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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva tématem ziskavani a vybéru pracovnikd. Cilem prace je
zpracovat zadanou problematiku, porovnat ziskané informace z podnikd a vypracovat

navrh na zlepSeni efektivnosti ziskavani a vybéru pracovniki.

Prace se déli do dvou casti, na teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast uvadi
problematiku jednotlivych procesii ziskavani a vybéru pracovnikli, doporucené zplisoby
naboru zaméstnancl, jejich vyhody a nevyhody. V praktické ¢asti se nachazi popis
podnikl, vyzkumné Setfeni pomoci rozhovora a dotaznikl, dale zpracované porovnani a

navrh na zlepSeni efektivnosti ziskavani a vybéru pracovniki.
Klic¢ova slova

Ziskavani pracovnikill, vybér pracovnikd, lidské zdroje, ptijimaci fizeni, vybérovy pohovor,

adaptace, kariérni rust, uchazec, interni a externi nabor, personalni agentura



Abstract

Bachelor thesis pursues the topic of recruiting and selecting workers. The goal of this
thesis is to elaborate this issue, compare obtained information from various companies and

prepare a draft of improvement of effectiveness of recruiting and selecting workers.

The thesis consists of two parts, theoretical and practical. The theoretical part states the
issues of particular processes of recruiting and selecting workers, recommended way of
recruiting workers, and its advantages and disadvantages. The practical part contains the
description of the companies, research with the use of interviews and questionnaires,
moreover elaborated comparison and a draft of improvement of effectiveness of recruiting

and selecting workers.

Key words

Recruiting workes, selecting workers, human resources, admission, selection interview,
adaptation, carrier growth, candidate, internal and external recruitment, employment

agency
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’
Uvod

Proces ziskavani a vybéru pracovniki je slozity proces, ktery vede k efektivnimu
fungovani podniku, pokud se mu vénuje dostatek pripravy a casu. Tento proces musi vést
zkuseni lidé s potfebnymi informacemi pro pfijeti uchazece, ktery ma pozadované znalosti,
dovednosti a odpovida narokim pracovniho tymu, firemni kultury a jejim hodnotam.
V opacném piipadé mize Spatny vybér pracovnika narusit fungovani celého podniku

a pripravit ho o ¢as a finan¢ni prostiedky.

Tento proces se v kazdém podniku neustale opakuje a zaméstnanci se na pracovnich
pozicich stiidaji. O¢ekavanym divodem fluktuace muize byt dichodovy vék zaméstnance,
stéhovani do jiného meésta ¢i zména profese. Neocekdvand situace milze pramenit
Z nespokojenosti zaméstnance v podniku nebo v nenadalé tragické zivotni udalosti. Tak ¢i
tak je mnoho dtivodi, pro¢ zaméstnanci do podniku pfichdzeji nebo ho naopak opoustéji.

Ziskavani a vybér pracovniku je tedy nepietrzitym procesem v podniku.

Cilem bakalafské prace je specifikovat zadané téma, uskutecnit vyzkumné Setfeni
ana jeho zadklad¢ porovnat ziskané informace z podnikli. Nésledné zpracovat navrh na
zlepseni efektivnosti procesu ziskavani a vybéru pracovnikli pro podnik, ktery ma

nedostatky v naboru pracovniki.

Teoreticka Cast se zabyva problematikou ziskavani a vybéru pracovnikili, zahrnuje
planovani lidskych zdroji, vnéjsi a vnitini ziskavani, jeho druhy, vyhody a nevyhody. Dale
popisuje zpusoby uvetejnéni nabidky prace, pozadované dokumenty od uchazecii
anasledné tfidéni kandidatd. Vysvétluje metody vybéru zameéstnanctl, ptipravu, pribéh
a druhy pohovord. Uvadi vhodné otazky pro uchazece, zavére¢né rozhodnuti a adaptaci

pracovnikd.

Praktickd ¢ast zkouma zpiisoby procesu ziskdvani a vybéru pracovniki ve dvou
podnicich. Pomoci vyzkumného Setfeni ve formé rozhovorti a dotazniki zjiStuje, jak
vybérovy proces probiha. Nasledné ziskané poznatky z podnikti porovnava. Pro podnik
sméné efektivnim procesem ziskdvani a vybéru pracovnikd navrhuje opatieni pro

zkvalitnéni naborového procesu.



I. TEORETICKA CAST

1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikll je dulezitym krokem pro spravné fungujici a prosperujici
podnik. Cilem tohoto procesu je ziskani kvalitnich pracovniki, aniz by do né&j podnik
musel vénovat vice Casu ¢i financnich prosttedkii nez je opravdu zapotiebi. Cile, uspéchy
a spravné fungovani podniku spociva predevsim Vv kvalité a motivaci pracovniki, kterym

zalezi na Gispé$nosti a prosperité podniku.
Tyto poznatky shrnuje také Armstrong (2007, s. 343):

,,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniku by mélo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich nakladii takové mnozZstvi a takovou kvalitu pracovnikii, které jsou Zadouci pro

uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroju".
Armstrong (2007, s. 343)

Ziskavani pracovnikil vznika na zéklad¢ potfeby podniku ziskat novou pracovni silu.
Tato potfeba pak miize byt planovana & neplanovana. Tyto potfeby vysvétluje Sikyt
(2012, s. 73) nasledovné:

Potfeba planovana je odhad aktudlni i budouci potfeby zaméstnanct, které bude
podnik pozadovat k zajisténi pozadované prace a realizaci svych cili. Podnik musi
planovat s ¢asovou rezervou noveé vytvofena a uvolnéna pracovni mista, kterd souvisi

napiiklad s odchodem zaméstnance na matefskou dovolenou ¢i do diichodu.

Potifeba neplanovana nastava v situacich, kdy se v podniku neplanované uvolni
pracovni misto, naptiklad v disledku nahlého ukonceni pracovniho poméru zaméstnance,
tézkého zranéni nebo dokonce imrti. V situaci, kdy se uvolni pracovni misto, by se mély
zvazit razné varianty dalSiho postupu. Pracovni misto se mulZe napiiklad docasné

neobsadit, sloucit s jinym pracovnim mistem nebo zrusit.

1.1 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdrojii je prvnim krokem v celém procesu ziskavani a vybéru

pracovnikil. Zajistuje lepsi piipravu podniku na situace, kdy je potieba ziskat odpovidajici
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pracovniky na volné pracovni misto. I pfesto, Ze existuje moznost planovat a pfipravovat
se na tyto situace, vSechny podniky této moznosti nevyuzivaji. Samotné planovani lidskych
zdrojii probihd na zaklad¢ analyzy vnitinich a vnéjSich vliva, které uvadi Vajner (2007,
s. 9):
Vnéjsi vlivy:

e omezeni v disledku vyhlasek Zakoniku prace

e zmeény socidlniho a zdravotniho pojisténi

e zameéstnanost ¢i nezaméestnanost

e zivotni podminky

e uroven konkurence v ziskdvani pracovnikil

e socialni, politické a ekonomické podminky

Vnitini vlivy:
e odchody do penze a na matetskou dovolenou
e ukonceni pracovniho tivazku

e vypovedi

strategické cile podniku a pozadavky na vzdélani, dovednosti a pocty pracovnik

Aby podnik spravné vybral nového zaméstnance, musi zietelné vymezit
obsazovanou pracovni pozici i o¢ekavani pracovnich vysledki. Toto je dilezité pro urceni
pozadavkl na novou pracovni silu a na jeji osobni pfedpoklady, které jsou klicové pro
danou pracovni pozici. Cim lépe je néplii prace dané pozice vymezena, tim snazsi a zdarny
je pak samotny proces ziskdvani pracovnikd. S popisem néapln€ prace mohou pomoci
uspésni pracovnici na daném pracovnim misté nebo pozorovani vykonu prace na pracovni
pozici. Spravné popsana a vymezena pracovni pozice je dilezitd i pro potencionalni
uchazece, ktefi si pak na zdklad¢ tohoto popisu, mohou udélat redlnou predstavu o dané
pracovni pozici a jeji naplni. Tim se podnik miZe vyhnout chybam, ke kterym dochazi
v disledku nenaplnéného ocekavani uchazec o danou pracovni pozici. Nasledkem jsou
vypovédi ve zkuSebni dobé a pro podnik zvySené naklady na naborovy proces (Urban,

2009, s. 74).

Jak bude samotné ziskavani pracovnikli vypadat, zalezi na tom, zda podnik ziskava
pracovniky z vnitinich ¢i vnéjSich zdrojii. Vnitini ziskdvani pracovniki je pro zaméstnance

velmi motivujici a pro podnik je to pfedpoklad k udrzeni si kvalitnich pracovnich sil.



Pokud zaméstnanci v&édi o moZnosti kariérniho postupu v podniku, je jen malé

pravdépodobnost, Ze toho nebudou chtit vyuzit a radéji ptijdou ke konkurenci.

Nékladové je vnitini ziskdavani pracovnikii mnohem vyhodnéjsi. Penézni prostfedky
vynaloZené na vyhledavani pracovnikl jsou velmi nizké, proces trva mnohem krats$i dobu
a adaptacni proces neni tak naroc¢ny. Ziskavani z vnéjSich zdroji se Casto tidi fizenim
kariéry pracovnikd, pldnem osobniho rozvoje ¢i posudkem vykonu a schopnosti

pracovnika (Kocianova, 2010, s. 82).

Armstrong (2007, s. 348) také uvadi, ze: ,, V prvni radé je treba uvazovat o vnitinich
zdrojich uchazecii, ackoliv néekteré organizace s dusledné uplatiiovanou politikou stejné
prileZitosti (Casto organy lokalni spravy) trvaji na tom, aby uchazeci z vnitrnich zdrojii

uchazejici se o volné misto meli stejné vychozi podminky jako uchazeci z vnejsich zdrojii".

Je zfejmé, Ze kazdad moZnost ma své klady 1 zapory. Pro kaZzdou situaci se hodi jiné
feSeni, a proto je dulezité umét se prizptisobit aktudlnim potfebam podniku a rozhodnout se
co nejlépe na zakladé vzniklé situace. Je vhodné vzdélavat a rozvijet ty pracovniky,
u kterych si je podnik jisty, Ze maji potencial a budou pro podnik nadale velkym piinosem.
Zameéstnanci oceni moznost kariérniho ristu a podnik jejich vykonnost. Na druhé strané je
dalezité rozpoznat, zda podnik nepotifebuje nové myslenky, ndvrhy ¢i kritiku, ktera
obvykle ptichazi z vnéjsich zdroji pracovnikl. Pro podnik je pak novy pracovnik velkym

pfinosem, protoze ma takzvané ,,nové oci" a vidi podnik jinak nez dlouholeti zamé&stnanci.

1.2 Ziskavani pracovniki z vnitinich a vnéjSich zdroji

Vnitini ziskavani

Mezi vnitini zdroje ziskavani pracovnikil se fadi zaméstnanci, ktefi mohou piejit na
t1, ktefi maji o volnou pracovni pozici zajem.

Mezi vyhody ziskavani pracovnikli z vnitinich zdrojii patii: znalost pracovnika
Z pohledu zaméstnavatele a také poznani firmy danym pracovnikem, motivace a moznost

povyseni, nizké ndklady na ziskani pracovnika, rychlost, znalost kolektivu, vyuZziti ndklada

vlozenych do vzdélavani pracovnika a dalsi.

Vnitini ziskdvani pracovnikd vSak nema jen vyhody. Mezi negativa fadime: mensi

a omezeny vybér pracovnikil, soupefeni a zavist mezi pracovniky a tim vzniklé narusSeni
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pracovnich vztaht, vysoké ndklady na Skoleni a rozvoj, mensi pfisun novych myslenek

(Kocianova, 2010, s. 84).
Vnéjsi ziskavani

Vnéjsi ziskavani pracovnikl se pouziva vétsinou v piipadé, ze podnik nemé dostatek
pracovniki k vnitinimu ziskavéani. To, kolik uchazecli se bude o dané pracovni misto
uchazet, je ovlivnéno fadou faktort, a to naptiklad situaci na nasem trhu prace, prosperitou
a zadanosti podniku vefejnosti, naplni prace a pracovnich podminek, do nichz se fadi

pfedevSim odménovani, moznosti kariérniho rastu atd.

Vyhodami vné&jsiho ziskavani pracovnikl jsou: nové népady, inovace a myslenky
z externiho prostfedi, lepsi a rozsahlej$i zkuSenosti, znalost konkurence, vétsi uznani

a autorita (Kocianova, 2010, s. 84).

Mezi nevyhody se fadi: pfipadna chybovost vybéru pracovnika v disledku méné
spolehlivych zdroji informaci o pracovnikovi, Casova a penézni nakladovost na

zapracovani a adaptaci pracovnika (Vajner, 2007, s. 16).

1.3 Druhy vnéjsiho ziskavani pracovniku

Metody vnéjsiho ziskavani pracovnikti shrnul Bldha (2013, s. 98) podle Armstronga,
Koubka, Stybla a Hronika nésledovné: ziskavani prostfednictvim ufadl prace, inzerovani
v médiich, ziskavani pomoci HR agentur, kooperaci se S$kolami, obchodnimi obédy,

veletrhy pracovnich nabidek, dnii otevienych dvefi, internetu a dalSich.

Kazdy podnik by mél zvazit, jaky druh vnéjsiho ziskavani pracovnikl pro néj bude
nejvhodnéjsi. Diive se vyuzivaly pfevazné tiskoviny, protoze jeSté nebylo zvykem, aby
mél doma kazdy Clov€k pocita¢ a internetové piipojeni. V dneSni dob¢ se vétSina inzerath
nachazi na internetovych portalech uréenym pro poptavku a nabidku prace, nebo pfimo na
internetovych strankdch samotnych podnikd. Pro obé€ strany je pocitac¢ovad komunikace
mnohem rychlejsi, protoZze ve chvili, kdy uchaze¢ odesle Zivotopis, automaticky se stava
soucasti podnikové databaze. Je dilezité dobie znat cilovou skupinu, kterou chce podnik
oslovit. Podle toho si pak urcuje nejvhodnéjsi zpiisob a misto pro uvefejnéni nabidky

prace.



Armstrong (2007, s. 348-349) shrnuje nasledujici metody pro ziskavani:

Inzerovani je nejCastéji pouzivanou metodou pii ziskdvani uchazecd. Pri
rozhodovéni o zptsobech ziskadvani bychom se méli fidit tremi méfitky. A to ndkladovosti,
rychlosti a pravdépodobnosti ziskani kvalitnich pracovnikl. Cilem inzerovéni je tedy
zaujmout potencionalni uchazece, budovat a zachovavat zajem o pracovni misto, firmu

a plnit ucel tak, aby inzerat zaujal a ptildkal dostate¢ny pocet vhodnych uchazect.

Média - pro volbu zvefejnéni nabidky v médiich, si mizeme nechat poradit od
specializované firmy na inzerci. Ta ndm muze poskytnout naptiklad cenovy piehled. Pro
ziskavani zaméstnanci na vyssi pozice, jako jsou specialisté, manazefi a technici je vhodné
pouzit prestizni noviny. Prodejce, technik ¢i obchodni zédstupce by zas mohl najit nasi
nabidku ve zndmych Casopisech. Mistnim tiskem zase miZzeme oslovit délniky a fadové

zamé&stnance a odborniky naptiklad v odbornych tiskovinach.

Ziskavani pracovnikl prostiednictvim poécita¢ovych siti (e-recruitment) je penézné
usporné a navic umoziuje uvadét vice informaci nez naptiklad v tiskovinach. Inzerat
muzeme neustale upravovat, aktualizovat a pfildkat pfipadnym zajimavym grafickym
provedenim vétsi mnoZstvi spravnych uchazecli. Nevyhodou tohoto ziskdvani je Casto

velké mnozstvi nevhodnych uchazect. Nékteré podniky tuto zalezitost fesi prostiednictvim

dotazniki, naptiklad autoselekce.

Externi agentury (ziskavani pracovniki pomoci outsourcingu) - tato forma
ziskavani pracovnikll je naopak velmi nékladna, ale také rychla, spolehliva a efektivni.
Personalni agentury nam vyhledaji vhodné uchazefe, mohou provadét prvotni predvybér
nebo zajistit cely proces ziskdvani a vybéru pracovnika. Dulezitost zde hraje spravnost
a presnost pozadavki, které musime sdélit externi agentuie, kterd nam tuto sluzbu

zprostiedkovava.

Vzdé€lavaci zafizeni jsou Castou metodou K ziskavani absolventd Skol a ucilist.
Podniky casto investuji velké penézni prosttedky do riznych brozurek s informacemi
0 navstéve skol, kde informuji o moznosti pracovni prilezitosti (Armstrong 2007, s. 348—
349).

Dokumenty podstatné pro vybér uchazece

Kazdy podnik si musi vymezit, jaké dokumenty jsou pro ngj stézejni. Ne&které

dokumenty vyZaduje spolecné se zasilanym Zzivotopisem, né&které aZ pii nastupu do
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podniku. Je dulezité védét, co chce podnik o uchazeci zjistit a jaké prostiedky mu k tomu
budou nédpomocné. Aby byl vybér uchazece efektivni, musi o ném ziskat co nejvice

informaci.

Koubek (2010, s. 143) uvadi nejCastéji pozadované dokumenty nésledovné:
Dokumenty o vzdélani (maturitni vysvédceni ¢i vysokoskolsky diplom), o praxi, firemni
dotaznik, zivotopis a motiva¢ni dopis (uvedeni divodu, pro¢ se uchaze¢ o danou pozici
uchézi a pro¢ by mél byt pro nés piinosem). Déle také posudek a reference od predchozich

zameéstnavatelll, zdravotni osvédCeni a vypis z rejstiiku tresti.
Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Nabidka zaméstnani a jeji uvefejnéni je zpusob, jak upozornit potenciondlni
uchazece na volnou pracovni pozici v podniku. Nabidka prace musi byt srozumitelna
a spliiovat ucel uvetejnéni nabidky. Spravnou formulaci nabidky se podnik snaZi ziskat
dostatek potencionalnich uchazect, a to v§e v mozném nejkrats$im case. Je dulezité, aby se

nejednalo o nabidku, ktera je né¢im diskriminujici ¢i takzvané v rozporu s dobrymi mravy.

Sikyt (2012, s. 79-80) uvadi, ze by nabidka méla byt formulovana piesng, Gplng,
pravdivé, srozumitelné a uvadét vSechny dilezité informace tykajicich se pozadavkl na
pracovnika, napln¢ prace a mnoznostech pracovni pozice. To, jakym zplsobem podnik
uvefejni pracovni nabidku, ovliviiyje jiZ zminéné vnitini nebo vnéjsi ziskavani pracovnik,
dale to, o jakou pracovni pozici se jednd, jaké jsou pozadavky a podminky, Cas, penézni

prostiedky a zajem pracovnikl uchazejicich se o pracovni misto v podniku.

Nabidka prace by méla obsahovat: nazev pracovniho mista, popis prace a dan¢ho
podniku (uvadi se pro zvySeni diveéryhodnosti, anonymni nabidky nejsou ldkavé), misto
vykonavani prace, pozadované znalosti a dovednosti na uchazece, podminky, pfislu§né
dokumenty pozadované od wuchazecli, moznosti kariérniho postupu a vzdelavani

a informace, jak se o pracovni pozici uchazet (Koubek, 2007, s. 148).
Tridéni uchazeci

Ttidéni uchazecl nastava ve chvili, kdy ma podnik k dispozici dostate¢ny pocet
uchazecl. Tito uchazeci se nasledné tfidi podle kritérii, které si podnik pro ziskavani
pracovnikl pfedem stanovil. Kazdy podnik ma sviij zab&hly systém, ktery je né¢im odlisny

od jiného, ale podstata tfidéni uchazecl zlistava potad stejna.



Postup tfidéni uchazect shrnul Armstrong (2007, 358-359) nasledovné:

Zalozeni listu se jmény, daty o pfijeti zadosti a dal§im rozhodnuti (nepfijeti,
zanechani, pozvani na pohovor, uzsi vybér).

Kazdému uchazeci o pozici ve firmé by se mélo poslat podékovani bez ohledu na
rozhodnuti.

Kandidati se porovnavaji s hlavnimi pozadavky na pracovni misto a néasledné se tadi
do skupin velmi vhodni, vhodni a nevhodni.

Vhodni kandidati se dale tiidi na ty, ktefi jsou pozvani na pohovor. Tuto ¢innost fidi
personalista a také manazer, ktery je bezprostiedné nadiizeny pracovni pozici. Tato
skupina by méla byt mezi ¢tyimi az osmi uchazeci.

Diéle se naplanuje harmonogram pohovort. Cas vénovany jednomu pohovoru je
zavisly na tom, o jak vysoce postavenou pozici se jedna. Pocet pohovorti v jednom
dni by nemél prekrocit pfiblizné ¢islo 6 z divodu fadného sousttedéni se na pohovor
a spravného a spravedlivého hodnoceni uchazece. Mezi pohovory by se mély délat
kratké prestavky pro zapsani poznamek a ptipravu na dalsiho uchazece.

V poslednim kroku je vhodné si znovu projit pfijatelné uchazece a poslat ptipadné
rezervacni dopisy a dopisy s podékovanim, o projeveni zdjmu o danou pracovni

pozici t¢ém uchaze¢tim, které se podnik rozhodl vytadit uplng.



2 Vybér pracovniki

Cilem ziskéavani bylo zajistit dostate¢ny pocet vhodnych uchazecii na volné pracovni
misto. Ve chvili, kdy mé podnik k dispozici dostatecné mnozstvi uchazecii, odpovidajici
jejich pozadavklim, nastava ¢as pro pozvani uchazecli na pohovory a dal$i provétujici
zkousky. V tuto chvili si podnik rliznymi zptisoby hledd nejvhodnéjsiho uchazece, ktery

bude odpovidat pozadavkim vedeni podniku v oblasti znalosti a dovednosti.

Podle Sikyte (2012, s. 83—84) ma tento vyb&rovy proces mnoho metod, v kterych se
podniky fidi riznymi kritérii, jako napiiklad Zadoucimi, nezbytnymi, vitanymi nebo
okrajovymi pozadavky a dale vlastni potfebou, kterd zahrnuje pozadavky na vzdélani,
praxi, znalosti, schopnosti, dovednosti. Dale to mohou byt i kritéria zvlastnich pravnich
predpisi, kam patii trestni beztthonnost, zdravotni zptsobilost pracovnika nebo zptisobilost
k pravnim tkontim. Zaméstnavatel si samoziejmé vybira uchazece, ktefi maji i vitané ¢i
okrajové pozadavky, protoze ti pak maji vétsi predpoklad pro rozvojovy potencidl, kariérni

postup nebo nové myslenky a napady, které¢ mohou byt ptinosem pro dany podnik.

2.1 Metody vybéru pracovniki

v

Existuje mnoho metod pro vybér pracovnika. Nékteré jsou spolehlivéjsi a presnéjsi,
nékteré méné. Vzdy vSak zéalezi na rozhodnuti podniku ¢i pfimo personalniho oddéleni,
jakou metodu pro dany vybér pracovnikli zvoli. Pfi vybéru pracovnika se zjistuje
a provétuje, zda je uchaze¢ schopen vykonavat praci v podniku kvalitné a zodpovédné,

a zda mé dostate¢né schopnosti, dovednosti a pfedpoklady pro vykon prace.

Siky (2012, s. 84) toto shrnuje vétou: ,, Metoda vybéru zaméstnancii je specificky
postup zkoumani a posuzovani zpusobilosti uchazecu o zaméstnani vykonavat

pozadovanou prdci”.
Posouzeni Zivotopisu

Zivotopis uchazete posuzujeme, abychom si vybrali uchazeée vhodného
k pfedbéznému vyberu nebo dokonce jiz vhodného uchazece. Tato metoda je univerzalni
a casto vyuzivana. Z Zivotopisu pozndme, jestli je uchaze¢ vhodny a spliiuje naSe
pozadavky na vzdélani, praxi a dovednosti a dale se podle n¢ho rozhodujeme, zda

uchazece pozveme na pohovor nebo k jinym vybérovym metoddm. Hodnocenim
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Zivotopisu je i1 pfiprava na pohovor, kde si personalista ¢i jiny povéfeny manazer udéla

I

jasnou predstavu o uchazegi a dopta se na piipadné nejasnosti (Sikyt, 2012, s. 85).
Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je nejcastéji vyuzivanou metodou pii naboru nového pracovnika.
Muze se jednat o klicovou cast pfijimaciho fizeni nebo jen doplitkovou, kdy pohovor
slouzi k prvotnimu sezndmeni s uchazeCem, na ktery navazuje testovani, assessment
centrum ¢i jina vybérova metoda. Pro ziskani spravnych informaci z rozhovoru je nutna
kvalitni pfiprava. V pribéhu samotného pohovoru se posuzuje, zda je uchaze¢ vhodny
a zpusobily pro volnou pracovni pozici a ziskavaji se dopliujici informace o uchazeci. Na
druhé stran¢ se podnik snazi uchazeci sdélit, co nejvice informaci o podniku a nabizené
pracovni pozici, aby uchazeci vytvofil co nejpfesnéjsi predstavu. V priib&hu pohovoru se
personalisté snazi o navazani pratelskych vztaht a ptijemnych pocitd, které vedou k dobré

povésti podniku.
Koubek (2010, s. 179-180) rozlisuje n¢kolik typti pohovoru:
Pohovor kompetentni osoby a uchazece

Pohovor vedeny jednou osobou podniku, kterou mize byt personalista nebo manazer
nadfizeny obsazované pozici. Tento typ pohovoru miize byt hodnocen velmi jednostranné,
ale na druhou stranu poskytuje velmi uvolnéné a upiimné prostiedi. Pohovor 1+1 splituje

ucel spiSe u méné kvalifikované pracovni pozice.
Pohovor pred hodnotici komisi

Pohovoru se vétSinou zcastni tfi az Ctyfi osoby, které hodnoti posuzovaného
uchazeCe. Jednim znich by mél byt personalista, dale budouci nadfizeny uchazece
a odborny psycholog. Poslednim ¢lenem této komise muze byt naptiklad pracovnik na
obsazované pozici, vysoce postaveny pracovnik nebo budouci spolupracovnik. Ptiprava
pro tento pohovor je velmi dileZita a je zapotfebi si rozdé¢lit, kdo bude mit na pohovoru
jakou funkci. Tento typ pohovoru je naopak nestranny a pithodny pfi obsazovani vysSich
pozic. Vyhodou je vetsi mnoZstvi posuzovateli, avSak pro uchazee muze byt velmi

stresujici.
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Stupiiovity pohovor

Stupnovity pohovor je pohovor kompetentni osoby a uchazece, pti kterém je snaha
0 zachovani vyhody uvolnéného prostiedi ve dvou lidech, ale také eliminace subjektivity
jednoho posuzovatele. Je to tady fada pohovori, které¢ vede pokazdé jiny hodnotitel. Tento
typ pohovoru je vSak velmi ¢asové naro¢ny a u uchazece pak dochazi k méné spontannim

reakcim.
Kolektivni pohovor

Pohovor, kde je jeden nebo vice hodnotiteli a skupina kandidatt, je nazyvan
kolektivnim pohovorem. Je vhodny pfevazné k posouzeni chovani uchazece ve skupiné. Je
Casov¢ usporny a odkryje osobnost uchazece, ale naopak neumoziuje posoudit vSechny
stranky uchazece. Musi byt velmi dobfe pfipraven a hodnotitel musi dbat zvySené

pozornosti (Koubek, 2010, s. 179-180).
Kocianova (2010, s. 102) dé€li rozhovory z hlediska struktury na nésledujici:

Strukturovany pohovor je pfedem naplanovany. Ma svoji strukturu, je dobie
pfipraveny a dodrzuje se potadi otdzek. Diky podobnosti pohovorl se pak uchazeci dobie

srovnavaji, ale na druh¢ strané tento typ pohovoru neumozni rozvinout hloubéji hovor.

Nestrukturovany pohovor je takzvané nepfipraveny, kdy nejsou pfipravené
konkrétni otazky, cile a ani napfiklad casovy harmonogram. Neumoziuje dobrou

srovnatelnost uchazecu.

Polostrukturovany pohovor stoji mezi nestrukturovanym a strukturovanym.
Zakladem jsou piipravené otazky, které se vSak dale improvizaéné vyviji podle toho, jak

hodnotitel potiebuje.
Otazky kladené p¥i pohovoru

Kazdému pohovoru by méla pfedchazet fadnd ptiprava, v které si ur€ujeme, jaké
otazky budeme uchazeci klast. VétSinou méame ptipravené vseobecné otazky, které budeme
klast vice uchazeciim, av§ak musime myslet na to, ze kdyZ potifebujeme o lidech zjistit pro
nas klicové body, otazky nebudou vzdy stejné. Existuji otazky, které nas dovedou
k odpovédi, kterou potiebujeme veédét, ale jsou také otazky, které by se klast nemély

(Thomson, 2007, s. 78).
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Armstrong (2007, s. 378-382) otazky rozdéluje nasledovné:

Oteviené otazky se pokladaji za ucelem ziskani individuélni odpovédi od uchazece.
Tuto odpovéd pravdépodobné uchaze¢ nemlize mit pfipravenou, a tak se projevi jeho

schopnost spontanné reagovat.

Jednoduché otazky se pouzivaji pfevazné k vyjasnéni néjaké ptredchozi otazky

a odpovéd’ na n¢ byva povétsinou velmi stru¢nd a jednoducha.

Hypotetické otazky se pouzivaji v ptipade, kdy potfebujeme zjistit, jak by uchazec

mohl teoreticky v uréité situaci reagovat a rozhodovat.

Otazky jdouci do hloubky jsou nevyhnutelné a potiebné ve chvili, kdy potfebujeme

od uchazece objasnit n¢jakou zalezitost vice do hloubky.

Reflexivni otazky jsou pobidkou k zamySleni uchazece, jak by se v jiz zazité situaci

z minulosti dalo zménit jeho chovani ¢i reakce.

Diskrimina¢ni otazky jsou takové, které by se uchazeCi rozhodné klast neméli.

Jedna se o informace ohledné véku, rodinného stavu ¢i naboZenstvi.

Clegg (2005, s. 61-75) uvadi dalsi druhy otazek, a to naptiklad: otazky zabyvajici se
osobnosti, dovednostmi, obchodnim povédomim, schopnosti tymové prace, viidcovskou

schopnosti, ovladatelnosti, uchazecovou iniciativou nebo kreativitou.
Priprava na pohovor

Piiprava je nedilnou soudasti samotného pohovoru. Setii ¢as a zvySuje
pravdépodobnost Gspésného pohovoru v tom smyslu, Ze podnik ziskd vSechny potiebné
informace o uchazec¢i. Sdm uchaze¢ by mél odchazet s pocitem, Ze byl pro n¢j pohovor
pfinosny, protoZe se dozvédel vSechny duleZité informace o podniku a volné pracovni

pozici.
Do piipravy na pohovor Styblo (2011, s. 119) zahrnuje:

e Seznameni se s Zivotopisem uchazeée pred samotnym pohovorem. Pro
hodnotitele je pak vyhodou, Ze je obeznamen s o0sobou, s niz pohovor vede.
Uchaze¢ méa zase celkové lepsi dojem, citi se vitany a vi, Zze se na n¢j hodnotitel
pfipravil, protoZe mu nabizi pracovni pfilezitost. Také jako uchaze¢ nabizi své

pracovni schopnosti a dovednosti podniku.
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¢ PlInou informovanost hodnotitele. Hodnotitel musi velmi dobie znat obsazovanou
pracovni pozici a vSechny povinnosti, které pozice zahrnuje. Uchaze€ by se pak m¢l
dozvédet vsechny tkoly pracovni pozice, aby 1 on mohl zvazit, zda takové ¢innosti
chce a umi délat a nebyl pfi ptipadném nastupu na pracovni pozici nepiijemné
piekvapen.

e Pripravu otazek pro pohovor. Otazky bychom méli mit pfedpfipravené a drzet se
zékladni osnovy, i piesto, ze né¢jaké odpoveédi mohou vyvolavat otazky dalsi.

e Pripravu vhodného a klidného prostiedi. Pohovor by m¢l hodnotitel vést
v prostiedi, kde se uchaze¢ bude citit i pies Svoji pravdépodobnou nervozitu, CO
nejvice pohodIné a uvolnéné. Pohovor by nemély prerusovat zadné telefonaty nebo
prichody osob. Hodnotitel by mél byt plné soustiedén na uchazece a informace
oném, které potiebuje ke spravnému posouzeni, a proto by nemél byt nijak
rozptylovan okolim. VyruSovani nemusi pusobit ani dobfe na kandidata, ktery
muze ziskat pocit, Ze je nedulezity a nevénuje se mu potiebny cCas.

e Pripravu zaznamovych archi, tabulek nebo prostoru na poznamky. Pro
pozd€jsi posouzeni uchazece je nutné mit napsané dilezité¢ informace o ném
a nespoléhat jen na pamét hodnotitele, i kdyz ta je jednim z dilezitych aspekti

rozhodnuti pfi vybéru pracovnika.
Prubéh prijimaciho pohovoru

Pritbéh pfiijimaciho pohovoru si urcuje sam personalista, ptipadné dalsi lidé, ktefi
pohovor vedou. Cilem pohovoru je ziskdni dostate¢nych informaci pro obé strany. Cilem
uchazece je, aby ukazal své kvality a presvédcil hodnotitele, Ze on je ten pravy pro
obsazovanou pozici a ziskal potiebné informace o podniku. Podnik se také snazi presvédéit
uchazece, ze on je tim pravym zameéstnavatelem a ovéfuje si informace ziskané

ze Zivotopisu uchazece.
Styblo (2011, s. 120) tyto ¢innosti shrnuje do nasledujicich Sesti kroku:

1) Privitani uchazee. NaleZi do néj nejen piedstaveni, ale také neformalni kratky
rozhovor. Ten prospiva k uvolnéni uchazece a vétSinou se jedna o rozhovor o pocasi €i

dostupnosti mista, kde pohovor probiha.
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2) Informovani o prib&hu pohovoru a ptesny popis obsazované pozice. Cilem tohoto
bodu je poskytnout uchazeci informace o podniku a obsazované pozici. Vymezit koho na

pozici hledame a proc.

3) Polozeni otazek tykajicich se zkuSenosti a vzdélani uchazeCe potfebnych pro

danou pracovni pozici.

4) Zjisténi informaci o motivaci, schopnostech, silnych a slabych strankach ¢i

povahovych vlastnosti uchazece. Jedna se o osobni vlastnosti.

5) Prostor pro otazky uchazeCe. Je dulezité, aby uchaze¢ znal vSechny dulezité
informace k pracovnimu mistu. Déle také ziskdva prostor na obeznameni hodnotitele
0 skutec¢nostech, které povazuje za dilezité a podstatné pti rozhodovani, zda si ho podnik
vybere ¢i nikoliv. V neposledni fad¢ poskytuje svym projevovanim a formulovanim otazek

hodnotiteli kritéria diilezita pro rozhodovani.

6) Zaveretné rozlouceni, podékovani a oznameni uchaze¢i, kdy mize ¢ekat vysledky

a rozhodnuti ptijimaciho pohovoru.
Assessment centrum

Vétsinou se jedna o jednodenni nebo vicedenni program, kterého se ucastni 8-10
osob, které v priabéhu hodnoti posuzovatelé, kterych byva pét az sedm. Mezi nimi by se

mél nachazet personalista, psycholog a piimy nadfizeny ¢ manazer (Sikyt, 2012, s. 89).

Tato metoda se tadi mezi objektivni proto, ze je pritomno vice posuzovateli
a hodnoti chovani kandidatii pfi rizném feseni ukoll jednotlivé ¢i skupinove, pfi hrani
riznych her, béhem simulaci situaci ¢i pfipadovych studii. Dale jsou také provétovani
riznymi testy ¢i rozhovory. Hodnotitelé pak posuzuji redlné schopnosti, jednani, schopnost
feSeni situaci a motivaci kandidat, které piispivaji ke spradvnému vybéru vhodného
kandidata. Tato metoda vybéru zaméstnancti je povazovana za jednu z nejspolehlivéjsich,

nejpresnéjSich a nejobjektivnejsich, avSak také za velmi ndkladnou na penize i na Cas.

Kocianova (2010, s. 118) uvadi jednou dulezitou vétu pro tento vybér: ,, Cilem
Assessment centra je vybrat nejvhodnéjsiho uchazece na obsazovanou pozici, ne nejlepsiho

ze skupiny ucastniku".
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Testovani kandidatu

Testovani kandidath se pouziva predevsim jako doplikova vybeérova metoda, ktera
ma za ukol zjistit specifické schopnosti uchazece ¢i zplisob mysleni. Pokud jsou testy
kvalitné zpracované a piipravené, mohou personalistim poskytnout spolehlivé informace,
kter¢é mohou napomahat pii zavérecném rozhodnuti o vybéru kandidata. | zde je vSak
dalezité zvazit smysl testli a prizplisobit je obsazované pozici. Vysledek testu musi davat
smysl a spliovat cil a pozadavky, které personalista ocekava. Testovani, které nema

jednoznacny vysledek je ztratou ¢asu pro ob¢ zucastnéné strany.
Koubek (2010, s. 175-176) testy déli na:

e Testy inteligence - v téchto testech se zjistuje schopnost mysleni kandidata a jeho
slovni, pocetni a usudkové schopnosti.

e Testy schopnosti - vyuzivaji se piedevsim k vyhodnoceni schopnosti uchazece, které
je mozno dale rozvijet. Hodnoti se v nich schopnost orientace, nadani, talent, ale
I manualni zruénost nebo ptizpisobivost a schopnost se ucit.

e Testy znalosti a dovednosti - jsou urCeny pro ovéieni védomosti ¢i zvladani
naucenych profesnich navykt. Je mozno v nich naptiklad pozorovat modelovou situaci,
kdy kandidat vykonava zadanou praci a hodnoti se, jaké postupy pouziva a jak se
orientuje.

e Testy osobnosti - jejich cilem je rozpoznat a posoudit profil osobnosti kandidata, ktery
by mél byt vhodny pro obsazovanou pracovni pozici. V testech se zjiSt'uje napiiklad

introvertnost ¢i extrovertnost, racionalita ¢i emotivnost kandidata.
Ziskavani referenci

Tato ¢innost patii k jedné z poslednich fazi ve vybéru uchazeca a slouzi k ovéfeni
spravnosti vybéru. PfedevS§im u obsazovani vysoce postavenych mist je ovéfeni referenci
dialezitou soucasti vybéru. Reference jsou tedy posudky neboli doporu€eni o tom, jak si
uchaze¢ vedl Vv pfedchozim zaméstndni. Byvaly zaméstnavatel ndm muze poskytnout
informace o tom, jak si uchaze¢ vedl pii vykonavani riznych tkolt a zdali se hodi na
obsazovanou pracovni pozici.

Vyhodou referenci je posudek né€koho, kdo mél moznost naseho uchazece dlouhodobé
pozorovat pii praci a zna jeho osobnost. Nevyhoda se vSak skryvad v jisté subjektivité

referenci. Samotné reference ndm pak mulze poskytnout byvaly nadfizeny, podiizeny,
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kolega, ale 1 naptiklad obchodni partner. Na reference by se pak hodnotitel nemél ptat
Vv pribehu vybérového procesu stavajiciho nadfizeného ¢i zaméstnavatele (Styblo, 2011,
s. 137).

2.2 Zavérecné rozhodnuti o vybéru kandidata

vvvvvv

samotné rozhodnuti o vybéru uchazece. Pii vybéru spravného uchazece je dilezité védet,
ze nejlepsi neznamena nejvhodnéjsi. Uchaze¢ musi byt také ptizplsobivy, odpovidat

hodnotam firemni kultury nebo mit jiné vlastnosti, kterou jsou pro podnik dilezité.

V zavérecné fazi by mél mit podnik k dispozici ti1 skupiny uchazect a to ty, které
zvolil jako nevyhovujici, potenciondlni a nakonec vyhovujici neboli vitéze. Skupina
nevyhovujicich se odlozi a oslovi se kandidat ze skupiny vitézi. Skupinu potencionalnich
uchazect si schovavame pro piipad, ze by ani jeden uchaze¢ ze skupiny vitézii nabidku
prace nepitijal. Proto je také dllezité rozhodnuti v co nejkratSim ¢ase, aby uchaze¢ mezitim
neziskal misto v jiném podniku. Kazda spolecnost by se pak méla fidit tim, Ze nejen
podnik si vybira uchazeCe, ale i uchaze¢ ma moznost volby a vybira si svého

zamé&stnavatele (Styblo, 2011, s. 138-139).

Dulezitym krokem ve fazi vybéru konecného uchazece je informovani uchazecu,
které se podnik rozhodl neptijmout, nebo neprosli vybérovym procesem. Kazdy uchazec je
totiz pro podnik i potencionilnim zdkaznikem a mlze o podniku dale $itit kladné ¢i
zaporné informace. Timto pravidlem by se mél kazdy podnik fidit. Neinformovani ¢i

Spatna forma informovani nepfijatych uchazect muze ptinést podniku Spatné jméno.

Protoze zijeme v dob¢, kdy socidlni sité¢ vyuziva skoro kazdy cloveék, mize kazdy
nespokojeny uchaze¢ svoje dojmy a pocity sdilet a predavat dal. Pokud poprosi napiiklad
jesté své pratele, at” Spatné zkuSenosti sdili také dal, vznikne necekané rozsahla reklama,
0 kterou podnik dozajisté nestoji. Pozdé&ji by si firma rozhodné vycitala zbyte¢nou

a zapornou reklamu, ke které vilbec nemuselo dojit (JaniSova a Ktivanek, 2013, s. 203).

Pokud se jedna o nepfijeti v poslednich fazich vybérového fizeni, je optimalni
uchaze¢um vénovat alespon chvili ¢asu. Podnik by mél vzdy védét, Ze ¢as do vybérového
fizeni investuji ob¢ strany, jak podnik, tak uchazec. V tuto chvili si odmitnuty uchaze¢
zaslouZi dostat zpétnou vazbu, aby se poucil ze svych chyb do dalSich pfijimacich fizeni

a mohl na téchto chybach pracovat. Zaroveil se mize dozvédet v ¢em je opravdu dobry
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a svych silnych stranek pak nadale vyuzivat. Jsou to sice ¢innosti, které se na vefejnost
nedostanou, ale mohou pomoci pii budoucim obchodovéani. Uchaze¢ bude na podnik
nahlizet s uctou a predavat pozitivni informace mezi svymi zndmymi a mozna i na

nekterych socidlnich sitich. Tato ¢innost buduje podniku jméno.

2.3 Adaptace pracovnika

Proces adaptace je nedilnou soucésti ve vybéru pracovnika. I piesto vSak byva Casto
podceniovana. Jestlize pracovnik opusti podnik kratce po nastupu, zplsobi to podniku
nepiijemné finanéni vydaje. Proto je proces adaptace a jeji nasledné vysledky velmi

dilezity.

Adaptace slouzi k co nejrychlejSimu a nejspravnéjSimu zaclenéni pracovnika do
podniku, nového pracovniho tymu a jeho novych pracovnich Cinnosti. Zamérem je
efektivni propojeni téchto cilli, aby se predeslo pfipadnym nespokojenostem. Tyto

wrwe

prace nebo nenaplnéna o¢ekavani (Urban, 2013, s. 53).

Do adaptaéniho procesu se fadi jak samotné pfizplsobeni se praci a jejim
pozadavklim, tak utvareni socialnich vztaht s kolegy ¢i pfizpiisobeni se podnikové kultufe.
Protoze mnoho podnikii nedava procesu adaptace velky vyznam, je pak mnohem vyssi
fluktuace u novych zaméstnancti. Velké podniky ¢asto investuji vétsi penézni ¢astky a ¢as
do adaptacnich plant, které maji urychlit a ustéalit zapracovani se nového zaméstnance na
jeho pracovni pozici. Velkd pozornost je také v posledni dobé vénovana firemni kultute

a jejim hodnotam.

Pfi orientaci nového pracovnika by mé¢l napoméhat personalista a pfimy nadfizeny
nového pracovnika. Personalista pfeddva informace ohledné celého podniku, zajiStuje
prvotni Skoleni, pfedava podnikovou pfiruc¢ku a pfedstavi zaméstnance vedoucimu useku.
Ten pracovnika informuje o pracovnich ukolech a seznami ho s jeho novym piimym
nadfizenym. Pfimy nadfizeny pouci pracovnika s jeho pracovni néplni, povinnostmi,
bezpecnosti prace a dal§imi dilezitymi ukony. Dale ho uvede do nového pracovniho
kolektivu a predstavi mu zvyklosti skupiny. Zvoli se vhodna osoba, ktera bude pro nového
zamé&stnance takzvanym patronem a pomahd mu se zvladnutim pracovnich ukola

a zaclenénim se do kolektivu.
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Dilezitou soucasti adaptacniho procesu je zpétna vazba. Pozoruje se zvladani vSech
ukolll a zaclenéni se do kolektivu. Nasledné¢ se zaméstnanci poskytuje zpétnd vazba
0 uspésnosti téchto ¢innosti. VéEtSinou probihd v ramci schiizek nebo formou dotazniki.
Pribézné se kontroluje, jestli plan adaptace odpovida skute¢nosti. Na konci adaptacniho

procesu se zpracuje kone¢né vyhodnoceni o uspéSnosti adaptacniho planu (Dvotakova,
2012, s. 162-163).
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1. PRAKTICKA CAST

Prakticka Cast je zpracovana jako porovnani dvou podnikd, ve kterych se uskutecnilo
vyzkumné Setifeni. Kvili zachovani anonymity podniki, bude jeden nazyvan jako podnik
A a druhy podnik B. Samotné Setfeni probihalo na zdklad¢ strukturovanych rozhovort
s personalisty, které se uskutecnily v pribéhu ledna 2015. Néasledné¢ bylo pro doplnéni

informaci realizovano dotaznikové Setfeni se zaméstnanci podniki.

Cilem praktické casti je analyzovat proces ziskdvani a vybéru zaméstnanci ve
vybranych podnicich, porovnat jejich zplsoby a praktiky, a navrhnout opatfeni pro
zkvalitnéni procesu ziskdvani a vyberu pracovnikii pro podnik s nedostatecné efektivnimi

procesy.

Pted realizaci vyzkumného dotaznikového Setfeni jsou stanoveny hlavni vyzkumné

predpoklady:

e Nejpouzivangj$i metodou ptijimaciho fizeni v obou podnicich je pohovor.
e V podniku A probihé vicekolové pfijimaci fizeni, v podniku B jednokolové.

e Kariérni postup je mozny v obou podnicich.

3 Predstaveni podniki

Podnik, ktery si pfeje, aby byla zachovana jeho anonymita, bude autorka v praci
nazyvat jako podnik A. Podnik A se zabyva prodejem energie a piisobi v Ceské republice
i po celém svéts. V Cesku plisobi od roku 1993 a ma pfiblizné 150 zaméstnancli. Snazi se
zde podporovat rozvoj ekonomiky a podnikani. Je hrdy na své podnikové obchodni zasady,
které se drzi stanovenych hodnot, jako je napiiklad jistota, upifimnost ¢i kolektivni

spolupréce. V 70. letech odkryl vetejnosti obchodni zasady spole¢nosti.

Personalni oddé&leni zde vede personalni uéetni manaZer pro Ceskou a Slovenskou
republiku, ktery se zabyva pracovnim pravem a ma na starosti pracovni smlouvy a dalsi
povinnosti s tim spojené. Dale zde pracuje personalni analytik obchodu, ktery se stara
0 personalni procesy a systémy v podniku. Tteti osobou je personalni analytik dodavek
a distribuce, ktery se mimo jiné stard o soukroma data a poslednim ¢lenem personalniho
oddéleni je personalni administrator, ktery ma na starosti pojiSténi, zdravotni péci

pro zameéstnance a studentskeé staze.
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Druhym podnikem je podnik, ktery si téZ nepteje uvadét své pravé jméno, a proto
bude nazyvan jako podnik B. Podnik B byl zalozen roku 1998 dvéma spolecniky, kteti se
rozhodli pokracovat v rodinné tradici v truhlaiském femeslu. Hlavnim cilem podniku byla
vyroba kvalitnich ¢eskych dvefi, ale dnes jiz vyrabi naptiklad i kvalitni dfevéné vestavéné
skiing. Prvotni sidlo spoleénosti bylo na zapadé Cech, ale dnes se jiz podnik rozsifil na
riznd mista Ceské republiky. Vlastni n&kolik vzorkovych prodejen, skladti a velkou
vyrobni halu. Podnik ma 130 stalych zaméstnancti a snazi se davat pracovni piilezitost
| Cerstvym absolventim ¢i lidem se zdravotnim postizenim. Velmi si vazi zkuSenosti

a praxe lidi, ktefi jsou pfed odchodem do diichodu.

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o rodinny podnik, tak jsou vysSi pozice obsazené
rodinnymi pfislusniky. Ti se pak sami snazi zvladat vSechny dulezité ukoly tak, aby se
museli co nejméné obracet na externisty. Ziskavani a ndbor zaméstnancli v podniku do
neddvna zaStitovala sestra majitele, ktera se stard o marketing. Poté do podniku nastoupil
majiteliv syn, ktery ma prédvni vzdélani, a zacal se témto povinnostem vénovat on.
V rozhovoru je tedy uvedeno personalista, avsak ve skute¢nosti se jedna o ¢lovéka, ktery

s personalistikou teprve zacina.
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4 Vlastni Setreni a pouzita metodika

4.1 Metody sbéru dat

Pro Setfeni s personalisty byl zvolen vyzkumny rozhovor. Vyzkumny rozhovor je
podle Sedlakové (2014, s. 208) stav, kdy tazatel ziskava informace tykajici se respondenta
a jeho presvédceni, stanovisek, smysleni nebo jinych hledisek. Podle Dismana
(2007, s. 141) ma rozhovor mensi pozadavky na dotazovaného a je téméf nemozné se
vyhnout odpovédi. Aby se docililo tplnosti odpovédi a rozhovor mohl byt podle situace
doplnén o piipadné dalsi otazky, byla zvolena forma polostrukturovaného rozhovoru.
Kozel (2006, s. 142) uvadi, ze polostrukturovany pohovor ma ptedem stanovené otazky, na
které se musi tazatel zeptat. Ty jsou doplnéné o dalsi otazky, které mohou vyplyvat

z odpovedi respondenta.

Vyzkumné rozhovory probihaly v sidlech spole¢nosti vzdy s jednou osobou, byl to
tedy rozhovor individualni. V podniku A byla respondentem personalistka, v podniku B
pravnik, ktery mé na starosti proces ziskdvani a vybéru pracovnikli. Rozhovory trvaly

wvewr

tento rozhovor pon¢kud kratsi.

Vyzkumny rozhovor byl vedeny podle predem sestavenych otazek, které se
v pribéhu dopliovaly o otazky dalsi. Nasledné byla moznost nahlédnout do podnikovych
materidld podniku. Na zdkladé¢ vyzkumného rozhovoru byl sestaven dotaznik pro
zamé&stnance téchto podniki, aby byly zjiStény piipadné rozdilnosti ve vnimani procesu

ziskavani a vybéru pracovnikti mezi personalisty a zaméstnanci.

Dalsi vyzkumnou metodou bylo dotaznikové Setfeni. Dotaznik je pfedem sestaveny
soubor otazek, ktery je uren vybrané skupiné respondentli. Ta odpovida na otazky
vybérem z moznych odpovédi a piipadné je dopliiuje 0 individudlni poznatky (Jandourek,
2008, s. 45).

Dotaznikové Setfeni probihalo v tnoru roku 2015 a zGcastnilo se ho celkem
80 respondentti. 40 respondentl z podniku A, 40 respondentli z podniku B. Dotaznik byl

rozeslan v elektronické formé a sbér dat probihal pfiblizné tfi tydny.

Dotaznik byl strukturovan do dvaceti otazek. Respondenti mohli volit i vice

relevantnich odpovédi. Jedna otdazka byla vétvena. Pokud byla vybrdna moZznost jiné
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odpovédi, dostal respondent prostor pro uvedeni jaké. V uvodu se nachdzel text, ktery
seznamoval respondenty s tazatelem a ucelem jeho Setfeni. Nésledovaly pokyny pro
spravné a efektivni vyplnéni dotazniku a piedpokladany c¢as vyplilovani. Na konci

dotazniku méli respondenti prostor pro poznamky ¢i pfipominky k dotazniku.

4.2 Cile a predpoklady

Cilem vyzkumného Setfeni je ziskat co nejvice informaci o celém procesu ziskavani
a vybéru pracovnikll v podniku A a B z pohledu personalistli i zaméstnancii. Setieni
probiha na obou stranach, aby vznikl maximalné objektivni zavér o tom, jak tento proces

V podnicich probiha.

Pted samotnym zahdjenim vyzkumného dotaznikového Setfeni je nutné stanoveni
vyzkumnych cilii a predpokladi. Vyzkum bude slouzit ke zjisténi nejpouzivanéjsi metody
vybéru zaméstnancti v podnicich, zda se vyuziva jednokolové ¢i vicekolové pfijimaci

fizeni a zda je v podnicich moznost kariérniho postupu.

Ocekava se, ze nejpouzivangj$i metodou ve vybéru pracovnikit do podnikii bude
pohovor. Pohovor umoziiuje personalistim poznat pracovnika podrobnym zplsobem.
Béhem pohovoru se miize projevit charakter, vlastnosti, schopnosti, dovednosti ¢i jiné
povahové rysy pracovnika, které je nutné znat pred konecnym rozhodnutim o pfijeti ¢i
nepiijeti. Z téchto divodi se ocekava, ze podniky vzdy vyuzivaji této moznosti
k efektivnimu vybéru pracovniki a podle potieby ji dopliuji o jiné vybérové metody, jako
je napfiklad testovani uchazect, zkoumani referenci od pfedchoziho zaméstnavatele ¢i jiné

dopliikové metody.

Dalsim pfedpokladem je pribéh piijimaciho fizeni. V podniku A se ocekava
vyuzivani vicekolového ptijimaciho fizeni. Protoze se jedna o vétsi podnik, ktery si je
védom, ze Spatny vybér pracovnika miZe zplsobit finanéni a Casovou ztratu, je
predpokladem, Ze podnik vyuziva vice setkani s uchazec¢i. V podniku B je naopak

ocekavano, ze probiha jednokolové pfijimaci fizeni, jelikoZ se jedna o rodinny podnik, kde

se o ziskdvani a ndbor zaméstnanci stard pouze jeden clovek.

V kazdém podniku je kariérni postup pro zaméstnance velkou motivaci, a proto je
dal$im predpokladem, ze v obou podnicich bude mozny kariérni postup a podnik se bude

snazit uchazece 0 této moznosti informovat.
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5 Vysledky vyzkumného Setreni

Tato kapitola bakalaiské prace obsahuje podrobny popis a srovnani ¢innosti v oblasti
ziskavani a vybéru pracovnikl, ktery byl ziskan pomoci rozhovoru s personalisty
jednotlivych podnikli. Nasledné poskytuje souhrn odpovédi z dotaznikového Setfeni
a jejich grafické zobrazeni. Vyzkumna Setieni jsou nasledné porovnana a zhodnocena. Na
konci kapitoly se nachazi navrh na opatieni pro zkvalitnéni procesu ziskavani a vybéru

pracovnikd v podniku s nedostate¢né efektivnimi procesy.

5.1 Vysledky Setfeni - rozhovor

Vyzkumné rozhovory se uskuteCnily v pribéhu ledna 2015 ve zkoumanych
podnicich. V obou ptipadech se jednalo o polostrukturovany rozhovor, ktery byl v pribéhu
dopliiovan 0 dalsi otdzky podle odpovédi respondenta tak, aby bylo ziskano co nejvice
potiebnych informaci (viz. ptiloha 1). V prubéhu rozhovoru byly také ziskany informace
0 samotném podniku, jeho historii, poctu zaméstnanct ¢i struktuie personalniho oddéleni.
Otazky a odpovédi jsou shrnuty do dvaceti bodi, které jsou nize podrobné popsany.

Nejprve je konkrétni znéni otazky a nasledné podrobny popis ¢innosti.

1. Probiha u vds ve firmé planovani lidskych zdroju? Pokud ano, déldte néjaké analyzy

vnitinich ¢i vnéjsich zdroju?

Podnik A planuje lidské zdroje leh¢i formou. Kazdé oddé€leni v jejich podniku ma
svého personalistu na regiondlni Urovni a ten musi védét, jaké budou potieby lidskych
zdroju Vv nasledujicim roce. Tyto plany se vypracovavaji na cely rok a nasledné se kazdy
¢tvrt rok upravuji a upfesiuji. Personalista a zastupce oddé¢leni predkladaji podklady
k tomu, kolik budou potfebovat lidi, jestli budou vytvafet nové pozice nebo jestli maji
talentované lidi, které se budou v nejbliz8i dobé posouvat na vyssi €i jinou pozici a tudiz

bude potieba za né hledat ndhradu.

Podnik vyuziva vnitini analyzy, diky niz si vytvaii plany naslednictvi na kazdou
pozici, kterd je pro podnik kli¢ova. Pro kazdou takovou pozici se snazi mit vytipovaného
Cloveéka s talentem. Talentovany c¢lovék musi mit potencial a byt schopen nahradit
puvodniho zaméstnance na dané pozici. Dale si mapuji, v kterych oddélenich uz maji
zaméstnance na pozicich dlouhou dobu a hledaji ty, ktefi maji potencial rust dal a budou

pfipraveni se posunout na jinou pracovni pozici. Analyzu vnéjSich zdroji podnik nedéla.



Nezkouma, jaci kandidati jsou volni na trhu prace a to hlavné proto, Ze externiho néboru

podnik pfili§ nevyuziva.

Podnik B ma malé moznosti postupu zaméstnanct. Snazi se sledovat, kdo je pro
podnik uzitecny a dobry, a mohl by délat néjakou jinou praci, avSak tady se to vétSinou

zastavi kvili nedostatku pozic, na které by doty¢ny clovék mohl postoupit.

2. Vedete si databazi s prehledem pracovnich pozic ve firmé? Obsahuji podrobné popisy

prdace?

Podnik A nema databazi, ktera by obsahovala popis vSech pozic ve stejném
formatu, ale na kazdou pozici mé zpracovany zakladni popis, co jaky ¢lovek na dané pozici
dela, jaké kompetence by mél mit. To je v kazdé zemi velmi podobné, ale kazdé oddéleni
to mé zpracované trochu jinak a nikdy v popisu nejsou do detailu zpracované vSechny
aktivity, které ¢lov€k na dané pozici vykonava. Vytvaii to vSak zékladni ptedstavu o tom,

co dané pozice obnasi.

Podnik B nové vytvofil organizacni schéma a ke kazdé¢ pozici zaznamenal
povinnosti a odpovédnost daného pracovnika. Tato novinka je v podniku asi ptl roku, do té

doby nebyly popisy a povinnosti prace nikde evidovany.

3. MiZe se u vas v podniku stdt (nebo se jii dokonce stalo), Ze pracovnik nahle ukonci
pracovni pomér a nikdo v podniku nevi, jaka byla jeho ndplii prace a jaké vSechny

povinnosti zahrnovala?

Podnik A pfipousti mozZnost, ze se to mize stat u n&jakych zaleZitosti, které se
délaji napriklad jednou rocné. Muze to byt ztraceny kontakt na néjakou osobu, ¢i naprosto
presné detaily prace, ale to jsou jen nepodstatné véci, které by neohrozily vykon prace na
dané pozici. Podniku se nemuize stat, Ze by ndhly a neocekdavany odchod pracovnika
ohrozil chod dané prace. Persondlni odd¢leni a manaZefi maji vzZdy piehled alespon

0 hlavnich povinnostech na daném mist¢.

V podniku B se toto jiz stalo. V jedné chvili odeslo pfiblizn¢ 8 zaméstnancl
a vzhledem k tomu, Ze nikdo z vedeni podniku dostatecné nekontroloval a netidil jejich
vykon prace, ztratil se prehled o tom, co patfilo do povinnosti a naplné prace pracovnika.
Momentalné se podnik snazi, aby kazd4d pracovni pozice byla zastupitelnd a to tim

zplisobem, ze napln prace dané pozice, musi vzdy znat jeSt€ dalsi pracovnik nebo praci
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vykonévaji rovnou dva pracovnici a tim by se nemélo stat, Ze by byl nékdo v podniku

uplné nenahraditelny.

e v s we vevrs

4. Upiednostiiujete vnitini ¢i vnéjsi ziskavani pracovnikii? Proc¢?

Podnik A preferuje vnitini ziskavani pracovnikii. Jen malo zaméstnancii odchazi
z podniku do jiného, a tak nemaji dostatek volnych pozic. Kdyz se néjaka pozice uvolni,
snazi se ji obsadit zevnitf a to proto, aby davali zaméstnanctim moznost riist a vyvijet se.
Kdyz se v podniku uvolni nebo vytvoii nova pracovni pozice, je nejdiive oteviena pro své
zaméstnance. Podnik ma nékdy preferovaného kandidata. Byva to v ptipadech, kdy je
identifikovany nastupce pro pracovni pozici a jiz né¢jakou dobu se s nim pracuje. Kdyz se

nenajde zadny vhodny kandidat, pracovni misto se nabizi vS§em lidem na trhu préce.

V obdobi posledniho roku se externi ndbor zvysil. Podnik pocitil pottebu novych
znalosti a zkuSenosti zvenku, protoze pifi povyseni svych zaméstnancli na jind pracovni
mista, ma porad jen takové znalosti, které jiz uvniti podniku jsou. Novi lidé mohou pfinést

uzitecné podnéty a vidi podnik takzvané jinyma o¢ima.

r r

Podnik B upfednostiiuje vnéj$i ziskdvani pracovnikii. VétSina pozic je pevné
obsazena, a kdyz se né&jaka uvolni, tak vétSinou neni v podniku nikdo, kdo by se na danou
pozici hodil a vyhovoval podminkdm. Za zbyte¢nou ptitéz pak podnik bere i to, Ze by

nékdo zase chybél na jiném misté.

5. Mate zkuSenost S rivalitou na pracovisti pii povySeni zaméstnance? Narusilo to

pratelské vitahy a atmosféru?

Podnik A ma zkuSenost s rivalitou mezi pracovniky pfi povyseni. Cim vys§i je
pozice v ramci hierarchie, tim je vice kandidatd z riznych zemi. U vyssich pozic uz neni
podstatné, z jaké zem¢ zaméstnanec praci vykonava. Z tohoto dliivodu je konkurence vétsi
a vznika rivalita mezi zaméstnanci. Nejvétsim problémem byva pocit zaméstnancii, Ze byl
nékdo na pozici vybran jen kvili narodnosti (naptiklad, Ze byl vybran polsky zaméstnanec,
protoze nadiizeny je také z Polska) nebo, protoZe se jiz znaji a byl tedy vybran na zaklad¢
znamosti a ne schopnosti. Podnik si je vSak jist, Ze toto jsou opravdu jen mylné domnénky
a ze uchazece vybira podle jasné stanovenych kritérii. Tuto pfipadnou rivalitu pak fesi tak,
Ze se snazi vSem netspéSnym uchazeclim poskytnout velmi podrobnou zpétnou vazbu, aby
pochopili, pro¢ nebyli vybrani a pro¢ byl vybran nékdo jiny. Zaroven se pak snazi s t€émito

lidmi déle pracovat, protoze ukazou zajem o to, aby se nékam posunuli a nadale se
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rozvijeli. I kdyZ se tedy nedostanou na pozici, na jakou se hlasili, tak pro n€ podnik hleda

jiné prilezitosti.

V podniku B naopak neni rivalita pfi povySeni, protoze ve firmé k nému dochazi
zcela vyjimecné. Do nedavna podnik nemé¢l ustdlené zadné organizacni schéma a nebylo
tedy zdaleka vlbec jasné, jak si jaky zaméstnanec stoji v ramci hierarchie. K nejvétsi
rivalit¢ pak dochdzelo mezi zaméstnanci kvuli platovym podminkam, kdy jeden
zaméstnance naptiklad nechéapal, pro¢ ma jeho kolega vyssi plat. Momentalné je vytvorené
nové organizacni schéma, které by meélo jasné urcit postaveni ¢lovéka v podniku a témto

nepfijemnostem by se tim mélo zamezit.

6. Jaké zpuisoby vnéjSiho ziskdavani pracovniku uprednostiiujete? (inzerovdni,

e-recruitment, média, agentury, jiné)

Podnik A vyuZziva ptevazné jen dvou zplisoblii. Tim prvnim je vyuziti personalni
agentury, kterd je pro externi ndbor v podniku hlavnim zdrojem. V tuto chvili podnik
spolupracuje s jednou agenturou. Nékteré pozice si personalni odd€leni vypisuje samo, a to
zvefejnénim inzeratu na internetovém portalu jobs.cz. Preferovanym zptisobem jsou vsak
nabory pfes agenturu, protoZe to je rychlejsi, 1 kdyZ ndkladnéjsi. Agentura ud€la podniku
zakladni selekci a domluvi si s uchaze¢i pohovor. Tam zjist'uji, jestli kandidati spliuji
zadefinované pozadavky a provéiuji i1 specifické pozadavky, jako napiiklad jazykovou
urovenn ¢i schopnost prace s programem Microsoft Office Excel. Agentura podniku
doporu¢i uz jen ty kandidaty, ktefi jsou opravdu relevantni. Nevyhodou ziskavani
pracovnikli pfes internetové portaly je hlavné Casova naroCnost. I pies jasné dané
pozadavky se na inzerat piihlasi velké mnozstvi uchazecli, avSak jen par z nich vyhovuje

pozadavkiim podniku.

Podnik B vyuziva moznosti doporuceni ¢i poptavky u znamych lidi a internetovych

portald jobs.cz a prace.cz. Zaslané Zivotopisy pak vyhodnocuje personalista. Nove si

wewvr

schopen obsadit sam. Zatim jim ale agentura spravného ¢lovéka nedoporucila.
7. Jaké dokumenty od uchazece poZadujete?

Podnik A od uchazect poZaduje Zivotopis a motivacni dopis. V piipadech, kdy se
jedna o vys$i pozice nebo se personalistovi néco nezdd, tak si vyzada reference

z ptedchoziho zamé&stnani.
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Podnik B vyzaduje od uchazecii pouze Zivotopis.

8. Myslite si, e v inzerdtech uvddite vSechny diileZité informace? Mdte zkuSenost s tim, Ze

vice informaci a uvedenych poZadavkii na pracovnika, miize usetiit ¢as a penize?

Podnik A si mysli, Ze uvadi vSechny dulezité informace. Je si vSak védom toho, ze
se kandidati nenechaji limitovat pozadavky a odpovidaji na inzerdty i pfesto, ze
pozadované naroky viibec nespliiuji. Podnik se snazi uvadét zakladni informace, jako
naptiklad popis pracovni pozice, pozadavky na vzdé€lani, zkuSenosti, jazykovou uroven,
pocitatové znalosti a dalsi. Casto vyuziva sluzeb personalni agentury pravé proto, aby
usetiil Cas, ktery by vénoval na pohovorech uchazectm, kteti zadana kritéria nespliuji, ale
pravdépodobné se neumi racionalné ohodnotit. Je si tedy jisty, Ze uvedeni vSech dillezitych
informaci mize uSetfit Cas, ale jen v pfipadech, kdy se o inzerdt zajimaji lidé, ktefi jsou

schopni vyhodnotit, zda podminkam odpovidaji ¢i ne.
Podnik B si neni jist tim, jestli uvadi vSechny dilezité informace.
9. Jak presné u vas probihd vybér pracovnikii? Jaké metody vyuZivite?

V podniku A zaleZi na Grovni obsazované pozice v ramci hierarchie. V urovni od
jedné do Sesti je doporuceny systém. Kandidat je pozvan na pohovor, zkoumaji a dopliuji
se informace v Zivotopise. Provéiuje se jeho motivace, jazykova troven a dalsi zakladni
informace. Pro Uroven jedna az pét probiha pohovor v anglictin€ a je vice kolovy. Prvni
kolo je stejné jako v prvni Grovni, probihd zakladni selekce podle Zivotopisu a nasledné
v dal§im kole probih4 hlavni €ast, a to assessment centrum, kde mé podnik piedepsané
otazky, na které se taze. Personalista si spolu s manazerem urc¢i 2-3 odborné kompetence,
které by mél vhodny uchaze¢ spliiovat. Pokud se jedna napiiklad o ndbor do finan¢niho
sektoru, zkouma se, zda uchaze¢ umi udélat finan¢ni analyzu nebo jak rozumi hodnoceni
kreditniho rizika. Tyto kompetencni otazky jsou stavéné na konkrétnich ptikladech, na
kterych musi uchaze¢ demonstrovat, ze skute¢né umi, co podnik pozaduje. Dale se podnik
pta na takzvané leadership atributy, coz je pfedepsané chovani a osobnostni kompetence,
které musi kazdy clov€k v ramci zemé splnovat. Opét se personalista domluvi s
Posledni moZnosti je jesté jind forma assesSment centra, kterd se d€ld u pozic, kde se hleda
nékdo s potencidlem. Jedna se o ptipadovou studii, kdy jsou uchazec¢i poskytnuty urcité
informace a ndsledn¢ jsou mu kladeny otdzky. Zkoumd se, jakym zplsobem dokéze

informace zpracovat a jak se rozhoduje.
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V piipadech, kdy podnik déla nabor i pro jinou zemi, probihd prvni kolo pohovoru
po telefonu, kdy si personalista ovéfi zakladni informace o uchazeci a zjist'uje, jestli ma
vyznam uchazece doporucovat dal nebo ne. Podnik si je védom toho, ze kazdy pohovor je
velka Casova a n¢kdy i financni investice. Manazefi pfijizdi na pohovor i z jiné zem¢,
a kdyby mu personalista piedlozil kandidaty, ktefi nebudou relevantni, tak je to pro né

zbytecna cesta i ndklady.

Podnik se snazi viechny kandidaty vidét alespon dvakrat. Ridi se tim, ze pokud vidi
kandidata ve dvou rtznych dnech a vSechno je pofad stejné a vyhovujici, je vétsi
pravdépodobnost tspésného naboru. Ze zkuSenosti vi, ze nékdy ma ¢lovek jen Spatny den

anebo naopak vyjimecné dobry, ale jeho kvality nejsou stalé.

Podnik B piijima uchazeCe na zakladé pohovoru. Pohovor vede personalista
a pfimy nadfizeny. Na zacatku je uchaze¢ dotdazan na zakladni informace ohledné podniku.
Podnik si zaklada na opravdovém zijmu o cely podnik, zda pro né uchaze¢ mize byt
pfinosem, jak pracovné, tak i firemnim duchem. Déle je uchaze¢ informovéan o podniku
avolné pracovni pozici. Nasledné se ptaji na penézni predstavu, aby védéli, jestli jsou
vibec schopni splnit pozadavky uchazece. DalSich metod podnik nevyuzivd z divodu
Casové tisn¢ a v podstaté neexistujiciho personalniho oddéleni. Veskeré naborové ¢innosti

obstardva majitelliv syn, pravnik.

10. Jaké druhy pohovorit u vds ve firmé upiednostiiujete (vice osob ¢i méné osob,

strukturovany x nestrukturovany x polostrukturovany)?

Podnik A vyuZiva strukturovaného pohovoru v piipadech, kdy pouziva konkrétni
kompetenéni otazky. Kladou se stejné otazky, se stejnou strukturou rozhovoru pro vsechny
kandidaty, ktefi se pak hodnoti podle zvlastni podnikové matice. Kdyz v pohovoru zazni,
co personalista potiebuje slySet, tak si to odSkrtne a na zavér je schopen vyhodnotit
znamku pro uchazece. Takto probiha pfesné strukturovana cast pohovoru, ale ve zbylém
Case se jednd o polostrukturovany nékdy az nestrukturovany pohovor. Personalista vzdy vi,
co potfebuje zjistit, ale zplsob, jakym se bude ptat nebo poradi otdzek si uz urcuje sam

podle situace. Pohovor vétsinou vedou dva lidé, a to personalista a pfimy nadfizeny.

Podnik B vyuziva vétsinou polostrukturovaného pohovoru. Jsou otazky, na které se
vzdy pta, coz jsou napiiklad otazky tykajici se penéz, flexibility, z4jmu o podnik
a nasledujici otazky vyplyvaji ze situace. Naptiklad, kdyz uchaze¢ tvrdi, Ze v minulém

zamé&stnani byl nejlep§im obchodnikem, tak se personalista pta, pro¢ si to mysli a vyzyva
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uchazece k tomu, aby jim to na piikladech dokazal. Zjist'uji si, zda uchaze¢ patral po
informacich o podniku, zda se zajimal nebo nezajimal o jejich Cinnost. To je pro podnik
dalezity ukazatel. Jelikoz se jednd o rodinny podnik, tak se ocekava a vyzaduje velky
zajem o prosperitu celého podniku, informovanost uchazece, nadseni, firemni duch, nové

napady a vnitini zodpovédnost za chod celého podniku.
11. Je ve vasem zdajmu dozvédét se néjaké soukromé informace o uchazeci?

Podnik A se na tyto otdzky ptd z hlediska uvolnéni atmosféry pii pohovoru.
Povazuje za prospésné zacit pohovor neformalni otdzkou, nad kterou se uchaze¢ zamysli
a trochu se uvolni. Ma to také souvislost s firemni kulturou, kdy podnik uchazeci ukaze, ze
je schopen se 1 béhem pohovoru bavit na neformdlni Grovni a Ze se o néj zajima. Pro
uchazece by tim mél podnik vypadat atraktivnéjsi nez jiny, ktery klade otazku za otazkou,

jako né&jaky stroj.

Podnik B se zajima o zajmy uchazece a dokonce to ma vliv na samotné rozhodnuti
o piijeti ¢i nepfijeti. Podnik preferuje lidi se z4jmem o sport a naopak uchazeci, ktefi jsou
na pohovoru citit cigaretovym koutfem, ztraci u svého mozného budouciho zaméstnavatele

body.
12. Ptdte se na otazky ohledné manZelstvi, déti ¢i planovaného téhotenstvi?
Podnik A se na tyto otdzky rozhodné nepta.

Podnik B se tyto informace snazi zjistit nepfimou otazkou ohledné Casové
flexibility a v n€kterych piipadech se zepta i pfimo. Napiiklad se nékdy pt4, zda uchazec¢
vlastni automobil, ktery by pak mohl vyuzit pro pracovni ¢innosti. Ptd se na zivotni
uroven, aby mohl uchazeci fici, jaké budou jeho pfipadné financni piijmy. Nepiimo se
podnik ptd na déti hlavné u pozic obchodniho zéastupce, na které nabird pfevazné muze. Ze

zkuSenosti vi, Ze muZzi, co ¢ekaji rodinu ¢i maji malé déti, jsou velmi pracovné vykonni.
13. Probiha u vds piiprava na pohovor? Jak a jakym zpiisobem probihad?

V podniku A probiha vzdy piiprava na pohovor. Nemize se stat, ze by hodnotitelé
neveédéEli, koho maji pfed sebou. Personalista dava Zivotopis manaZerovi, aby se mohl
pfipravit. Podnik pfiznava, Ze vi, ze ne vSichni manaZetfi toto délaji peclive, ale
personalista je vzdy piipraven za dva. Podtrhava si informace, které mu nejsou jasné nebo

na které se chce zeptat a vi, jaké informace se v zivotopise objevily. Kdyz pak uchazec
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0 sobé¢ fekne néco navic, personalista si to jen dopise. Podnik se domniva, Ze tato pfiprava
Setfi Cas sob¢ i uchazecim a pohovor je pak mnohem smysluplnéjsi. Kazdy kandidat
dokaze poznat, zda jsou na néj hodnotitelé pfipraveni nebo ne a pokud nejsou, snizuje to
pak atraktivitu daného podniku. V podniku A si urcuje personalista spolecn¢ s manazerem
profesni kompetence, které¢ chtéji zkoumat a podle toho se tvoii ukoly pro uchazece.
¢lovek naptiklad do marketingového oddéleni, musi udé€lat prezentaci o sob¢, o tom kdo je,
CO umi, co muze nabidnout. Hodnotitelé sleduji, jak je uchaze¢ schopny si pfipravit
materialy, jak se dokaze prezentovat a zaujmout. Zakladem je vzdy spoluprace personalisty

s manazerem, ktery vi, co je klicové a podle toho se na to pfipravi.

V podniku B si personalista pfedem prochazi Zivotopisy, aby védé¢l, kdo pfijde.
Pted zacatkem pohovoru se sejde s pfimym nadiizenym a vymysli par otdzek na uchazece,

ale jinak si podnik neni védom toho, Ze by m¢l néjakou specialni ptipravu.
14. VyuZivdte metody testovini?

Podnik A metody testovani ptevazné nevyuziva. Diive ptedkladal uchaze¢im testy
verbalnich a numerickych dovednosti, které byly normované tak, Ze personalista dokazal
vypocitat skore, ale vlastné¢ nevédél, co vysledek fikd a vykazuje o uchaze¢i. U testil
inteligence a osobnosti si podnik mysli, Ze maji smysl jen u pozic vy$Sich manazert, kde
personalista musi byt schopen zhodnotit styl fizeni lidi. Ze zkuSenosti podnik vi, Ze spousta
firem predklada uchazeclim testy, které trvaji tfi hodiny, a nasledné€ se z nich kandidat nic
nedozvi a nedostane zadnou zpétnou vazbu. Podnik A se snazi kandidaty neobirat o cas,
aniz by z toho néco ziskali. Proto se jim snazi poskytovat zpétnou vazbu o tom, jak si

vedli.
Podnik B nevyuziva zadné metody testovani uchazecii
15. Zajimate se o reference uchazecu? Provéiujete si je?

Podnik A na reference uchazeci moc nedba. V piipadech, kdy se jedna o vyssi
pozice a personalista si neni né¢im jisty, tak si reference vyzada, ale standardné se to
nedéla. Podnik referencim moc nevéfi, protoze skoro kazdy fika jen to pozitivni, a je
zalovatelné, kdyZ firma podéa negativni informace o zaméstnanci bez jeho védomi. Dal§im
divodem nedivéry k referencim je ten, ze kdyz chce firma nékoho propustit, tak mu

poskytuje co nejlepsi reference.
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Podnik B si vétsinou reference neprovétuje. Vyuziva toho pouze v situacich, kdy
zjisti, ze uchaze¢ pracoval ve firm¢, kde mé vedeni podniku B né&jaké své zndmé. Uchazece

si vSak v tomto piipad¢ provéii jesté pred tim, nez si ho pozve na pohovor.

16. Jak probihd zavérecné rozhodnuti o piijeti ¢i nepiijeti? Co je hlavnim kritériem

rozhodnuti? Kolik osob a kdo o tom rozhoduje?

Podnik A ma rozhodnuti zalozené na vysledcich pohovoru ¢i assessment centra.
Prvnim piedpokladem pro piijeti je, ze uchaze¢ splituje pozadavky, které na n¢j podnik ma
a druhym jsou profesionalni kompetence a leadership atributy. Tyto oblasti se pak
vyhodnocuji podle specialni podnikové matice. Vliv na rozhodnuti méa také motivace
uchazece, ptipadné potencial. Poslednim dulezitym faktorem je, jak uchaze¢ zapadd do
firemni kultury a do potencionélniho tymu, coz je ale velmi naro¢né na hodnoceni. Kdyz si
vSak budouci manaZer neumi predstavit spolupraci s uchazeem, i pifesto, ze spliiuje
pozadavky, mé to zcela jist¢ vliv na konecné rozhodnuti. Podle vSech kritérii se pak
vytvoii potadi, které vyhodnoti nejleps$i kandidaty, i kdyz vétSinou je vitéz zcela
jednoznacény. Hlavni rozhodnuti je na budoucim manazerovi, personalista mé jen vedlejsi
hlas. Pokud si manazer nékoho vyloZené pieje ve svém tymu, tak personalista nemuze

odmitnout jeho pfijeti.

Pro podnik B je hlavnim kritériem, jak uchaze¢ zapada do firemniho tymu a jestli si
personalista umi ptedstavit jeho praci v podniku. Je dulezité, aby byl uchaze¢ naladény na
takzvan€ stejnou vlnu jako ostatni pracovnici. Uchaze¢, ktery by vyhovoval vSem
podminkam, ale nezapadal by do kolektivu, by nebyl pfijat stejné jako Cloveék solista.
O zavérecném rozhodnuti jedna personalista a pfimy nadfizeny. Po pohovoru spole¢né

ohodnoti a oznamkuji uchazece a dojdou ke spole€nému rozhodnuti.
17. Informujete viechny nepiijaté uchazece? Pokud ano, jak?

Podnik A si je védom toho, Ze chovani k uchazecim ma zna¢ny vliv na povést
podniku, a proto dba na to, aby uchazece vzdy informoval o jeho nepfijeti. Pokud uchaze¢
neni pozvan ani na pohovor, je odmitnut emailovou zpravou. Uchazec, ktery jiZ absolvoval
osobni pohovor nebo se zc¢astnil piildenniho assessment centra, je informovan telefonicky
a personalista se mu snazi fict divody, pro¢ si ho podnik nevybral. Podnik si je védom
toho, Ze personalistu to stoji pfiblizn¢ deset minut Casu, ale pro uchazece to mohou byt

velmi pfinosné informace ve formé této zpétné vazby, které muize vyuzit v budoucim
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pfijimacim fizeni. Dilezité je, Ze do pfijimaciho fizeni investoval svilij Cas a energii, a tak

se mu to podnik snazi oplatit.

Podnik B se nevénuje uchazectim, jejichz zivotopisy rovnou vytadi. Uchazeci, ktefti

absolvovali pohovor a nebyli pfijati, jsou informovani zpravou pies mobilni telefon.
18. Pridélujete zaméstnanci p¥i nastupu do podniku patrona?

V podniku A byva novy zaméstnanec piidélen kolegovi, ktery ma novacka na starosti

a primarnim kontaktem je pro né¢ho manazer.
V podniku B je novy zaméstnanec svéten do rukou zkuSeného kolegy.
19. Probiha adaptace zaméstnanci na zakladé néjakého adaptacniho planu?

Podnik A vyuziva dvanacti krokového onboarding planu, coz je specificky adapta¢ni
plan. Manazer nového pracovnika zpracovava podrobny rozpis, kdy, kdo a co bude

novému zameéstnanci piedavat.
Podnik B nevyuziva zadného konkrétniho adapta¢niho planu.
20. Probihad v pritbéhu adaptace zpétnd vazba? Pokud ano, jak Casto a je planovand?

V podniku A probiha zpétna vazba minimalné¢ pted koncem zkuSebni doby
avétSinou 1 vicekrat. Nasledné jiz pak dvakrat rocné, jako u vSech stavajicich

zaméstnancu.

V podniku B probiha zpétnad vazba po kazdém Skoleni a na zaklad€é podnétl se

uskutecniuje neplanovang.

5.2 Vysledky Setfeni - dotazniky

Jak jiz bylo uvedeno vuvodu praktické Cc¢asti, dotaznikové Setfeni probihalo
V prib&hu unora 2015 v elektronické podobé. Dotaznik vyplnilo 80 respondentli v prib&éhu
tii tydni. TotoZzny dotaznik vyplnilo 40 zaméstnanci zpodniku A a stejny pocet

respondentti z podniku B.

V uvodu dotazniku byl text obsahujici sezndmeni s tazatelem a ucelem jeho Setfeni.
Nasledovaly pokyny pro spravné vyplnéni otazniku a predpokladany cas, ktery respondenti

stravi nad vyplnénim otdzek. Respondenti mohli volit i1 vice relevantnich odpovédi. Jedna
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otazka byla vétvend. V zavéru bylo pod€kovani a prostor pro pfipominky. Nize jsou

uvedeny zkoumané otazky a jejich grafické zobrazeni pro lepsi pfehlednost (viz. ptiloha 2).

Otazka cislo jedna zni: ,,Jakym zpiisobem jste se dozvédél/a o volné pracovni
pozici ve vasem aktualnim zaméstnani?'' a zjiSt'ovala, jaké zplisoby podnik pouziva pro
zvetejnéni nabidky prace. V podniku A se nejvice zaméstnanci dozvédélo o volné
pracovni pozici prostiednictvim inzeratu na internetovém portalu, jako je napiiklad jobs.cz
(43 %), coz zobrazuje graf 1. 24 % respondentii se k pracovni nabidce dostalo se pies své
znamé, 19 % pomoci personalni agentury a v mens$i mife pies inzerat v tiskovinach (9 %)
a na internetovych strankach podniku (5 %). V podniku B (graf 2) se 45 % zaméstnanct
dozvédélo o pracovni nabidce pomoci inzeritu na internetovém portalu a téz 45 %
respondentll pies své znamé. 10 % zaméstnancli se o volné pracovni pozici dozveédélo

jinak, ale neuvedlo jak. Moznost radia a televize nezvolil nikdo.

Graf 1: Otazka ¢. 1 - podnik A

Otazka €. 1 - podnik A

H inzerdt na internetovém
portalu (napriklad jobs.cz)
B pies znamé

i pres personalni agenturu

M inzerat v tiskovinach

H na internetovych strankach
podniku

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 2: Otazka ¢.1 - podnik B

Otazka €. 1- podnik B

M pies znamé

M inzerdt na internetovém
portalu (napriklad jobs.cz)

W jiné

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢islo dvé se respondenttl ptala ,,Jaké dokumenty od vas poZadoval budouci
zaméstnavatel?'". Na vybér bylo 7 moznosti (Zivotopis, motiva¢ni dopis, dokumenty
0 vzdélani, reference, firemni dotaznik, jiné a dokumenty o praxi) a respondent mohl

zaskrtnout jednu az sedm odpovédi.

Graf 3: Otazka ¢. 2 - podnik A

Otazka €. 2 - podnik A

40
35
M Zivotopis
30 o, .
H motivaéni dopis
25 B dokumenty o vzdélani
20 H reference
firemni dotaznik
15 o,
Hjiné
10 B dokumenty o praxi
5 M
0

Zdroj: vlastni Setfeni

35



Graf 4: Otazka ¢. 2 - podnik B

Otazka €. 2 - podnik B
35
30
M Zivotopis
25 B motivacni dopis
B dokumenty o vzdélani
20
H reference
15 firemni dotaznik
M jiné
10
B dokumenty o praxi
5
0

Zdroj: vlastni Setfeni

V podniku A zaméstnavatel pozadoval Zivotopis po vSech zaméstnancich (100 %)
a ve velkém poctu motivacni dopis (65 %). Jiz mén¢ byly zddané dokumenty o vzdélani
(25 %), reference od piedchozich zaméstnavatelti (25 %), firemni dotaznik (15 %), jiné
dokumenty (15 %) a nejméné dokumenty o praxi (10 %). Tyto poznatky jsou zobrazeny na
grafu 3. V podniku B (graf 4) byl opét nejvice zastoupen zivotopis (80 %) a nasledovaly
dokumenty o vzdélani (50 %), motivacni dopis (45 %), reference od piedchozich

zamé&stnavateld (25 %), firemni dotaznik (25 %), jiné (15 %) a dokumenty o praxi (15 %).

Treti otazka ,,Které informace se vyskytovaly v nabidce prace vaseho
zaméstnavatele?" zjiStovala kvalitu inzeratu dané¢ho podniku a je zndzornéna na grafu 5
a 6. Respondenti mohli zvolit jednu aZ osm odpovédi. V podniku A i B se v inzeratu
nabidky prace nejvice vyskytoval nazev pracovniho mista (100 %, 80 %), pozadované
znalosti a dovednosti (100 %, 65 %), popis prace (95 %, 65 %), misto vykonavani prace
(85 %, 50 %), podminky pfijeti (45 %, 25 %), méné jiz popis podniku (35 %, 15 %),
informace, jak se o pracovni pozici uchazet (35 %, 15 %) a dokumenty pozadované od
uchazecu (15 %, 10 %).
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Graf 5: Otazka ¢. 3 - podnik A
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Otazka €. 3 - podnik A

M nazev pracovniho mista

M znalosti a dovednosti
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B misto vykondvani prace
podminky pfijeti

M popis podniku

M jak se o pracovni pozici

uchdzet
M pozadované dokumenty

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 6: Otazka ¢. 3 - podnik B
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Otazka €. 3 - podnik B

B nazev pracovniho mista
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Zdroj: vlastni Setfeni
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Ctvrta otazka ,,Byly pro vas informace v nabidce prace dostadujici?" se zajimala
o dostatek ¢i nedostatek informaci v nabidce prace. V podniku A byly informace
dostacujici pro 70 % zaméstnancti, 30 % zaméstnancii néjaké informace chybély. Naopak
v podniku B se jen 30 % respondentl dozvédelo vSechny dulezité informace a 60 % né&jaké
informace chyb¢ly. Pro 10 % respondentd informace nebyly dostacujici. Vysledky ukazuje

graf 7 a8.

Graf 7: Otazka ¢. 4 - podnik A

Otazka €. 4 - podnik A

B Ano, dozvédél/la jsem se
vsechny dulezité informace

B Néjaké informace mi
chybély

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 8: Otazka ¢. 4 - podnik B

Otazka €. 4 - podnik B

H Ano, dozvédél/la jsem se
vsechny dulleZité informace

B Néjaké informace mi
chybély

W Ne

Zdroj: vlastni Setfeni
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Patd otdzka ,,Jak hodnotite pravdivost informaci v inzeratu nabidky prace
vaseho podniku?" provétuje pohled zaméstnancti na pravdivost informaci v inzeratu a je
zobrazena na grafech 9 a 10. 95 % zaméstnanct podniku A uvedlo, ze informace byly
uplné pravdivé, 5 % si mysli, ze jen ¢aste¢né pravdivé. V podniku B jen 70 % zamé&stnanct

povazovalo informace za pln¢ pravdivé a 30 % za Casteéné pravdivé.

Graf 9: Otazka ¢. 5 - podnik A

Otazka €. 5 - podnik A

H Uplné pravdivé

B ¢astecné pravdivé

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 10: Otazka ¢. 5 - podnik B

Otazka €. 5 - podnik B

B Uplné pravdivé

B Castecné pravdivé

Zdroj: vlastni Setfeni
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sInformoval Vas zaméstnavatel 0 moZném Kkariérnim postupu?' znéla Sesta
otazka, kterd slouzila k porovnani odpovédi z rozhovoru s personalisty a odpovédi
z dotaznikt,, které vyplnovali zaméstnanci. V podniku A bylo 65 % zaméstnanct
informovano o mozném kariérnim postupu a 35 % nikoliv. V podniku B odpovédélo ano
dokonce 80 % respondentt a jen 20 % ne. Tyto poznatky je mozné vidét na grafech 11
al2.

Graf 11: Otazka ¢. 6 - podnik A

Otazka €. 6 - podnik A

H Ano
B Ne
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 12: Otazka ¢. 6 - podnik B
Otazka €. 6 - podnik B
H Ano
H Ne

Zdroj: vlastni Setfeni
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Sedmé otdzka znéla: ,,Na tuto otazku odpovidejte, pokud jste v minulé otazce
odpovédél/a ,,Ano". Jak hodnotite pravdivost této informace? Byl nebo je kariérni
postup opravdu moZzny?'. Tato otazka slouZzila ke zjisténi, zda je v daném podniku
kariérni postup opravdu mozny a odpovidali na ni jen ti respondenti, kteti v predchozi
otazce odpoveédéli, ze je zaméstnavatel informoval o mozném kariérnim postupu.
Odpovedi jsou zobrazeny na grafech 13 a 14. V podniku A se tedy jednalo o 26
zaméstnanci, z nichZ si 84 % mysli, Ze kariérni postup v jejich podniku mozny je. 8 % se
domniva, ze spiSe ne a téz 8 %, Ze kariérni postup v jejich podniku mozny urcité neni.
Respondentt z podniku B odpovidalo 32, ale pouhych 12 % si mysli, ze md moznost
kariérniho rastu. 63 % si mysli, Ze tuto moznost spiSe nemaji a 25 % si je dokonce jistych,

ze v jejich podniku neni moZnost kariérniho ristu.

Graf 13: Otazka ¢. 7 - podnik A

Otazka ¢€. 7 - podnik A

B Ano, zcela jisté
B Myslim, Ze spiSe ne

 Urdité ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 14: Otazka ¢. 7 - podnik B

Otazka €. 7 - podnik B

B Ano, zcela jisté
B Myslim, Ze spiSe ne

m Urcité ne
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Osma otazka sondovala, jaké metody naboru zaméstnavatel vyuzil a je zobrazena
na grafech 15 a 16. Zde se potvrdila vyzkumna otazka. V podniku A i1 B byl nejvice vyuzit
pohovor (100 %, 100 %), dale jiz v malém poctu nasledovalo testovani (20 %, 5 %),
ziskavani referenci (15 %, 25 %) a moznost jiné metody (5 %, 5 %). Respondent uvedl, ze
se jednalo o doporuceni znamé osoby. Moznost odpovédi assessment centra nevyuzil

z respondentil nikdo.

Graf 15: Otazka ¢. 8 - podnik A

Otazka ¢. 8 - podnik A
B pohovor
40
35
30 M testovani (testy osobnosti,
inteligence)
25
20 M ziskavani referenci od
15 vasich byvalych
zaméstnavatell
10
Hjiné
5
0
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 16: Otazka ¢. 8 - podnik B
V4 v .
Otazka ¢€. 8 - podnik B
® pohovor
40
35
30 M testovani (testy osobnosti,
inteligence)
25
20 W ziskavani referenci od
15 vasich byvalych
zaméstnavatell
10
M jiné
5
0

Zdroj: vlastni Setfeni
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Devata otazka méla zjistit, kolikrat se respondenti setkali s personalisty v pfijimacim
fizeni, nez byli pfijati do podniku a znéla: ,,Absolvoval/a jste jednokolové nebo
vicekolové prijimaci Fizeni?". VV podniku A absolvovalo 75 % respondentl vicekolové
pfijimaci fizeni a 25 % jednokolové, jak je mozné vidét na grafu 17. V podniku B byly
odpovédi protichudné (graf 18). 85 % zaméstnanci bylo pfijato na zakladé jednoho kola

vybérového fizeni a pouhych 15 % ve vicekolovém piijimacim fizeni.

Graf 17: Otazka ¢. 9 - podnik A

Otazka €. 9 - podnik A

B jednokolové

M vicekolové

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 18: Otazka ¢. 9 - podnik B

Otazka €. 9 - podnik B

M jednokolové

M vicekolové

Zdroj: vlastni Setfeni
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»Jak hodnotite pFipravenost personalisty na pohovor?" znéla otazka, ktera méla
posoudit, jak respondenti vnimali pfipravenost personalisty na pohovor s nimi. 85 %
respondentll z podniku A odpovédélo, Ze personalista byl zcela pfipraven a 10 %, ze
¢astecné. Pouhych 5 % si mysli, Ze se jednalo spiSe o improvizaci, jak miZeme vidét na
grafu 19. V podniku B si naopak mysli jen 35 %, Zze personalista byl na pohovor zcela
piipraven. 40 % odpovédélo, Ze jen Casteéné a 25 %, ze se jednalo o improvizaci ze strany
personalisty (graf 20).

Graf 19: Otazka ¢. 10 - podnik A

Otazka ¢. 10 - podnik A

M zcela pripraven (mél
prostudovany muj
Zivotopis, pripravené

otazky atd.).
B ¢asteCneé pripraven

i jednalo se spise o
improvizaci

Zdroj: vlastni Setieni

Graf 20: Otazka ¢. 10 - podnik B

Otazka €. 10 - podnik B

M zcela pripraven (mél
prostudovany muj
Zivotopis, pripravené

otdzky atd.)
B Castecné pripraven

i jednalo se spise o
improvizaci

Zdroj: vlastni Setfeni
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Jedenacta otdzka méla zjistit, zda méli respondenti pii pohovoru dostateény
prostor pro jejich dotazy a je zobrazena na grafech 21 a 22. V podniku A jsou odpovédi
zcela jednoznacné. 95 % zaméstnanci mélo moznost zeptat se na vSechny otazky a jen 5 %
odpovédélo, Ze €asteéné. V podniku B se respondenti rozdélili do dvou téméf vyrovnanych
skupin. 45 % odpovédélo, Ze méli dostatecny prostor pro jejich dotazy a 55 % meélo jen

¢astecny prostor.

Graf 21: Otazka ¢. 11 - podnik A

Otazka ¢. 11 - podnik A

H Ano
m Céste¢né
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 22: Otazka ¢. 11 - podnik B
Otazka €. 11 - podnik B
H Ano
m Caste¢nd

Zdroj: vlastni Setfeni
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Tato otdzka byla pouzita za ucelem zjiSténi, zda zaméstnavatel vyuziva
diskriminacnich otazek pfi pfijimacim pohovoru a byla formulovéana: ,,Byl/a jste
dotazan/a na otazky ohledné manzelstvi, téhotenstvi, poftu déti, majetku c¢i
naboZenstvi?". V podniku A se 90 % zaméstnanci na tyto otazky nikdo nezeptal, jen
10 % ano. V podniku B se potvrdily informace ze Setfeni v rozhovoru o diskrimina¢nich
otazkach. 70 % zaméstnancti odpovédélo, ze na tyto otazky bylo dotazano, jen 30 %

nebylo. Poznatky jsou shrnuty na grafech 23 a 24.

Graf 23: Otazka ¢. 12 - podnik A

Otazka ¢€. 12 - podnik A

H Ne
H Ano
Zdroj: vlastni Seteni
Graf 24: Otazka ¢. 12 - podnik B
Otazka €. 12 - podnik B
H Ne
H Ano

Zdroj: vlastni Setfeni
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Tfinactd otazka se zajimala, zda byl zaméstnancim pFi nastupu do zaméstnani
pridélen patron a je zobrazena na grafech 25 a 26. V podniku A byla vét§iné zaméstnanct
tato osoba pfidélena, protoze 85 % odpovédélo ano a jen 15 %, Ze jim patron ptidélen
nebyl. V podniku B nebyl vice nez poloviné zaméstnanct patron ptidélen (55 %) a 45 %
byl.

Graf 25: Otazka ¢. 13 - podnik A

Otazka ¢. 13 - podnik A

H Ano
H Ne
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 26: Otazka ¢. 13 - podnik B
Otazka €. 13 - podnik B
H Ano
H Ne

Zdroj: vlastni Seteni
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Ctrnacta otazka ,,Probihala vaSe adaptace v podniku na zikladé né&jakého
adaptacniho planu? " se snazila vyzkoumat, zda se zaméstnanci v podniku adaptovali na
zéklad¢ adaptacniho planu. V podniku A probihala adaptace na zéklad¢é adaptacniho planu
u vétSiny zaméstnanct (85 %), jen u 15 % nikoliv. V podniku B se pravdépodobné
adaptacnich plant pfili§ nevyuziva, protoze jen 25 % zaméstnanc odpovédélo, ze jejich
adaptace probihala podle planu a u 75 % zadny plan nebyl. Vysledky je mozné pozorovat
na grafech 27 a 28.

Graf 27: Otazka ¢. 14 - podnik A

Otazka €. 14 - podnik A

H Ano
H Ne
Zdroj: vlastni Seteni
Graf 28: Otazka ¢. 14 - podnik B
Otazka ¢€. 14 - podnik B
H Ano
H Ne

Zdroj: vlastni Setfeni
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sDostavalo se Vam pri adaptaénim procesu zpétné vazby?" znéla patnicta
otazka, ktera zkoumala komunikaci se zaméstnanci v podniku. V podniku A (graf 29) se
pii adaptacnim procesu dostavalo zpétné vazby 65 % respondentt, v podniku B (graf 30)
pouhych 35 %. Odpovéd ,Jen ziidka" zaskrtlo v podniku A 20 % zaméstnanch
av podniku B 45 %. V podniku A se 15 % respondentii nedostalo zadné zpétné vazby,
v podniku B to bylo 20 %.

Graf 29: Otazka ¢. 15 - podnik A

Otazka €. 15 - podnik A

H Ano
M Jen zfidka
i Ne
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 30: Otazka ¢. 15 - podnik B
Otazka ¢€. 15 - podnik B
H Ano

M Jen zfidka

u Ne

Zdroj: vlastni Setfeni
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Sestnacta otazka ,,Naplnily se po nastupu do zaméstnani vae predstavy
0 podniku, vykonu prace?" zjistovala spokojenost zaméstnanci v podniku. V podniku A
se veét§iné zaméstnanci naplnily piedstavy o zaméstnani (85 %) a 15 % odpovédélo, ze se
predstavy spiSe nenaplnily (graf 31). V podniku B je 50 % spokojenych, 50 % spise ne
(graf 32).

Graf 31: Otazka ¢. 16 - podnik A

Otazka ¢. 16 - podnik A

H Urcité ano
B SpiSe ne
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 32: Otazka ¢. 16 - podnik B
Otazka €. 16 - podnik B
B Urcité ano
M SpiSe ne

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka cCislo sedmnact zjisStovala pohlavi respondenti a je zobrazena na grafech 33

a 34. V podniku A odpovidalo vice zen (60 %), o néco méné muzu (40 %). V podniku B

jsou vysledky opacné. Viditelné pievysuji odpovédi muzi (65 %), Zen odpovédelo 35 %.

Zpusobené to bude pravdépodobné tim, Ze podnik B zaméstnava vice muzi nez zen.

Graf 33: Otazka ¢. 17 - podnik A

Otazka €. 17 - podnik A

M Zena
H muz
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 34: Otazka ¢. 17 - podnik B
Otazka €. 17 - podnik B
HZena
B mu?

Zdroj: vlastni Seteni
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Otazka cCislo osmnact se zabyvala vékovou strukturou. V obou podnicich vysla
velmi podobné a miizeme ji vidét na grafech 35 a 36. Shoduji se skupiny 3746 let (10 %)
a 47-56 let (5 %), které vysly v obou podnicich uplné stejné. VEkova skupina 18-27 let
vV podniku A je zastoupena 20 % zaméstnanci a nejvice zaméstnancli se pohybuje
vV rozmezi 28-36 let (65 %). V podniku B se pod vékovou strukturou 18-27 let skryvalo
25% a ve skupin¢ 28-36 let dokonce 65 %. Vékova skupina 56 a vice let nebyla

zastoupena.

Graf 35: Otazka ¢. 18 - podnik A

Otazka €. 18 - podnik A

m18-27let
W 28-36let
H37-46let
W47 -56 let

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 36: Otazka ¢. 18 - podnik B

Otazka ¢. 18 - podnik B

H 18- 27 let
M 28-36let
m37-46let
W47 -56 let

Zdroj: vlastni Setfeni 52



V devatenacté otazce ,Jaka pracovni skupina je vasemu vykonu prace
nejblizs$i?" vybirali zaméstnanci z péti moznosti (manudlni pracovnik, administrativni
pracovnik, vedouci useku, manazerska pozice, jina). V podniku A (graf 37) pracuje vétSina
dotazanych zaméstnancii na pozici administrativniho pracovnika (70 %), 25% na
manazerskych pozicich a 5 % jako vedouci Gseku. V podniku B (graf 38) byli odpovédi
rozmanitéjsi. 35 % dotdzanych zvolilo moznost jiného zaméstndni a uvedlo, Ze se jedna
0 pozici obchodniho zéstupce. Déle dotazani pracuji na pozicich administrativni pracovnik

0), manualni pracovni 0) a vedouci tseku (5 %).
30 % alni ik (30 % douci useku (5 %

Graf 37: Otazka ¢. 19 - podnik A

Otazka €. 19 - podnik A

B administrativni pracovnik
B manazerska pozice

 vedouci Useku

Zdroj: vlastni Seteni

Graf 38: Otazka ¢. 19 - podnik B

Otazka €. 19 - podnik B

B manualni pracovnik
(délnik)
B administrativni pracovnik

i vedouci Uskeu

M jind

Zdroj: vlastni Setfeni
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Posledni otazka zjiStovala vzdélanost dotazanych pracovnikii. Na vybér méli
zaméstnanci z nasledujicich odpovédi: zakladni, vyucen/a, sttedoskolské s maturitou, vyssi
odborné, vysokoskolské. Moznost zakladni dosazené vzdélani nezvolil nikdo
z respondentil, jak mizeme vidét na grafech 39 a 40. V podniku A mé 75 % respondentl
vysokoskolské vzdélani a 25 % stfedoSkolské s maturitou. V podniku B méd 20 %
zaméstnancl vysokoskolské vzdélani, vyssi odborné 10 %, 40 % sttedoskolské s maturitou

a 30 % zamé&stnanct je vyuceno v oboru.

Graf 39: Otazka ¢. 20 - podnik A

Otazka ¢. 20 - podnik A

M stredoskolské s maturitou

B vysokoskolské

Zdroj: vlastni Seteni

Graf 40: Otazka ¢. 20 - podnik B

Otazka ¢. 20 - podnik B

H vyucen/a
B stfedoskolské s maturitou
i vys$si odborné

B vysokoskolské

Zdroj: vlastni Setfeni
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5. 3 Shrnuti a porovnani vyzkumného Setfeni

Po ukonceni vyzkumnych Setieni v obou podnicich byly srovnany a vyhodnoceny
ziskané informace. N¢které odpovédi personalisti a zaméstnancu se lisi, jiné se naopak

shoduji a potvrzuji ziskané informace.

Podnik A vypracovava rocni planovéani vnitfnich zdroji, které obsahuje plany
naslednictvi a talentli, pfipadné¢ nové vytvorené pracovni pozice. Vede si databazi
s ptehledem pracovnich pozic a jejich popisi naplné¢ prace. Nemuze se tedy stat, ze by
vykonavané c¢innosti na urcité pracovni pozici znal pouze jeden pracovnik. Podnik A
preferuje prevazné vnitini ziskdvani pracovniki. V posledni dob¢ vSak vyuziva i vnéjsiho
ziskavani, protoze novi pracovnici jsou pro podnik ptinosem novych myslenek a napad.

A4 v

Podnik B se planovani lidskych zdroji vénuje minimalné. Vyssi a manazerské pozice
jsou pevné obsazeny rodinnymi pfislusniky. Dfive si nevedl Zadnou databazi s prehledem
pracovnich pozic a povinnosti k nim patficich. Nové je vytvofeno organizacni schéma,
u kterého jsou napsany zékladni popisy pracovnich pozic, ale vétSinu Cinnosti potfebnych
pro spravné vykonavani prace znaji prevazné pracovnici obsazenych pracovnich mist.
V minulosti se jiz stalo, ze podnik pfisel v jedné chvili o vét$i pocet zaméstnancti a dostal
se do problémil spojenych s neznalosti naplné prace téchto pozic. Proto vytvofil opatteni,
které urCuje, ze naplit prace kazdé pozice musi znat minimalné¢ dva lidé nebo ji
i vykonavaji dva pracovnici. Podnik B vyuziva pifevazné jen vngjsiho ziskavani

pracovnikd.

Pti ziskévani pracovnikil vyuziva podnik A nejcastéji persondlni agenturu, se kterou
ma dobré zkuSenosti, a internetovy portal jobs.cz. Toto potvrdili respondenti
V dotaznikovém Setfeni. Podnik po uchazecich vyzaduje primarné Zivotopis a motivacni
dopis, dale i1 reference a dokumenty o vzdé¢lani, jak uvedli zaméstnanci. Podnik se
domniva, Ze do inzeratu uvadi vSechny dilezit¢ informace, coz stvrdili zaméstnanci
Vv dotaznikovém Setieni. Nékterym vSak chybély informace o popisu podniku, podminkach
pfijeti, pozadovanych dokumentech a instrukce, jak se o danou pozici uchazet. Odpovéd
personalisty tedy pomérné odpovidad odpovédim zaméstnanct. 95 % respondentt uvedlo,
7ze informace v inzeratu nabidky prace byly pravdivé a 70 % bylo s informacemi
spokojeno. Vice nez polovina respondentt byla informovana o mozném kariérnim postupu

a vét§ina zaméstnancu si mysli, Ze tato moznost v podniku opravdu je.
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Podnik B vyuziva pro ziskdvani novych pracovnikii doporuceni od znamych,
internetovy portal jobs.cz a nove i persondlni agenturu. Totozné odpoveédéli i zaméstnanci.
Personalni agenturu nikdo neuvedl, coz odpovida tvrzeni, ze agentura podniku zatim
zddného pracovnika nedoporucila. Od uchazecl je pozadovan pievazné Zzivotopis.
Dotaznikové Setfeni jesté¢ doplnilo motivaéni dopis a dokumenty o vzdélani pfiblizné
U poloviny respondentl. Personalista podniku A si neni jist, zda uvadi vSechny dulezité
informace v nabidce prace, coz se ukazuje 1 v dotaznikovém Setfeni. Respondenti uvedli,
ze s informacemi v inzeratu byli spokojeni pouze v 30 % piipadid a 70 % respondentli
uvedlo, Ze informace byly pravdivé. O kariérnim postupu byla informovéana vétSina
zaméstnancd, ale vice nez polovina se domniva, ze kariérni postup v podniku mozny neni.

Timto je potvrzen vyzkumny ptfedpoklad pouze pro podnik A, u podniku B se nepotvrdil.

Podnik A pouzivd k vybéru pracovnika pohovor a v nékterych piipadech také
assessment centrum. Moznost assessment centra vSak v dotaznikovém Setfeni nikdo
neuvedl. Personalista preferuje minimalné¢ dvé setkani s uchazeéem a toto tvrzeni uvedla
vétsina respondenttl. Vicekolové piijimaci fizeni potvrdilo vyzkumny ptedpoklad. Pohovor
vedou dva lidé, ktefi prevazné vyuzivaji strukturovaného ¢&i polostrukturovaného
pohovoru. Pii pohovoru se dotazuji na zajmy uchazece, které vsak slouzi pouze k uvolnéni
atmosféry v mistnosti. Na zadné diskrimina¢ni otazky se podnik uchazeci nepta, coz

potvrzuji vysledky dotaznikového Setfeni.

V podniku B je nejpouzivanéj$i metodou vybéru pracovnika pohovor. Stejné
odpovédéli respondenti v dotazniku a tim se také potvrdil vyzkumny pfedpoklad. Pii
vybéru pracovnika vyuZivaji oba podniky nej€astéji pohovor. Z vysledki dotazniku
vyplynulo, Ze podnik B také vyuziva ovéfovani referenci. V piijimacim fizeni se prevazné
jedna o jednokolovy vybér pracovnika, coz se také ukazalo v odpovédich zaméstnanct
a potvrdilo hlavni ptedpoklad. Polostrukturovany pohovor vedou dva lidé, a to personalista
a ptimy nadfizeny. Zajimaji se o z4jmy uchazefe a odpoveédi mohou mit znacny vliv na
kone¢né rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti. Na osobni otazky ohledné majetku ¢i rodinného
stavu se podnik snazi ptat nepiimo, avSak 70 % respondentii uvedlo, Ze byli na tyto

informace dotazani.

V podniku A se personalista peclivé pfipravuje na pohovor. 85 % zaméstnanct
uvedlo, ze byl personalista zcela ptipraven a 95 % respondentli mélo dostatek prostoru na
své dotazy. Dokazuje to, Ze v podniku probiha kvalitni pfiprava pro vybér uchazece.

Metody testovani podnik spiSe nevyuziva a reference od predchozich zaméstnavatelii si
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ovéiuje jen ve vyjimecnych ptipadech. Kritériem pro piijeti pracovnika do podniku je, zZe
musi splilovat pozadavky a zapadat do firemni kultury a nového tymu. Hlavni slovo
v tomto verdiktu ma budouci manazer, jehoz rozhodnuti ovlivituje personalista. Nepiijaté

uchazece podnik informuje telefonicky a nékterym dava zpétnou vazbu.

Personalista podniku B nevénuje piipravé na pohovor mnoho Casu, ale sestavi si
zakladni otazky a vi, jaké informace chce od uchazece ziskat. Metody testovani nevyuziva
a reference si pfevazné neovétfuje. Vyuziva jich v piipadech, kdy pracovnik ptichazi
z firmy, kde podnik nékoho zna a mize se na uchazece informovat. VétSinou se informuje
pied pohovorem, aby védél, zda ma doty¢ného do vybérového fizeni zaradit. O pfijeti
uchazece rozhoduje personalista spolu s pfimym nadfizenym a mezi kritéria jejich verdiktu
patii, jak kandidat odpovida hodnotam firemni kultury a zda si personalista umi pracovnika
pfedstavit jako plnohodnotného zaméstnance podniku. Nepfijatym uchazecim zaSle

personalista textovou zpravu S rozhodnutim podniku.

V podniku A se zaméstnanci pfi nastupu do podniku piidéluje patron ve formé
nového kolegy a manazera. Toto tvrzeni potvrdilo 85 % respondenti. Stejny pocet
respondentt uvedl, ze adaptace probihala na zaklad¢ adaptac¢niho planu, ktery se nazyva
onboarding plan a sklada se z dvanacti krokl. Zpétnou vazbu dostava pracovnik minimalné
pfed koncem zkuSebni doby. 65 % respondentli uvedlo, ze zpétna vazba byla pribézné

poskytovana.

Na zacatku adaptace pfidéluje podnik B zaméstnanci blizkého kolegu, ktery mu
pomaha se za€lenénim do podniku. 55 % respondentt uvedlo, Ze jim byl patron ptid€len.
Konkrétniho adaptacniho planu podnik nevyuziva, coZ potvrdili 1 respondenti
v dotaznikovém Setfeni. Zpétnou vazbu pracovnikim podnik poskytuje po skonceni
Skoleni. Pokud je k tomu divod, probihd i neplanované. 35 % respondentii zpétnou vazbu

dostavalo v pribéhu adaptac¢niho procesu, 45 % jen ziidka kdy.

5.4 Navrh opatreni v podniku B

Na zakladé¢ porovnani ziskanych informaci z vyzkumnych Setfeni a srovnani
s odbornou literaturou, dosla autorka k zavéru, ze podnik B nevyuziva efektivnich zptisobt
ziskavani a vybeéru zaméstnancti. Toto tvrzeni zaroven vyplyva z odpovédi zaméstnancti
v dotaznikovém Setfeni a nejvice z otdzky, kterd zjiStovala spokojenost zaméstnancii

Z hlediska naplnéni predstav o podniku a pracovni pozici. Polovina dotdzanych
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zamé&stnanci uvedla, Ze tyto pfedstavy nebyly naplnény. Nize jsou uvedeny néavrhy

opatfeni, které se odviji od ziskanych informaci z vyzkumnych Setfeni.
Uvadét pravdivou a uplnou nabidku prace

Absence informaci v nabidce prace podniku ovliviiuje rozhodnuti uchazeci, zda se
maji o volnou pracovni pozici uchazet. Protoze podnik neuvadi pln¢ pravdivé informace,
dochazi k mnenaplnénym ocekavanim zaméstnanci. Tato skuteCnost se projevuje
nespokojenosti a fluktuaci zaméstnanct, ktera podniku pfinasi nadbyte¢né financni

naklady.

Témét v kazdé nabidce prace podnik uvadi moznost kariérniho rastu, avSak
z vyzkumnych Setfeni bylo zjisténo, ze je jen mald pravdépodobnost, ze se tak opravdu
stane. VétSina klicovych pozic je pln€ obsazena rodinnymi piislusniky. Z tohoto diivodu je

nevhodné lakat uchazece na kariérni rust.

Dale podnik neuvadi vétSinu kliCovych informaci tykajicich se nabidky prace
aznamend to pro n¢j veétSi mnozstvi zbyteCnych uchazecl, ktefi nemaji potiebné

pozadavky nebo naopak ocekavaji jiné podminky.
Z uvedenych divodi je navrhnut nadvrh na zlepseni:

e  Zvefejiiovat pln€é pravdivou nabidku prace, ktera obsahuje vSechny klicové

informace tykajici se podminek, pozadavkl a naplné prace.
Opatfit si vySkoleného personalistu

Proces ziskdvani a vybéru zaméstnanci je v podniku vykonavan velmi
neprofesionalné. Z divodu Casové tisné stavajiciho personalisty se neklade velky vyznam
mnoha dilezitym Cinnostem a proces vybéru pracovnika je omezen na co nejkratsi Cas.
Uchazec¢i nemaji dostatek prostoru na dotazy a podnik ma malo Casu na posouzeni kvalit

kandidata.

V ptipadé opatieni Skoleného personalisty by byl procesu ziskavani a vybéru
pracovnikli v€novan potiebny Cas a kvalita. Personalista by mél na starosti také péci
0 zaméstnance, fesil by jejich ptipadnou spokojenost ¢i nespokojenost a mohl se vénovat

vSem dulezitym ¢innostem v oblasti naboru pracovniki do podniku.
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e Zaméstnavat Skolené¢ho personalistu, ktery se bude starat o ziskavani a vybér

pracovniki a celkove obstaravat péci o zaméstnance.
DohliZet na spravné plnéni naplné prace

Podniku se jiz v minulosti stalo, Ze necekané piiSel o velké mnozstvi zamé&stnanci
a dostal se do situace, kdy neznal ¢innosti, které pracovnici na svych pozicich vykonavali.
Nasledné byl zpracovan piehled pracovnich pozic, ktery obsahuje i jejich stru¢nou napli
prace. V podniku probiha snaha, aby danou pozici vykonavali dva pracovnici nebo ji znal

jeste dalsi clovek.

Pro podnik se k tomuto opatieni navrhuje, aby mél zaméstnavany skoleny
personalista na starosti databazi pracovnich pozic. Pomoci pozorovani a dotaznikt
zpracoval podrobny popis a mél piehled o néplni prace jednotlivych pracovnikti. Timto
opatfenim vznikne zaroven kontrola zaméstnanct, ktera zvysi jejich vykonnost a vymezi,
jaké ¢innosti a dovednosti musi vykondvat. Toto opatfeni zamezi zaroven tomu, aby se
v podniku opakovala stejna situace, ktera ukézala, Ze né€ktefi pracovnici nevykonavali

pozadované ¢innosti.

. Ptitadit spravné osob¢ zpracovani naplné prace pracovnich pozic a jejich naslednou

kontrolu a aktualizaci.
Na zikladé referenci predem nezavrhovat uchazece

Podnik zna¢né vyuziva referenci z podniki, kde ma své kontakty. Pokud zjisti, ze
néktery z uchazeci se hlasi z takové firmy, ptredem se na néj informuje. Pokud ziska Spatné

reference, na pohovor uchazece nezve.

V dneSnim konkuren¢nim prostiedi se miize jednat o nepravdivé informace,
kterymi chce predchozi zaméstnavatel zamezit, aby kvalitniho pracovnika ziskal

konkuren¢ni podnik.

Pro podnik je doporuceno, aby nespoléhal pouze na reference a potenciondlni

uchazede si ovéfoval sam.

. Nespoléhat pouze na reference a provefovat si potencionalni uchazece.
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Zvolit vhodnou formu informovani neprijatych uchazeci

Po ukoncéeni vybérového fizeni podnik informuje nepiijaté uchazece textovou
zpravou. Tento zpusob je pravdépodobné nejrychlejsi, ale podniku nebuduje dobré jméno.
Protoze se jedna o mensSi podnik, ktery musi vynakladat velké usili, aby si udrzel

zékazniky a zaroven ziskaval nové, musi dbat na spravné jednani s lidmi.

Odmitnuti uchaze¢i mohou byt i potencionalni zakaznici a tim by se m¢l podnik
fidit. Uchazeci vénuji svlij Cas do piijimaciho fizeni a podnik by ho m¢l vénovat naopak do
nich. Z toho diivodu je navrhnuto, aby podnik vénoval odmitnuti kandidati ¢as ve formé

uvedeni divodu nepfijeti a telefonického hovoru.

e  Nepiijatym uchazeciim uvadét divod rozhodnuti a informovat je telefonicky.
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1 4 4
Zaver
V 1vodu prace byl vymezen cil, jehoz zdmérem bylo teoretické zpracovani
problematiky ziskavani a vybéru zaméstnancii za pouziti odborné literatury.
Prostfednictvim vyzkumného Setieni v podob¢ rozhovort a dotaznikii analyzovat proces

naboru pracovniki a nasledné vypracovat porovnani. Na zaklad¢ ziskanych informaci byl

vytvoten navrh opatfeni pro zkvalitnéni procesu ziskavani a vybéru pracovniki.

Zpracovani teoretické problematiky bylo podnétem k uskute¢néni vyzkumného
Setfeni v podniku A a B. Vyzkum probihal prostiednictvim polostrukturovaného rozhovoru
s personalisty podnikl a pro doplnéni a ovéieni informaci byly vytvoreny dotazniky, které
vyplhovali zaméstnanci zkoumanych podniki. Nésledné¢ se porovnavaly odpovédi
personalisti a zaméstnanct, a dale zplisoby vedeni procesu naboru podnikli mezi sebou.
Dotaznikové Setfeni potvrdilo vSechny stanovené pocatecni predpoklady, kromé kariérniho
rustu v podniku B. V tomto ptipadé se predpoklad lisil od zavérecného zjisténi. Na zakladé
vyhodnoceni informaci byly navrzeny konkrétni doporuceni pro efektivnéj$i proces

ziskavani a vyberu pracovnikii v podniku B.

Prakticka cast bakalatfské prace odpovida stanovenym piedpokladim s vyjimkou
jednoho tvrzeni. Hlavni vybérovou metodu v podniku A je pohovor a pfijimaci fizeni je
rozdéleno do vice kol. V podniku je zaméstnanciim umoznén kariérni rist, a proto podnik
ve vétsi mife vyuziva vnitiniho ziskdvani pracovnikll. Podnik B pfijima pracovniky také na
zaklade€ pohovoru, ktery je kromé¢ vyjimek prostifedkem jediného setkani s uchazecem pied
kone¢nym rozhodnutim. V podniku B vSak zaméstnanci nemaji ve vétSin€é piipadi

moznost kariérné rust.

Po vyhodnoceni ziskanych informaci a na zaklad¢ teoretické problematiky byl
vyvozen zavér, ze podnik B nevyuziva efektivnich procest ve vybéru pracovnikd. Podle

tohoto stanoviska byla navrhnuta opatieni pro efektivni vybérovy proces v podniku.

Z propojeni teorie a vysledkl Setfeni lze vyvodit zavér, Ze vybér pracovnika musi
probihat na zéklad¢ pfedem propracovanych krokti a kvalita podniku se odviji od kvality
zaméstnanct, které podnik zaméstnava. Je proto nezbytné do procesu ziskavani a vybéru
pracovnikil investovat potifebné finan¢ni prostiedky a ¢as a nepodcenit hrozbu nasledk,
které prameni z chybného vybéru pracovnika. VynaloZené prosttedky na vybér pracovnika

se organizaci vrati ve formé tspé€$ného a pln¢ fungujiciho podniku.
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Seznam priloh

Priloha 1- otazky pro rozhovor

1. Probihd u vés ve firm¢ planovani lidskych zdroji? Pokud ano, délate néjaké analyzy
vnitinich ¢i vnéjsich zdroja?

2. Vedete si databazi s ptehledem pracovnich pozic ve firm¢? Obsahuji jejich podrobné
popisy prace?

3. Muze se u vés v podniku stat (nebo se jiz dokonce stalo), ze pracovnik nahle ukonci
pracovni pomér a nikdo v podniku nevi, jakd byla jeho napli prace a jaké vSechny
povinnosti zahrnovala?

4. Uptednostiiujete vnitini ¢i vnéjsi ziskavani pracovniki? Proc¢?

5. Mate zkuSenost s rivalitou na pracovisti pti povyseni zaméstnance? Narusilo to pratelské
vztahy a atmosféru?

6. Jaké zptisoby vnéjsiho ziskavani pracovnikl upfednostiujete? (inzerovani,
e-recruitment, média, agentury, jiné.)
7. Jaké dokumenty od uchazece pozadujete?

8. Myslite si, ze v inzeratech uvadite vSechny dulezité informace?Mate zkusenost s tim, ze
vice informaci a uvedenych pozadavki na pracovnika, miize usetfit ¢as a penize?

9. Jak pfesné€ u vas probiha vybér pracovniki? Jaké metody vyuZivate?

10. Jaké druhy pohovord u vas ve firmé upfednostiiujete? (vice osob ¢i méné osob,
strukturovany x nestrukturovany x polostrukturovany)

11. Je ve vasem zajmu dozveédét se néjaké soukromé informace o uchazeéi? (z4jmy atd.)
12. Ptate se na otazky ohledné manzelstvi, déti ¢i planovaného t€hotenstvi?

13. Probihé u vés ptiprava na pohovor? Jak a jakym zptsobem probiha?

14. Vyuzivate metody testovani? (testy inteligence, osobnosti)

15. Zajimate se o reference uchazeci? Provétujete si je?

16. Jak probihd zavéretné rozhodnuti o piijeti ¢i nepfijeti? Co je hlavnim kritériem
rozhodnuti? Kolik osob a kdo o tom rozhoduje?

17. Informujete vSechny nepfijaté uchazece? Pokud ano, jak?
18. Ptid€lujete zaméstnanci pii1 nastupu do podniku patrona?
19. Probiha adaptace zaméstnancti na zdklad¢ néjakého adaptacniho planu?

20. Probiha v prubéhu adaptace zpétna vazba? Pokud ano, jak Casto a je planovana?
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Priloha 2 - dotaznik pro zaméstnance
VYZKUMNE DOTAZNIKOVE SETRENIK BAKALARSKE PRACI
Dobry den,

jsem studentkou oboru Persondlni management v primyslovych podnicich.
Zpracovavam bakalafskou praci na téma Ziskavani a vybér zaméstnanci, a timto bych Vas
chtéla pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ve kterém je 20 otazek. Dotaznik je zcela
anonymni a bude slouzit ke zhodnoceni spravného a efektivniho ziskdvani a vybéru

pracovnikil ve vasem podniku.
Piedem Vam moc dé€kuji za Vas ¢as a ochotu.

Petra Jalovcova

1. Jakym zpiisobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici ve vaSem aktuilnim
zaméstnani?

- inzerat v tiskovinach

- inzerat na internetovém portalu (napiiklad jobs.cz)

- pfes personalni agenturu

- pfes znamé

- radio, televize

- na internetovych strankach podniku

- jiné:

2. Jaké dokumenty od vas poZzadoval budouci zaméstnavatel?
- Zivotopis

- motivaéni dopis

- firemni dotaznik

- reference od piedchozich zaméstnavateld

- dokumenty o vzdé¢lani

- dokumenty o praxi

- jiné:

3. Které informace se vyskytovaly v nabidce prace vaseho zaméstnavatele?
- nazev pracovniho mista

- popis prace

- popis podniku

- misto vykonavani prace

- pozadované znalosti a dovednosti

- podminky pfijeti
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- dokumenty pozadované od uchazec¢t

- informace, jak se o pracovni pozici uchézet

4. Byly pro vas informace v nabidce prace dostacujici?
- Ano, dozvédél/la jsem se vSechny dtlezité informace

- N¢jaké informace mi chybély:
- Ne

5. Jak hodnotite pravdivost informaci v inzeratu nabidky prace vaseho podniku?

- uplné pravdivé

- Castecné pravdivé

- neodpovidaly informacim v inzeratu

6. Informoval Vas zaméstnavatel 0 moZném kariérnim postupu?

-Ano

-Ne

7. Na tuto otazku odpovidejte, pokud jste v minulé otazce odpovédél/a "Ano". Jak
hodnotite pravdivost této informace? Byl nebo je pracovni postup opravdu mozZny?
- Ano, zcela jisté

- Myslim, Ze spise ne

- Urcité ne

8. Jaké metody pouzil zaméstnavatel pii vaSem naboru do podniku?

- pohovor

- assessment centrum (cca 1 denni program, kde uchaze¢ tes$i modelové situace, je zde vice uchazect i
hodnotitelit)

- testovani (testy osobnosti, inteligence)
- ziskavani referenci od vasich byvalych zaméstnavateld

- jiné:

9. Absolvoval/a jste jednokolové nebo vicekolové prijimaci Fizeni?
- jednokolové

- vicekolové

10. Jak hodnotite pfipravenost personalisty na pohovor?

- zcela pripraven (mél prostudovany mij zZivotopis, pfipravené otazky atd.)

- ¢astecné pripraven

- jednalo se spiSe o improvizaci

11. Mél/a jste dostatecny prostor pro vaSe dotazy?

- Ano

- Castetné

-Ne

12. Byl/a jste dotazan/a na otazky ohledné manzelstvi, téhotenstvi, poctu déti,
majetku ¢i naboZenstvi?

- Ano

- Ne

13. Byl vam p¥i nastupu do zaméstnani pridélen patron? (¢lovék, ktery se o vas pri
nastupu do zaméstnani starda, miiZete se na néj obratit se svymi dotazy atd.)
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- Ano
- Ne
14. Probihala vaSe adaptace v podniku na zikladé néjakého adaptacniho planu?

(adaptace je proces zaclenéni se do podniku, do nového kolektivu, zau¢eni na nové
pracovni misto)

- Ano

-Ne

15. Dostavalo se Vam pri adaptacnim procesu zpétné vazby? (pravidelné hodnoceni,
sezeni)

- Ano

- Jen ztidka

-Ne

16. Naplnily se po nastupu do zaméstnani vaSe predstavy o podniku, vykonu prace
atd.?

- Urcité ano
- Spise ne

- Urcité ne
17. Jste:
- muz

- Zena

18. Vas vék spada do skupiny:
-18 - 27 let
-28 - 36 let
-37-46 let
- 47 - 56 let

- 57 a vice let

19. Jaka pracovni skupina je vaSemu vykonu prace nejblizsi?
- manualni pracovnik (d€lnik)

- administrativni pracovnik

- vedouci useku

- manazerska pozice

- jina:

Y7

20. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
- zékladni

- vyucen/a

- stfedoskolské s maturitou

- vy$$i odborné

- vysokoskolské
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Evidence vypiijcek
Prohlaseni:

Davam svoleni k pjcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,
ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Petra Jalovcova

V Prazedne ..................... POdpIS: L.

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




