimérna a vétSina méné spokojenych respondentt
pochézela z provozniho oddé€leni. Zde muze jejich byt castecnd nespokojenost zplisobena
tim, Ze pracuji manualné a naptiklad pracovni doba fidic¢i je velice proménliva. K odchodu

ze soucasné¢ho pracovisté se podle vysledki dotaznikového Setfeni nikdo nechysta.

Nejvice pracovnikli pouziva pti hledani nového zaméstnani inzerci a také doporuceni od
svych zndmych ¢i piibuznych. Tyto dvé moznosti se také shoduji u otdzky, jak se
pracovnici dozvédéli o volné pozici u spolecnosti ELSTEN, a.s. Z toho vypliva, ze
spolecnost vyuziva spravné dva nejdilezitéjsi zdroje ziskavéani pracovniki. Na druhou
stranu spolecnost byla kontaktovana pouze jednou osobou z dotazovanych, coz je nejspis
dano tim, Ze spole¢nost ELTEN, a.s. neni tolik zndm4 a zazitd v podvédomi potencidlnich
uchazecu. To by se dalo podle teoretickych poznatkli zménit napiiklad pomoci plakatt
nebo letakti. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost jiz na trhu plisobi pies 20 let, méla by se vice
snazit o svoji propagaci.

Také by se mohlo zménit vyuZiti persondlnich agentur, které spole¢nost vyuziva pii
hledani novych manazerii. Podle vysledkli dotaznikového Setfeni, vedouci ziskdvani a
vybéru pracovnikl persondlni agentury uptednostiiuji, protoze je na né spolehnuti. Také se
podle informaci z teoretickych zdrojii tato metoda Casto pouziva i1 u nizsi pozic, proto bych
doporucila vyuZzivat ji v budoucnu 1 u ostatnich pracovnich pozic spole¢nosti.

Nejveétsi zmeénou, kterou bych spolecnosti doporucovala, je zavedeni ziskdvani pracovnikt
ze vzdélavacich instituci. JelikoZ spolecnost chee ziskdvat mnoho novych pracovniki, ktefi
neddvno absolvovali studium a nemaji Z4dnou praxi, dovoluji si podle informaci
z teoretické Casti této bakalafské prace navrhnout, ze je vhodné podavat své nabidky do
sttednich odbornych i1 neodbornych skol, zaméfenych na dané profese spolecnosti, a tak

ziskat dal§i mnozstvi moznych uchazeci.

Nasledujici otazky v dotazniku se tykali toho, zda-li byl popis pozice a jejich pozadavki
dostate¢né jasny a vysledky ukazuji, Zze vétSinou ano. Délka pfijimaciho procesu trvala
vét§inou 13-20 dni a nebo jeSté kratSi dobu, coz si myslim, Ze je optimalni doba.
S pfijimacim procesem byly spokojeny dvé tfetiny dotazovanych. Pracovnici
administrativniho oddé€leni nebyly zcela spokojeni, ale bohuzel jsem se nedozvédéla ditvod
tohoto nazoru. Vedouci piijimaciho fizeni piasobil na uchazece v celku piijemné a
profesiondlné a uchazeci méli dostatek prostoru na podani svych vlastnich dotazl. Proto

jsem u zadné z téchto otazek zésadni problém nenasla.

49



Diilezitd otazka se vSak tykala metod vybéru, podle kterych byli pracovnici vybrani. Zde se
samoziejme& nejvice objevil Zivotopis, ktery jsou povinni odevzdat vSichni uchazeci. To
koresponduje s teoretickymi vychodisky, kdy se doporucuje tuto metodu zkombinovat
s dalSimi fazemi vybéru pracovniki. Jako dals§i nejcastéj$i metoda byl ustni pohovor, ten se
pouziva u manazerskych 1 administrativnich pozic. Konkrétné bych doporucovala ucelit
vybérovy postup u administrativnich pozic, kdy se n€kdy pouzivd dotaznik a n€kdy se
rozhoduje jen na zaklad€ pohovoru nebo doporuceni. Dotazniky se pouzivaji predevsim,
pokud se sejde vétsi mnozstvi kandidath se stejnymi schopnostmi. Myslim si ale, ze pokud
se spolecnost rozhodne k pouziti dotaznikové metody, méli by ji podstoupit vSichni
uchazeci. To samé plati 1 u provoznich pozic, kdy nékteti uchazeci prosli ustnimi pohovory
a nektefi nikoliv. Doporucovala bych tstni pohovory pouzivat jen u administrativnich
pozic a u pozic provozniho zaméfeni je UpIn€ vypustit a vyuzit dotaznikli. Spole¢nost
ELSTEN, a.s. dava také velky diraz na reference a doporuceni od byvalych
zaméstnavatelli, coz schvaluji. Podle informaci z teoretické Césti této bakalarské prace

slouzi doporuceni k dopInéni informaci v zivotopisu.

Z dotazniku vytvotfené¢ho pro vedouci ziskavani a vybéru ve spolec¢nosti ELTSEN, a.s.
vyplynulo, Ze vSichni tito pracovnici pracuji ve spole¢nosti dostatecné dlouho a maji
dostatek zkuSenosti, aby mohli vykonavat tuto pozici. Chtéla bych zdaraznit, ze velkou
piednosti spoleCnosti je pro mé pravé skutecnost, Zze procesy ziskavani a vybéru novych
pracovnikii maji na starosti manazeti jednotlivych oddéleni. Déle jsou se svoji pozici
spokojeni a splnuje jejich ocekavani. Co se tyka personalniho procesu spolecnosti, tak jen
jeden manazer neni spokojen. Divod této odpovédi jsem usoudila z nasledujicich otazek,
kdy s prabeéhem procesu vybéru pracovnikli jsou spokojeni vSichni, ale v procesu ziskavani
novych pracovnikii by jeden z dotazovanych doporucoval vice pouzivat personalni
agentury. To jsem také jiz spolecnosti sama doporucila. Metody ziskavani, které¢ vedouci
pfijimaciho tizeni preferuji nejvice jsou doporuceni od jiného zaméstnavatele, informace
z utadl prace a persondlni agentury. V odiivodnénich se Ize docist, Ze hlavné diky tomu, ze
na vSechny tyto zdroje se da spolehnout. Z metod vybéru uptednostiiuji nejvice
respondenti dotazniky a testy zpiisobilosti, tedy psané formy zjiStovani informaci, a to
diky tomu, ze si je nasledné¢ mohou znovu ptekontrolovat. Jak jsem jiz v predchozi ¢asti
napsala, doporucila bych u provoznich pozic nepouzivat Ustni pohovory a podle téchto

vysledki by bylo vhodné pouzit metod pisemnych dotaznikti pro tyto uchazece.
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace bylo posouzeni pouzivanych metod ziskavani a vybéru novych
pracovnikii ve vybrané spole¢nosti. Nejprve byly v teoretické Casti popsany jednotlivé
procesy ziskavani a vybéru a mozné metody téchto procesii, podle toho jak na né¢ nahlizeji
odborni autofi.

K nasledujici Casti byla vybrana spole¢nost ELSTEN a.s., ryze ¢eska spolecnost pracujici
v oblasti dopravy a logistiky. Postupné bylo rozepsano, jak tato spolecnost provozuje své
personalni planovani a jaké zdroje ziskavani pracovnikii a metody ndsledné¢ho vybéru

pracovnikl pouZziva.

Na pocatku této bakalarské praci jsem vytvoftila vyzkumné piedpoklady, na které jsem na
konci své praktické Casti této prace nalezla feSeni. Témito predpoklady byly: Jakym
zpusobem probiha ziskdvani a vybér pracovnikl ve spolenosti a jaké metody jsou k tomu
pouzivany. Ovéfeni téchto metod u jednotlivych pozic spolecnosti a posouzeni jejich

spravného vybéru.

Pomoci kvantitativniho vyzkumu v podobé dotaznikového Setfeni, které jsem sama
zhotovila, jsem zjistila nazory a spokojenost samotnych pracovnikii spolecnosti s
pouzivanymi metodami ziskdvani 1 vybéru pracovniki ve spole¢nosti ELTSEN, a.s. Na
zéklad¢ téchto vysledkii jsem ndsledné navrhla doporuceni, které by mélo spole¢nosti

usnadnit a zlep$it jeji metody ziskavani a vybeéru novych pracovnik.

VétSina pracovnikii spolecnosti ELSTEN, a.s. je spokojena se svou stavajici pracovni
pozici, spolecnost spliiuje jejich ofekavani a souhlasii s pribéhem ziskavani a vybéru
pracovnikii. Co se tyce pracovniki, ktefi maji procesy ziskavani a vybéru do spolecnosti na
starosti, ty jsou také se svymi pozicemi spokojeni. Dale z vysledkti dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze vétSina pracovnikli spole¢nosti pouziva nejvice jako zdroje hledani nového
pracovniho mista inzerci a Gfady prace. Tyto dvé metody také spolecnost nejvice pouziva
pfi hledani novych uchaze€l. Tim si spolecnost ELTSEN, a.s. zarucuje dostatecné

mnozstvi uchazecu.
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Spole¢nosti jsem na zéklad¢ vysledkti dotaznikového Setieni doporucila n€kolik zmén.
Nejprve vice pouzivat personalni agentury, a to hlavné¢ u nizSich pracovnich pozic.
Personalni agentury doporucuji jiz provéfené pracovniky, takze je mensi pravdépodobnost
nespolehlivosti uchazecl. Déle jsem na zakladé€ teoretickych poznatki zjistila, Ze by se
spolecnost také méla vice zaméfit na oblast propagace v podvédomi veifejnosti a ziskat tak
zmén povazovala ndvrh na pouzivani metody ziskdvani pracovnikli ze vzdé€lavacich
instituci. Tuto metodu jsem navrhla na ziklad¢ informace, ze jednim z cilii spole¢nosti
ELTSEN, a.s. je ziskdvat mladé pracovniky z fad absolventi, které si chce spole¢nost dale
sama zasSkolit.

Co se ty¢e metod vybéru pracovnikl, nejvice bych doporucila sjednoceni jednotlivych
procestt vybéru u konkrétnich pozic. To znamend, Ze na zaklad¢ informaci z teoretické
casti této bakalarské prace doporucuji provadét ustni pohovory u vSech pozic

administrativnich a vybér na zédklad€ odbornych dotazniki u pozic provoznich.

V dnesni dobé ve vétsin€ spolecnosti dochazi k tomu, Ze jsou procesy ziskavani a vybéru
pracovnikil potlaCovany a pracovnici jsou vybirani bez fadnych personalnich postupt. Jako
jednu z nejvétSich vyhod spolecnosti bych uvedla skutecnost, Ze persondlnimi procesy
ziskavani a vybéru novych pracovnikl se ve spole¢nosti ELTSEN, a.s. zabyvaji zkuSeni

manazeti jednotlivych odd€leni a mohou si tak vybrat kvalitni pracovniky do svého tymu.
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Ptiloha ¢. 2

Dotaznikové Setreni pro pracovniky spoleénosti

Vézena pani, vazeny pane,

jmenuji se Andrea Hybkova a studuji na Masarykové ustavu pti Ceském vysokém udeni

technickém v Praze. Zpracovavam bakalarskou praci na téma Metody ziskavani a vybéru
pracovnikil. S Vasi pomoci zjistim, jak probiha proces ziskavani a vybéru pracovnikl ve
spole¢nosti ELTSEN, a.s. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky pouZiji vyhradné

pro ucely vyzkumu ve své bakalatské praci.

Pfedem Vam d¢kuji za spolupréci.

Pokyny pro vyplnéni: Prosim o zakrouzkovani pouze jedné pravdivé odpovédi u kazdé

otazky, pokud neni uvedeno jinak.

1. Jaka je Vase pracovni pozice?

a) provozni  b) administrativni ~ ¢) manazerska

2. Jake je Vase pohlavi?

a) Zenab) muz

3. Jaky je Vas vek?
a) Do 20tilet b)21-30 c) 3140 d) 41-50 e) 51-60 ) 61 a vice

4. Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni b) sttedni bez maturity ¢) stiedni s maturitou d) vys§i odborné

e) vysokeé f) postgradualni

5. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti ELTSEN, a.s.?
a) méné nez 1 rok  b) 1-5 let c) 6-10 let d) 11 a vice let

6. Mate predchozi praxi v oboru, ve kterém nyni pracujete?

a) nemam b)do I roku ¢) 1-2roky d) 2 avice let
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7. Pracujete na:
a) plny uvazek b) CasteCny uvazek c¢) dohoda o provedeni prace
8. Jste spokojen se svou pracovni pozici a spliiuje Vase ocekavani?

a)ano b)spiSeano c)spiSene d)ne

9. Chystate se v nejbliz§i dob¢€ z tohoto zaméstnani odejit?
a) ano b) premySlim o tom c¢) spiSe ne  d) urcité ne

Poptipadé z jakého diivodu?

10. Jaké prostifedky pouzivate pti hledani nového zaméstnani? Vyberte maximaln¢ 3
odpoveédi

a) inzerce (internet, tisk, média)

b) informace z Gfadl prace

¢) prosttednictvim persondlnich agentur

d) sam/sama kontaktuji spole¢nosti a uchazim se o volné pozice

e) ptam se znamych a ptibuznych, jestli hledaji pracovniky v jejich zaméstnéani

11. Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici u spole¢nosti ELTSEN, a.s.?
a) inzerce (internet, tisk, média)

b) informace z Gfadl prace

¢) prosttednictvim persondlnich agentur

d) sam/sama jsem kontaktovala spolecnost a uchazela se o volnou pozici

e) doporuceni od jiného zaméstnance spolecnosti

12. Byly pro Vas popis pracovni pozice a pozadavky na ptijeti dostatecné jasne?
a) ano

b) potieboval/a bych vice informaci ohledné pracovni pozice

c) potfeboval/a bych vice informaci ohledné pozadavki na ptijeti

d) potieboval/a bych vice informaci k pracovni pozici i pozadavkiim na ni

13. Jak dlouho trval Vas ptijimaci proces?

a) 1-5 dni b) 6-12dni ¢) 13-20dni d) 21 a vice dni
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14. Jste spokojen s pfijimacim procesem na Vase pracovni misto?
a)ano b)spiSeano c)spiSene d)ne

Co by jste poptipad¢ zmeénil?

15. Jakou metodou jste byl na Vasi pozici vybran? Vyberte maximalné 3 odpoveédi.
a) dotaznik ¢i formular

b) odevzdani Zivotopisu nebo dalSich dokumentt

¢) ustni pohovor

d) testy pracovni zpiisobilosti

e) na zdklad¢ doporuceni

16. Jak na Vas pusobil personalista/vedouci vybéru?
a) pusobil piijemné a profesionalné
b) ptisobil dostatecné, ale mohl by sviij projev zlepSit

c¢) nepusobil na mé viibec dobie

17. Mél/a jste moznost zeptat se na své vlastni dotazy a byly Vam dostate¢né
zodpovézeny?

a) ano a vse probéhlo v potfadku

b) zeptal/a jsem se, ale odpovédi mohly byt specifictéjsi

¢) nemél/a jsem viibec prostor zeptat se na své dotazy
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Ptiloha ¢. 3

Dotaznikové Setreni pro vedouci prijimaciho procesu

Vézena pani, vazeny pane,

jmenuji se Andrea Hybkova a studuji na Masarykové ustavu pti Ceském vysokém udeni

technickém v Praze. Zpracovavam bakalarskou praci na téma Metody ziskavani a vybéru
pracovnikil. S Vasi pomoci zjistim, jak probiha proces ziskavani a vybéru pracovnikl ve
spole¢nosti ELTSEN, a.s. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky pouZiji vyhradné

pro ucely vyzkumu ve své bakalatské praci.

Pfedem Vam d¢kuji za spolupréci.

Pokyny pro vyplnéni: Prosim o zakrouzkovani pouze jedné pravdivé odpovédi u kazdé

otazky, pokud neni uvedeno jinak.

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti ELTSEN, a.s.?
a) méné nez 1 rok b) 1-5 let c) 6-10 let d) 11 a vice let

2. Jak dlouho pracujete na pozici vedouciho piijimaciho procesu pro Vase oddéleni?

a) méné nez 1 rok b) 1-5 let c) 6-10 let d) 11 a vice let

3. Jste spokojen se svou pracovni pozici a splituje VaSe ocekavani?

a)ano b)spiSeano c)spiSene d)ne

4. Jste spokojen s procesem personalniho planovani ve spole¢nosti ELTSEN, a.s.?

a)ano b)spiSeano c)spiSene d)ne

5. Jak hodnotite pritbéhy procesti ziskavani pracovnikii celkoveé?
a) velice dobie b) spiSe dobie c) spiSe Spatné d) Spatné

Poptipad¢ co by jste doporucil zménit?
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6. Jak hodnotite pritbé¢hy procesti vybéru pracovniki celkove?
a) velice dobie b) spiSe dobie c) spiSe Spatné d) Spatné

Poptipad¢ co by jste doporucil zménit?

7. Jaké metody ziskavani pracovnika preferujete? Vyberte maximalné 3 odpoveédi.
a) inzerce (internet, tisk, média)

b) informace z Gfadl prace

¢) prosttednictvim persondlnich agentur

d) samotné kontaktovani uchaze€e o volnou pozici

e) doporuceni od jiného zaméstnance spolecnosti

A proc?

8. Jaké metody vybéru pracovnikl preferujete? Vyberte maximalné 3 odpoveédi.
a) dotaznik ¢i formular

b) odevzdani Zivotopisu nebo dalSich dokumentt

¢) ustni pohovor

d) testy pracovni zpiisobilosti

e) na zdklad¢ doporuceni

A proc?
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k plij¢ovani této bakalatské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné€ citovat v seznamu pouzité literatury.

Andrea Hybkova
V Prazedne ..................... POAPIS: oo
Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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