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Abstrakt

Prace se zabyva ziskavanim a vybérem zaméstnancl z hlediska teoretickych poznatkd z odborné
literatury, praktickych poznatkd na zakladé rozhovoru s personalnim feditelem mezinarodni IT
firmy a ndsledného dotaznikového Setreni. Cilem této bakalarské prace je analyzovat proces ziska-
vani a vybéru zaméstnancl v mezinarodni IT firmé a na zakladé porovnani pristupu zkoumané firmy
a nazorl potencionalnich uchaze¢l navrhnout opatreni ke zlepSeni tohoto procesu.

Klicova slova

personalni prace, ziskdvani zaméstnancl, vybér zaméstnanc(, organizace, pracovni misto, zamést-
nanec, uchazec

Abstract

The Bachelor’s Thesis deals with recruiting and selecting of employees in terms of theoretical
knowledge from literature, practical knowledge based on an interview with the HR director of an
international IT company and a subsequent survey. The aim of this thesis is to analyze the process
of recruitment and selection of employees in the international IT company and propose measures
based on a comparison of the approaches of the company and the opinions of potential candidates
to improve this process.
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Uvod

Tématem této bakalarské prace je ziskavani a vybér zaméstnancl z hlediska teoretickych
poznatk(l z odborné literatury, praktickych poznatkd na zékladé rozhovoru s personalnim
feditelem mezinarodni IT firmy a nasledného dotaznikového Setfeni.

Personalistika je oblast ¢innosti orientovanych na ¢lovéka v organizaci, které jsou
zajistovany personalnimi odborniky (personalisty). Jejim cilem je co nejvétsi vyuZiti poten-
cialu lidi a investic do nich vloZenych tak, aby dochazelo k dosahovani cili organizace, spo-
kojenosti zaméstnancll s vykonavanou praci a k jejich motivaci se nadale rozvijet.

Ziskavani a vybér zaméstnancu jsou klicovymi personalnimi ¢innostmi, které zajis-
tuji kvalitu lidi v organizaci. Ziskavani a vybér spadaji do SirSiho okruhu personalnich ¢in-
nosti v organizaci, kam patfi také vytvareni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani,
pfijimani zaméstnanc(, veskera evidence od nastupu az do ukonéeni pracovniho poméru,
odménovani, motivace nebo péce o zaméstnance.

Cilem bakalarské prace je analyzovat proces ziskdvani a vybéru zaméstnanc(i v me-
zindrodni IT firmé a na zédkladé porovnani pristupu zkoumané firmy a nazord potencional-
nich uchazecd navrhnout opatreni ke zlepseni tohoto procesu.

Bakaldrska prace je rozdélena na cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast vy-
mezuje poznatky tykajici se ziskavani a vybéru zaméstnanc(. Postupné se zabyvda pojetim
personalni prace a jejich ¢innosti, dale procesem ziskavani, zdroji a metodami ziskavani,
dokumenty poZadovanymi od uchazecl o zaméstnani, procesem vybéru, volbou vhodné
metody pfi vybéru zaméstnanctl a jejich popisu. Prakticka ¢ast analyzuje proces ziskavani a
vybéru zaméstnancl v mezindrodni IT firmé v praxi a shrnuje vysledky dotaznikového Set-
feni.

Bakaldrska prace je zpracovana s vyuZitim odborné literatury, dotaznikového Set-
feni a rozhovoru s personalnim reditelem mezinarodni IT firmy.
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1 Personalni prace

Tato kapitola je vénovana uvedeni do problematiky a vymezeni zakladnich pojmQ, tykaji-
cich se persondlni prace. Jedna se o jeji celkové pojeti a vyznam, ddle pak o vysvétleni sys-
tému jednotlivych personalnich ¢innosti v organizaci a jejich provdzanosti a navaznosti.

1.1 Pojeti a vyznam personalni prace (personalistiky)

Podle Koubka (2009, s. 13) muze jakakoli organizace fungovat jen tehdy, podafi-li se shro-
mazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuZivat materidlni, financni, lidské a informacni zdroje.
Neustalé shromazdovani, propojovani a vyuzivani téchto ¢tyr zdrojl je hlavnim ukolem fi-
zeni organizace. Materidlni a financni zdroje jsou zdroje, které samy o sobé jsou k ni¢emu,
nazyvaji se nezivé zdroje. Musi tu byt tedy nékdo, kdo je oZivi a uvede do pohybu. Tim jsou
lidské zdroje, které udrzuji organizaci v chodu. Aby se mohly rozvijet, potfebuji informacni
zdroje, tedy v podstaté znalosti a dovednosti vybudované na zakladech, kterymi jsou schop-
nosti lidi.

Jak Koubek (2009, s. 13) ddle uvadi, persondlni prace neboli personalistika tvofri ¢ast
fizeni organizace, ktera se zabyva vSim, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s pracovnim proce-
sem. Tim je mysleno ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, organizovani a propojovani
jednotlivych Cinnosti, vysledk( prace, pracovnich schopnosti a pracovniho chovani. Dale
pak vztah ¢lovéka k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalSim osobdm, se
kterymi pti pracovnim procesu pfijde do kontaktu. Zalezi také na jeho osobnim uspokojeni
z vykonavané prace a na jeho personalnim a socidlnim rozvoiji.

SikyF (2012, s. 16) uvadi, Ze , personalistika je oblast fizeni organizace, kterd se za-
byva fizenim a vedenim lidi“. Jejim ukolem je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a
motivovanych lidi a jejich pomoci pak dosahovat strategickych cili organizace. K naplrio-
vani tohoto ukolu slouzi jednotlivé personalni ¢innosti, kterymi se v organizaci zabyvaji ma-
nazefi. Ve vétsich organizacich s vétSim pocétem lidi maji manazefi zpravidla podporu per-
sonalistl nebo poskytovatell personalnich sluzeb.

1.2 Systém personalnich ¢innosti v organizaci

Podle Koubka (2009, s. 20) predstavuji persondlni ¢innosti vykonnou ¢ast personalni prace.
Podle Sikyfe (2012, s. 33) slouZi persondlni ¢innosti k naplfiovani Ukolu personalni préce,
umoziuji organizaci zabezpecovat dostatek kvalifikovanych, schopnych a dostate¢né moti-
vovanych zaméstnancl a jejich pomoci dosahovat strategickych cil(i organizace.”

V literatuie (napf. Armstrong, 2007; Kocianova, 2010; Koubek, 2009; Siky¥, 2012
apod.) je mozné se setkat s rlznym poctem a rlznym pojetim personalnich cinnosti, nej-
Castéji se ale uvadéji v nasledujici podobé:

- vytvareni a analyza pracovnich mist,
- personalni planovani,
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- ziskavani a vybér zaméstnanca,

- pfijimani a adaptace zaméstnancd,

- hodnoceni zaméstnancd,

- odmeénovani zaméstnancy,

- vzdélavani zaméstnancd,

- péce o zaméstnance a pracovni podminky,

- formovdani pracovnich vztah,

- vyuZivani persondlniho informacniho systému,
- ukoncovani pracovniho poméru.

Podle Sikyfe (2012, s. 35) spravné Fizeni a vedeni zaméstnanc( v organizaci vyZa-
duje, aby jednotlivé persondlni ¢innosti byly uplatiovany jako uceleny systém, ktery vede
k dosazeni optimalniho vykonu zaméstnancl a k uskutecnéni strategickych cil( organizace.
To mimo jiné znamena, jak uvadi Koubek (2009, s. 23), Ze cile a zasady, které jsou vyuzivany
pfi provadéni jednotlivych personalnich ¢innosti, musi byt vzajemné sladény a musi se vza-
jemné podporovat.

Soucdsti systému personalnich ¢innosti jsou také ¢innosti ziskdvani a vybér zamést-
nancUl. Ziskavani zaméstnancu je ¢innosti, ktera nasleduje hned po vytvareni a analyze pra-
covnich mist a po personalnim planovani a pfedchazi vybéru zaméstnanct. Po vybéru za-
méstnancu pak nasleduje prijimani a adaptace zaméstnanci na urcité pracovni misto. Aby-
chom vybrali idedlniho zaméstnance, to znamena zaméstnance s poZzadovanymi znalostmi,
dovednostmi a schopnostmi, musime si na zac¢atku uvédomit, jaky pocet zaméstnancd, s
jakymi pozadavky a jaka pracovni mista budeme vlastné obsazovat. K tomu slouzi vytvareni
a analyza pracovnich mist a nasledné pak personalni planovani.

Podle Armstronga (2007, s. 327) je cilem ziskavani a vybéru zaméstnanc( ziskat s co
nejmensim vynaloZzenim ndkladl takové mnoiZstvi a takovou kvalitu zaméstnancu, které
podnik potfebuje, aby uspokojil svou potrebu lidskych zdroju.
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2 Ziskavani zameéstnancu

Tato kapitola se vénuje ziskdvani zaméstnancu jako konkrétni personalni ¢innosti v organi-
zaci. Je zde vymezen proces ziskavani zaméstnanct, zdroje, ze kterych jsou budouci zamést-
nanci ziskavani, metody, které se vyuzivaji pfi ziskdvani, dale také dokumenty, které orga-
nizace pozaduje od uchazecl na konkrétni pracovni misto a nasledny predvybér vhodnych
uchazecu.

2.1 Proces ziskavani zameéstnancu

Siky¥ (2012, s. 72) a Armstrong (2007, s. 327) vidi Uéel ziskavani zaméstnancd v osloveni a
pfilakani dostate¢ného poctu vhodnych uchazecl o volné pracovni misto, v odpovidajicim
case a s vynaloZzenim minimalnich nakladd.

Podle Koubka (2009, s. 126) je obsahem ziskdvani zaméstnancl rozpoznani a vyhle-
dani vhodnych uchazecl o zaméstnani, informovani lidi o volnych pracovnich mistech v or-
ganizaci a jejich nasledné nabizeni. Dale pak ziskavani zaméstnancli spociva v jednani s
uchazedi, v ziskavani pfimérenych informaci o uchazecich a v neposledni radé také v admi-
nistrativnim a organizacnim zajisténi vSech téchto Cinnosti. Ziskdvani zaméstnancll rozho-
duje o tom, zda budou vsechny stanovené cile organizace zajistény potrebnymi zamést-
nanci, ddle pak zda bude mit organizace v budoucnu uUspéch, bude prosperovat a Uspésné
Celit konkurenci.

Proces ziskavani zaméstnanctl mizeme podle Armstronga (1998, s. 327) rozdélit do
dvou fazi. Prvni je definovani pozadavki, kam patfi priprava popisl a specifikaci pracov-
niho mista a rozhodnuti o poZzadavcich a podminkach zaméstnani. Druhou fazi je prilakani
uchazec, které spociva v prozkoumavani a vyhodnocovani veskerych zdrojl uchazect uv-
nitf organizace i mimo ni, inzerovani nebo napfiklad vyuziti rGznych agentur a poradcu.

Koubek (2009, s. 156) shrnuje proces ziskavani zaméstnancli do nékolika po sobé
jdoucich krok:

- pozadavky pracovniho mista na pracovnika (vzdélani, schopnosti, dovednosti ad.),
- rozsah povinnosti a odpovédnost na pracovnim misté,

- organizace prdce a pracovni doby,

- misto vykonu prace,

- pracovni podminky (odmény a zaméstnanecké vyhody ad.).

Podle Sikyie (2012, s. 72-73) proces ziskavani zaméstnancl zahrnuje:

- zvaieni potfeby o obsazeni pracovniho mista,

- zpracovani popisu volného pracovniho mista,

- rozhodnuti o potencionalnich zdrojich zaméstnanc(,

- volbu metod ziskavani zaméstnancd,

- stanoveni dokumentd, které budeme poZadovat od uchazec,
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- formulaci a nasledné uverejnéni nabidky zaméstnani,
- predvybér vhodnych uchazecl o zaméstnani.

Da se tedy fici, ze podle jednotlivych poznatk( je proces ziskavani zaméstnancl peclivé
promysleny, dlouhodoby postup slozeny z nékolika po sobé jdoucich krokd s hlavnim cilem
obsadit konkrétni pracovni misto idedlnim pracovnikem. Tim se rozumi pracovnik s dosta-
te¢nym vzdélanim pro vykon dané prace, s vhodnymi schopnostmi a dovednostmi vykona-
vat urcitou praci. Idealni pracovnik by mél zajistit Uspésné fungovani, prosperitu a konku-
rencni vyhodu organizace. Nejprve by si organizace méla uvédomit, co vlastné od uchazect
bude pozadovat a aZ poté se je snazit pfilakat.

2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Zdroji ziskavani zaméstnancl se rozumi, odkud budeme ziskavat a jak budeme oslovovat
vhodné uchazece. V zasadé by méli byt o volném pracovnim misté informovani nejprve
zameéstnanci, ktefi pro urcitou organizaci jiz pracuji, takovy postup se nazyva ziskavani za-
méstnancu z vnitinich zdroji a aZ poté uchazedi, ktefi se uchazeji o zaméstnani z vnéjsich
zdrojll, to znamena mimo organizaci.

Podle Kocianové (2010, s. 80) existuji rizné faktory, které ovliviuji ziskavani zamést-
nancl. Jde o faktory, které plsobi zvnéjsku organizace a o faktory, které jsou na strané
pracovniho mista a organizace. Podoba a podminky na daném pracovnim misté, faktory na
strané organizace, vnéjsi vlivy a zvolené metody ziskavani, to vSe urcuje zdjem uchazecl o
zaméstnani v organizaci. Pouze nékteré z téchto faktor mlze organizace Uplné nebo ¢as-
tecné ovlivnit, jiné, zejména vnéjsi vlivy, nikoli.

Koubek (2009, s. 128) rozdéluje podminky ziskavani zaméstnanc(, které mohou po-
zitivné nebo negativné ovlivnit zdjem uchazecl o zaméstndani, na vnitini a vnéjsi. Vnitini
podminky pak dale ¢leni na ty, které se vztahuji k pracovnimu mistu, a na podminky na
strané organizace. Mezi vnitfni podminky ziskavani zaméstnancl tykajici se pracovniho
mista patfi povaha prace na pracovnim misté, postaveni pracovniho mista v hierarchii
funkci organizace, pozadavky pracovniho mista na pracovnika (vzdélani, dovednosti, schop-
nosti ad.), rozsah povinnosti a odpovédnost na pracovnim misté, dale pak organizace prace
a pracovni doby, misto vykonu prace a pracovni podminky, jako jsou rdzné odmény, za-
méstnanecké vyhody, pracovni prostredi ad. Mezi vnitfni podminky ziskavani zaméstnanct
vztahujici se k organizaci patfi vyznam a UspésSnost organizace, prestiZz a povést organizace,
uroven odménovani v porovnani s ostatnimi organizacemi, poskytované zaméstnanecké
vyhody, mozZnost vzdélavani a dalSiho rozvoje zaméstnancll v organizaci, mezilidské vztahy,
lokalita organizace a Zivotni prostredi v okoli. Mezi vnéjsi podminky ziskavani pracovniku
muzeme podle Koubka zafadit podminky, které se urcuji takzvanou PESTLE analyzou. Jedna
se 0 podminky demografické, ekonomické, socialni, technologické, sidelni a politicko-legis-
lativni.

110



Jak jiz bylo zminéno, organizace miZe obsazovat volna pracovni mista zaméstnanci
z vnittnich i z vnéjsich zdroji. Koubek (2009, s. 129) uvadi, Ze vnitfni zdroje zaméstnancu
tvori:

- propusténi zaméstnanci v disledku technického rozvoje (tj. nahrazeni lidské prace
stroji),

- uvoliovani pracovnici v souvislosti s ukonéenim néjaké ¢innosti nebo pracovni po-
zice,

- pracovnici, ktefi se zdokonalili natolik, Ze mohou vykonavat naroc¢néjsi praci, nez je
jejich soucasna prace,

- pracovnici, ktefi maji zadjem prejit na jiné pracovni misto v jiné ¢asti organizace.

Podle Koubka (2009, s. 130) mezi hlavni vnéjsi zdroje patfi:

- volné pracovni sily na trhu préce,
- Cerstvi absolventi skol,
- pracovnici jinych organizaci, ktefi chtéji zménit zaméstnani.

Dale sem mohou patfit Zeny v domacnosti, dlichodci, studenti nebo pracovnici v
zahranici.

Tabulka 1 - Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroja

Vyhody Nevyhody
Organizace znd uchazece Omezeny vybér
MoZnost kariérniho postupu Naklady na vzdélavani a rozvoj
Ekonomicka nenarocnost Rivalita a zklamani kolegl

.. i . Neobjektivni vybér na zadkladé odpracova-
Uchazec zna pracovni prostredi i i p
nych let (,,provozni slepota®)

Rizeni dle kompetenci Psychologické bariéry

Uplatnéni Talent Managementu

Pozitivni vliv na motivaci pracovniku

Rychlejsi obsazeni mista

Snizovani absenci a fluktuace

Zdroj: zpracovano podle Bartak (2011, s. 59)
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Tabulka 2 — Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdroja

Vyhody Nevyhody

Sir$i nabidka uchazec Vyssi ndklady na proces ziskavani

Zaruky personalnich agentur za kvalitu vy- ,
Zdlouhavy proces

béru
Velké pracovni nasazeni pracovnika Vétsi finan¢ni poZzadavky uchazec
Novy pracovnik = zdroj ,, know-how* Zvyseni fluktuace

Neznalost pracovnikd a pracovniho pro-

Nezaujaty pristup novacka k organizaci .
Jaty p P g stredi

Snaha pracovnika o pozitivni image Novy pracovnik = urcitd mira rizika

0Odlisna ocekavani, tuzby, nesoulad s fi-
remni kulturou

Zdroj: zpracovano podle Kocianova (2010, s. 84)

2.3 Stanoveni vhodné metody ziskavani zaméstnancu

Koubek (2009, s. 135) uvadi, Ze stanoveni vhodné metody ziskavani zameéstnancu zavisi na
rozhodnuti, zda budeme ziskavat zaméstnance z vnitinich nebo z vnéjsich zdrojt, dale pak
na pozadavcich pracovniho mista na zaméstnance (pozadovana kvalifikace prace, poza-
davky na zvlastni schopnosti zaméstnance apod.) a na situaci na trhu prace. Podle Ar-
mstronga (2007, s. 333), je nutné si predevsim uvédomit tfi hlavni kritéria, kterymi jsou
naklady, rychlost a pravdépodobnost ziskani vhodnych uchaze&l o zaméstnani. Sikyr (2012,
s. 75) dopliuje, Ze rozhodovani o vhodné volbé metody ziskdvani zaméstnancl ovlivni, ja-
kou povést mame jako zaméstnavatel a jaké pracovni misto vlastné obsazujeme.

V literature (napf. Armstrong, 2007; Bélohlavek, 2001; Kocianova, 2010; Koubek,
2009; Sikyt, 2012 apod.) uvadéji autofi rdizné metody ziskavani zaméstnanc(:

- inzerovani v médiich,

- internetova inzerce,

- vyveésky, letaky,

- vyuzivani personalnich agentur,

- spoluprace se vzdélavacimi institucemi,
- spoluprace s Utady prace,

- doporuceni uchazece,

- pfimé osloveni vyhlédnutého jedince,

- nabidky uchazecu,

- headhunting.
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Dale jsou v této kapitole vysvétleny pouze nékteré z metod ziskavani zaméstnanc.
Jedna se o metody, které jsou v soucasné dobé v organizacich nejvyuzivanéjsi.

Inzerce

Mezi nejc¢astéji vyuzivané metody ziskavani zaméstnanc( patfiinzerce, jejimz cilem je podle
Armstronga (2007, s. 333) upoutat pozornost, coZz znamena, Ze inzerat by mél zaujmout
potencionalni uchazeée o zaméstnani vice nez inzeraty jinych organizaci, dale by mél byt
sdélovan zajimavym a atraktivnim zplUsobem, ktery priméje clovéka precist si ho aZ do
konce a nasledné na néj zareagovat.

V soucasné dobé je velice ¢asta inzerce prostiednictvim internetu, kde mizeme in-
zerovat pomoci rlznych webovych stranek zaméstnavatele, specializovanych pracovnich
server(, personalnich agentur, $kol nebo Gfadtl prace. (Siky¥, 2012, s. 75) Ziskavani zamést-
nancll pomoci pocitaovych siti se nazyva e-recruitment. Mezi jeho vyhody podle Ar-
mstronga (2007, s. 338) patti Setfeni nakladll a poskytnuti organizaci uchaze¢lim mnohem
vice informaci, které |ze snadno aktualizovat. Mezi nevyhody podle SikyFe (2012, s. 76) patii
omezend pouzitelnost, to znamena, Ze se tato metoda ziskdavani zaméstnancli nehodi pro
vsechna zaméstnani a také, Ze se od potencionalnich uchazecl ocekava, Zze budou mit od-
povidajici pocitaovou gramotnost.

Mezi dal$i moZnosti inzerce mizZe patfit inzerovani v televizi, dennim tisku, odbor-
nych periodikach, vyvéskach apod. VSechny tyto zminéné zpUlsoby inzerce umoznuji oslo-
veni Sirokého okruhu uchazecl o pracovni misto. Existuji ale také rizné specializované tis-
koviny a samostatné ¢asopisy, které se zaméruji na naborovou inzerci. Bélohlavek (2001, s.
364) uvadi, Ze kazdy inzerat by mél obsahovat nazev organizace a pracovniho mista, strucny
popis prace, veskeré pozadavky na uchazece, plat, dalsi mozné benefity a informace o tom,
jak a kam se ma uchazec prihlasit v pfipadé zajmu o pracovni misto.

v

VyuzZivani externich sluZzeb (outsourcing)

vvs ’

Podle Koubka (2009, s. 139) je pro ziskavani a obsazovani vyssich fidicich funkci a funkci
specialistll vhodnou metodou vyuzivani informacnich systéma rGznych védeckych nebo
specializovanych organizaci, kde jsou k dispozici rizné uzitecné detaily, které umoznuji najit
vhodného uchazece o pracovni misto a jeho nasledné osloveni. Vyhodou je, Ze organizace
pak ma jistotu, zZe vSichni vyhledani uchazedi jsou odborné zpUsobili a nevyhodou mize byt
sloZitost takového ziskavani, protoze takovi odbornici vétSinou jiz praci maji a pokud je
chceme ziskat, musime jim nabidnout vyhodné;jsi podminky.

Vzdélavaci zafizeni

Armstrong (2007, s. 341) uvadi, Ze nékteré organizace se zaméruji na kazdoroc¢ni ziskavani
a obsazovani pracovnich mist ¢erstvymi absolventy vysokych Skol. Takové organizace vyda-
vaji rizné informacni brozurky, poradaji pravidelné navstévy skol, kde se snazi zaujmout a
prilakat studenty do svych fad. Vypracovavaji rlizné vybérové postupy zamérené na Cerstvé
absolventy, véetné metod assessment center, které jsou blize popsany v kapitole 3.3.
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Headhunting

Bélohlavek (2001, s. 364) zafazuje mezi jednotlivé metody ziskavani zaméstnancl také me-
todu, kterd se nazyva headhunting neboli , loveni hlav”. Jednd se o vyhleddvani mimoradné
nadanych vedoucich zaméstnancl prosperujicimi poradenskymi organizacemi, které se je
snazi pretahnout z dosavadniho zaméstnani ke svym klientlim. Tato metoda je ¢asto vyuzi-
vana v zahranici, ale v soucasnosti se tento mimoradné vynosny obchod rozsifuje i k nam.

Pokud se organizace zaméruje spiSe na ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroja,
pak vétSinou staci informace, kterd se objevi na néjakém obvyklém misté, uverejni v pod-
nikovém casopise nebo na internetu. Pokud jde o ziskavani zaméstnancli z vnéjsich zdrojq,
existuje nékolik metod a organizace se vétSinou nezaméruji jen na jednu z nich, ale kombi-
nuji vice moznosti. (Koubek, 2009, s. 142)

2.4 Pozadované dokumenty od uchazeci o zaméstnani

Podle Koubka (2009, s. 143) jsou nejcastéji pozadovanymi dokumenty od uchazecl o za-
méstnani doklady o vzdélani a praxi, zZivotopis, vyplnény specidlni dotaznik organizace, re-
ference z predchoziho zaméstnani, vypis z trestniho rejstfiku, lIékafsky posudek o zdravot-
nim stavu nebo privodni dopis, ktery se pozaduje predevsim od uchazecl o vedouci pra-
covni mista nebo mista specialistd. V prlivodnim dopise uchazec¢ vysvétluje, pro¢ ma o ur-
Cité pracovni misto zajem.

Dotaznik pro uchazeée o zaméstnani

Podle Armstronga (2007, s. 342-343) se jako prostredek k vytvoreni standardizované infor-
mace o uchazedi vyuziva dotaznik, ktery by mél zajistit, aby se o vSech uchazedich uvazovalo
na zakladé stejného podkladového materidlu. Koubek (2009, s. 143) uvadi, Ze v zahranici,
ale stale vice i u nas v Ceské republice, si nechavaji organizace navrhnout svij vlastni do-
taznik. Existuji dvé zakladni formy dotaznik(, prvni forma se vyuziva spiSe pfi obsazovani
manualnich nebo administrativnich pracovnich mist. Jedna se o dotaznik, ktery se zaméruje
pouze na hold fakta (tzv. jednoduchy dotaznik). Druha forma se zaméruje na obsazovani
manazerskych mist nebo mist specialistll. Jde o dotaznik, ve kterém se objevuji oteviené
otazky, odpovédi a moznosti, kde mize uchazec podrobnéji popsat své postoje a skutec-
nosti (tzv. otevieny dotaznik). Dotaznik slouZi jako zakladna pro vytfidéni vhodnych ucha-
zecl, kteri budou nasledné pozvani k pohovoru a dalSim vybérovym metodam.

Zivotopis

Podle Koubka (2009, s. 145) byvaji pfi ziskavani zaméstnancl pozZadovany tti rlizné typy
Zivotopisu. Prvnim typem je volny Zivotopis, ve kterém uchazec popisuje chronologicky
svlj Zivot a to tak, aby co nejvice vynikla jeho zpUsobilost pro urcité pracovni misto. Prace
s volnym Zivotopisem je celkem obtiznd, protoZze neumoznuje pfimo porovnavat jednotlivé
uchazece mezi sebou, ale museji se z néj vytahovat dilezité informace, které se pak na-
sledné porovnavaji s informacemi o ostatnich uchazecich. Naopak vyhodou takového Zivo-
topisu mlze byt napriklad odhaleni uchazecovi osobnosti.
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Druhym typem je polostrukturovany Zivotopis, ve kterém uchazeci museji poskyt-
nout informace, které organizace pozaduje. Nejcastéji se jedna o posudek jejich zpUsobi-
losti, dosazené vzdélani a praxi. Dale pak zaleZi pouze na nich, ¢im tyto informace doplni.

Tretim typem je strukturovany Zivotopis, ktery je podle Kocianové (2010, s. 99) v
soucasnosti nejc¢astéji poZzadovanym typem. V takovém Zivotopise jsou informace o vzdé-
Iani a praxi chronologicky sestupné usporadany a v prehledu o predchozich zaméstnanich
by se mély mimo ndzvu organizace a pracovni pozice uvadét také jednotlivé ¢innosti, které
uchazec na predchozim pracovnim misté vykonaval. Aby byl ale podle Koubka (2009, s. 145)
takovy Zivotopis organizaci néjak platny, méla by vytvorit urcitou strukturu a vSechny ucha-
zeCe s ni pak seznamit nebo je v nabidce zaméstnani informovat, kde najdou formulaf struk-
turovaného Zivotopisu.

Elektronické Zivotopisy

Podle Armstronga (2007, s. 345) elektronické Zivotopisy souviseji se ziskdvanim zamést-
nancl pomoci internetu. V podstaté jde o to, Ze pocitac v takovém Zivotopise hledd stejna
klicova slova, ktera by hledal ¢lovék zabyvajici se ziskavanim a vybérem zaméstnanc, ale
déla to mnohem vice systematicky a rychleji. Systém provede analyzu vSech doslych Zivo-
topisl a na zakladé stanovenych kritérii organizaci pak sestavi seznam nejvhodnéjsich ucha-
zecu.

Jak uvadi Koubek (2009, s. 153), pfi shromazdovani dokument( a informaci od ucha-
zeCll je nutné kontrolovat jejich Uplnost a pfi zjiSténi jakychkoli nedostatk(l uchazece kon-
taktovat a poZadat ho o doplnéni. VSechny dokumenty ziskané od uchazecl by mély byt
prehledné usporadany.

2.5 Predvybér vhodnych uchazecti o zaméstnani

Velice dllezitou fazi ziskavani zaméstnancl je jejich predvybér, ktery vychazi z predloze-
nych dokument(l od uchazecu. Jde o porovnavani téchto dokumentl s pozadavky obsazo-
vaného pracovniho mista. (Koubek, 2009, s. 153) Cilem takového predvybéru je podle Si-
kyre (2012, s. 82) rozhodnout, ktery z uchaze¢d ma pozadovanou zpUsobilost pro vykona-
vani dané prace a mize byt pozvan k dalS$im vybérovym proceduram.

Siky¥ (2012, s. 82) uvadi, ze vysledkem predvybéru uchazecl je jejich roztiidéni do
dvou skupin:

- vhodni (uchazedi, ktefi jsou pozvani k vybéru zaméstnanci),
- nevhodni (témto uchazecim je zaslana zdvofrila odmitava zprava s podékovanim o
jejich zdjem o zaméstnani).

Koubek (2009, s. 154) povazuje za idedlni pocet uchazecl pozvanych k vybérovym
procedurdam pét az deset na jedno pracovni misto. Pokud se jedna o obsazovani vedoucich
¢i vysoce kvalifikovanych mist specialist(i je vhodné pozvat vice uchazec(. Vysledny seznam
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vhodnych uchazecu je nasledné abecedné usporadan, aby napfiklad nedoslo k neshodam
o prioritnim postaveni mezi uchazeci.
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3 Vybér zaméstnancti

Tato kapitola se zabyva vybérem zaméstnanct jako konkrétni personalni ¢innosti v organi-
zaci, ktera navazuje na ziskdvani zaméstnanc(. Je zamérena predevsim na volbu vhodnych
kritérii a metod vybéru zaméstnanc(, dale na vysvétleni jednotlivych metod vybéru zamést-
nancll, které vedou k findlnimu vybéru nejvhodnéjsiho uchazece na obsazované pracovni
misto v organizaci.

Bélohlavek (2001, s. 365) uvadi, Ze Uspésny vybér zaméstnancl je povaZovan za
jednu z nejefektivnéjsich cest k tomu, aby organizace méla optimalni mnozstvi zamést-
nancll a byla Uspésna a prosperujici.

Podle Sikyfe (2012, s. 83), pokud organizace ziska pfiméreny pocet vhodnych ucha-
ze€ll o pracovni misto, pozve je k vybéru zaméstnanca, pfi kterém je jedinym cilem najit
nejvhodnéjsiho uchazece, ktery nejvice vyhovuje poZadavkim daného pracovniho mista.
Takového uchazece pak organizace pozve k pfijimani zaméstnancu. Vybér je provadén na
zakladé urcitych kritérii a metod vybéru zaméstnanc.

Koubek (2009, s. 170) rozeznava tfi druhy kritérii vybéru zaméstnancu:

1. Celoorganizacni kritéria — jedna se o kritéria tykajici se nejcennéjSich a nejdulezi-
téjsich vlastnosti, které organizace pozaduje od svych zaméstnancu. Jde predevsim
o schopnosti zaméstnancu pfijmout hodnoty a kultury organizace.

2. Utvarova (tymova kritéria) — zde se jednd o vlastnosti zaméstnanc(, které by méli
mit pfi praci v konkrétnim tymu nebo utvaru. Je dulezité, aby byli zaméstnanci
schopni svymi schopnostmi a charakteristikami osobnosti zapadnout do pracovniho
kolektivu.

3. Tradicni kritéria pracovniho mista — jednd se o kritéria, ktera vychazeji z popisu a
specifikace pracovniho mista, tzn. jaké pracovni schopnosti a vlastnosti by mél mit
zameéstnanec na konkrétnim pracovnim misté.

3.1 Stanoveni vhodné metody vybéru zameéstnancu

Mezi hlavni metody vybéru zaméstnancu patii podle Kocianové (2010, s. 98) analyza doku-
mentd od uchazecu (Zivotopis, motivacni dopis, podnikovy dotaznik, reference, pracovni
posudek nebo Iékarské vysetieni), dale pak vybérovy pohovor, testy pracovni zpUsobilosti
a assessment centrum. Podle Kolmana (2010, s. 86) je nejdllezitéjsi charakteristikou me-
tody vybéru jeji kriteridlni validita. Vhodna metoda vybéru by ale méla mit i dalsi vlastnosti.
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Tabulka 3 — Hlavni kritéria posuzovani metod vybéru zaméstnanci

RozliSovani

Vsechny metody, které jsou vyuzivany
k vybéru, musi dikladné rozliSovat jed-
notlivé uchazece.

Validita a reliabilita

Vyuzivané metody méreni musi mit urci-
tou kvalitu a odbornost.

Slusnost

Metody nesmi diskriminovat nékteré
mensiny populace (napf. ¢erstvé absol-
venty Skol apod.)

Vhodnost

Metody musi byt pfijatelné a vhodné pro
zarazeni mezi souc¢asné administrativni
postupy, které jsou v organizaci zave-
dené.

Naklady na vyvoj

Naklady i ¢as vynalozeny k urceni vhod-
nych metod by mély byt vyvazeny pfino-
sem zvolenych metod.

Zdroj: zpracovano podle Kolman (2010, s. 86)

Kocianova (2010, s. 126) uvadi, Ze kvalitu a vhodnost vybérové metody méfri tzv.
predikéni validita, kterd udava, jestli je mozné pomoci urcité vybérové metody skutecné
urcit vhodnost uchazece pro obsazované pracovni misto. Jeji hodnota se méfi pomoci ana-
lyzy, kde se porovnava hodnoceni uchazecl po ukoncéeni vybérového pohovoru s jejich poz-
déjsimi skutecnymi vykony na pracovnich mistech.

Tabulka 4 - Clenéni metod vybéru zaméstnanci podle jejich predikéni validity

Metody vybéru s nizsi predikcni validitou

Metody vybéru s vyssi predikéni validi-
tou

Analyza dokumentt (Zivotopis, motivacni
dopis)

Assessment centrum

Nestrukturovany vybérovy pohovor

Strukturovany vybérovy pohovor

Test osobnosti

Test inteligence

Pracovni posudky a reference

ZkuSebni doba

Vykonovy test

Zdroj: zpracovano podle Kocianova (2010, s. 127)
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3.2 Vybérové pohovory

Vybérovy pohovor je podle Bélohlavka (2010, s. 369) nejcastéji vyuZivanou metodou vybéru
zaméstnancl. Aby byl pohovor dostatecné ucinny, je potifeba se na néj peclivé pfipravit,
vypracovat osnovu a ujasnit si, co bychom chtéli od uchazec zjistit. Koubek (2009, s. 179)
uvadi, Ze vybérovy pohovor ma tfi hlavni cile. Prvnim z nich je ziskat dodatecné a hlubsi
informace o uchazeci, druhym cilem je poskytnout uchazeci informace o organizaci a praci
Vv ni a tfetim posoudit osobnost uchazeée. Casto se v soucasnosti také mluvi o ¢tvrtém cili
pohovoru, kterym je vytvofrit si pratelské vztahy mezi uchaze¢em a organizaci, coz vlastné
znamena budovat dobrou povést organizace.

RozliSuje se fada vybérovych pohovoru. Koubek (2009, s. 179) popisuje typy poho-
vord podle mnozZstvi a struktury ucastniku:

1. Pohovor 1+ 1 — jedna se o pohovor s uchaze¢em vedeny vedoucim pracovnikem
nadfizenym obsazovanému pracovnimu mistu (vhodny pro obsazovani nizSich pra-
covnich pozic).

2. Pohovor pred komisi — jde o 3-4 osoby, nejcastéji nadfizeny obsazovaného mista,
personalista a zkuSeny psycholog. Vsichni ¢lenové komise si predem domluvi své
role u pohovoru (vhodny pro obsazovani vyssich pracovnich pozic).

3. Postupny pohovor — zde se jedna o kombinaci pohovor( 1 + 1 s rGznymi posuzova-
teli.

4. Skupinovy pohovor — Ize tak oznacit pohovor, kde na jedné strané je skupina ucha-
zec€ll a na druhé jeden nebo vice posuzovatel(. VyuZiva se predevsim pfi posuzovani
chovani jedince ve skupiné.

Siky¥ (2012, s. 86) rozdéluje pohovory podle obsahu a pribéhu:

1. Strukturovany vybérovy pohovor — zde je pfedem pripraveny a strukturovany cely
vybérovy pohovor (otdzky, modelové odpovédi, ¢as a poradi otazek).

2. Nestrukturovany vybérovy pohovor — pohovor vedeny bez ptipravy, volné plynouci
(nekonkretizovany ¢as pohovoru, rlizné otazky a jejich poradi).

3.3 Assessment centrum

Vyuziti assessment center je podle Bélohlavka (2001, s. 371) jednou z nejspolehlivéjSich
metod vybéru zaméstnancli. Metoda je vhodna predevsim pro posuzovani manazer( na
vy$si Urovni a pro obsazovani vyssich pracovnich mist. Vaculik (2010, s. 036) rozdéluje as-
sessment centra podle jejich cilU:

- vybérové assessment centrum (zamérené na vybér budouciho zaméstnance),

- diagnostické assessment centrum (zamérené na identifikaci schopnosti a doved-
nosti),

- rozvojové assessment centrum (slouzici k nacviku novych dovednosti).
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Tato prace se dale zabyva pouze vybérovym assessment centrem, jehozZ cilem je
podle Vaculika (2010, s. 036) predpovézeni budouciho pracovniho chovani zaméstnance.
Aby toto bylo mozné, je potreba ziskat vysledky s vysokou prediktivni validitou a porovnat
vysledky pfedpovédi o pracovnim chovani vice uchazect najednou. U assessment centra je
tedy nutna standardizace obsahu zafazenych metod, sdélovanych instrukci, priibéhu as-
sessment centra a pfistupu k pozorovani a hodnoceni chovani.

Koubek (2009, s. 177) uvadi, Ze assessment centrum je komplexni diagnosticko-vy-
cvikovy program zaloZzeny na vhodné strukture metod vybéru zaméstnancl. Podle Kocia-
nové (2010, s. 117) je assessment centrum zpravidla jednodennim, pfipadné vicedennim
programem posuzujicim pracovni zpUsobilost uchazec(. Jednd se o soubor nékolika vybé-
rovych metod, které umoziuji posuzovat skupinu uchazecd podle pfedem stanovenych kri-
térii skupinou hodnotiteld. SikyF (2012, s. 89) uvadi, Ze za skupinu uchaze&l je povazovano
osm az deset uchazecl a skupinou hodnotitell je nejéastéji pét az sedm personalistd, psy-
chologli nebo manazer(l. Assessment centrum vyuziva kombinaci jednotlivych vybérovych
metod, podle Kocianové (2010, s. 122) jsou to metody zamérené na individualni vykon
uchazedl, skupinové metody nebo psychodiagnostické metody.

Kocianova (2010, s. 122) uvadi, Ze mezi individualni metody patii predevsim rlizné
prezentace, pripadové studie, In-Basket metody (zamérené na organizacni schopnosti a
schopnost plnit ukoly v rzné mife stresu), mordlni dilemata, sebehodnoceni a hodnoceni
ostatnich uchazecd, hrani roli, ukazky prace a zkousky znalosti a zrucnosti. Mezi metody
skupinové patfi tymové a manazerské hry, skupinové diskuze nebo rizné vytvory. Siky¥
(2012, s. 89) dopliiuje tyto metody jesté o individudIni a skupinové pracovni pohovory.

V zavéru assessment centra, se podle Kocianové (2010, str. 125) kona porada hod-
notiteld, které se Gcastni vSichni hodnotitelé. Jejim Ukolem je ziskat hodnoceni od vSech
hodnotitel(, sjednotit je a rozhodnout o zamitnutych a pfijatelnych uchazecich. O konec-
ném vybraném uchazeci pak rozhodne nadfizeny obsazovaného pracovniho mista.

Hodnotitelé se mohou v priibéhu assessment centra dopoustét urcitych hodnoti-
telskych chyb. Kyrianova (2003, s. 56) popsala zdkladni hodnotitelské chyby:

- halé efekt (posuzovani podle celkového dojmu uchazece),

- predcasnd diagndza (vznika v prvni ¢asti assessment centra),
- efekt shovivavosti nebo pfisnosti (postoj k uchazeci),

- snaha neublizit,

- stereotypie,

- hodnoceni na zakladé vlastniho nazoru,

- hodnoceni na zakladé dfive utvoreného postoje Ci protekce.

3.4 Analyza dokumentu o uchazecich

Podle Kocianové (2010, s. 98) mezi dokumenty o uchazecich fadime: Zivotopis a motivacni
dopis, firemni a osobni dotaznik, reference a pracovni posudek a Iékarské vySetreni.
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Metodu analyzu dokumentl o uchazecich fadime mezi zakladni metody vybéru
nebo predvybéru zaméstnancl. Dokumenty predloZzené uchaze¢em jsou zdrojem informaci
o jeho zakladnich predpokladech pro obsazované pracovni misto, jedna se predevsim o in-
formace o dosazeném vzdélani a praxi, které zaméstnavatele zajimaji nejvice. O uchazeci
také vypovida forma téchto dokumentl — jazykova uroven, grafickd Uprava materidld a pec-
livost jejich zpracovani (Kocianova, 2010, s. 100). Vybérova metoda analyza dokumentd o
uchazedich se podle Koubka (2009, s. 175) vyuziva zpravidla v kombinaci s jinou vybérovou
metodou.

Zivotopis

Podle Bélohlavka (2001, s. 371) se daji Zivotopisné udaje rozdélit na informace o pavodu
(bydlisté, typy absolvovanych skol), zaméreni (zajmy, hodnoty, potreby, zplsoby traveni
volného &asu) a vykonu (dosaZené vzdélani a postaveni, pracovni vysledky). Podle SikyFe
(2012, s. 85) je analyza Zivotopisu univerzalni metodou vybéru zaméstnancl. UmoZniuje
rozhodnout, jestli uchaze¢ o zaméstnani spliuje pozadavky pro vykondavani prace na obsa-
zovaném pracovnim misté a zda je vhodnym uchaze¢em o zaméstnani. Analyza Zivotopisu
slouZi ¢asto jako ptiprava na vybérovy pohovor.

Motivacni dopis

Kocianova (2010, s. 100) uvadi, Ze motivacni dopis je pro uchazece ,prlvodnim dopisem”
a jeho podoba by méla vzbudit pozornost zaméstnavatele. Dopis by mél prezentovat zajem
uchazece o pracovni misto v urcité organizaci a jeho pracovni zpUsobilost bez pfehnaného
chvaleni své osoby.

Firemni a osobni dotaznik

Koubek (2009, s. 175) uvadi, ze dotaznik vypliuji uchazedi o zaméstnani ve vsech vétsich
organizacich. Kazdd organizace pouziva rGzné dotazniky a jejich vyuziti je vhodné pro obsa-
zovani rlznych pracovnich mist. V soucasnosti se velice ¢asto vyuZivaji elektronické dotaz-
niky. Podle Kolmana (2010, s. 85) byvaji nékteré dotazniky pomérné rozsahlé a obsahuiji
konkrétni otazky tykajici se uchazecovi kvalifikace nebo napfiklad informace, co se uchazeci
na dané praci libi/nelibi apod.

Lékarsky posudek

Tato metoda vybéru se vyuziva predevsim pro obsazovani takovych pracovnich mist, kde je
predpisy ddna povinnost |ékarského vysetieni vyzadovat. VétsSinou se jednd o préci, kde by
mohlo dojit k ohroZeni vlastniho zdravi nebo zdravi ostatnich.

Reference a pracovni posudek

Podle Bélohlavka (2001, s. 370) je reference nebo pracovni posudek hodnocenim zamést-
nance jinou, spolehlivou osobou — predevsim pfedchozim nadfizenym a ma podobu bud
pisemného hodnoceni, hodnoceni na hodnotici stupnici nebo telefonického pohovoru.
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Tato vybérova metoda se vyuziva k ovéreni nebo doplnéni informaci, ziskanych jinymi me-
todami. Reference ¢asto podléhaji fadé chyb, referujici nejsou schopni podat objektivni in-
formace o zaméstnanci a zdmérné informace zkresluji a vymysle;ji si. Kolman (2010, s. 85)
uvadi, Ze reference a pracovni posudky se uvadéji zpravidla v zadvérecné fazi vybérového
fizeni.

3.5 Testy pracovni zpusobilosti

Armstrong (2007, s. 367) uvadi, Ze testy pracovni zpUsobilosti slouzi k zabezpeceni valid-
néjsich a spolehlivéjSich informaci o uchazeci, nez jaké je mozno ziskat na zakladé pracov-
niho pohovoru. Podle Koubka (2009, s. 175) byvaji testy pracovni zpUsobilosti oznacovany
jako pomocny nebo doplfikovy ndstroj vybéru zaméstnancl. RozliSujeme nékolik druh(
testl:

- testy inteligence,

- testy schopnosti,

- testy znalosti a dovednosti,
- testy osobnosti.

Kvalitni vyhodnoceni téchto testl lze podle Bélohlavka (2001, s. 371) ocekavat
pouze od psychologa prace.

Testy inteligence

Podle Armstronga (2007, s. 370) méfi testy inteligence vSeobecnou inteligenci a mohou byt
definovany jako ,,schopnost abstraktniho mysleni a logického uvazovani“. Koubek (2009, s.
175) uvadi, ze by mély testy poslouzit k posouzeni schopnosti myslet a plnit urcité dusevni
pozadavky.

Testy schopnosti

Testy schopnosti Ize podle Kocianové (2010, s. 114) rozdélit na testy potencidlnich schop-
nosti (urcuji potencial uchazece k vykonu urcité prace). Patfi sem testy numerickych, admi-
nistrativnich nebo mechanickych schopnosti. DalSim typem jsou testy ziskanych schopnosti
(testy stavajicich znalosti a dovednosti uchazece).

Testy znalosti a dovednosti

Testy znalosti a dovednosti maji provérit hloubku znalosti a to, jak uchazec ovlada odborné
navyky, které se naucil ve Skole nebo v zaméstnani. Patii sem i testy, kdy uchazec¢ predvadi
urcity pracovni postup (Koubek, 2009, s. 176).

Testy osobnosti

Podle Armstronga (2007, s. 370) jde o dotazniky, které méri nejriznéjsi zajmy, hodnoty
nebo pracovni chovani uchazecl. NejcastéjsSim zpisobem déleni osobnosti je pétifaktorovy
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model charakteristiky osobnosti. Testy by podle Koubka (2009, s. 176) mély odhalit ucha-
zefovu osobnost — jeho povahu, zda se jedna o extroverta nebo introverta, emotivniho
nebo raciondlniho ¢lovéka apod. Kocianova (2010, s. 116) uvadi, Ze vybér testli osobnosti,
jejich aplikaci a vyhodnoceni by méli provadét pouze zkuseni a specializovani psychologové.
Bedrnova a Novy (2007, s. 76) uvadéji, Ze diagnostika predpoklad(i zaméstnancu pro vykon
urcité prace a diagnostika jejich psychického zdravi (onemocnéni) se velice ¢asto lisi.

3.6 Zavérecny vybér zaméstnanctli

Zavérecny vybér zaméstnancl vychazi ze zhodnoceni priorit, urcitych kritérii, reakci ucha-
zeCl a celkového dojmu. Jednim z nejcastéjSich rozhodujicich ukonl ve vybéru zamést-
nancu je uplatnéni zkusebni doby. Teprve totiz skute¢nou praci v organizaci mohou ucha-
zeli prokdzat svou pracovni zpUsobilost a kvalitu. Organizace vétSinou pfijimaji na zkusebni
dobu vice vhodnych uchazecl (¢asto dva az tfi), ktefi predtim Uspésné prosli fadou vybé-
rovych metod. Béhem trvani zkusebni doby jsou uchazedi pravidelné sledovani, nakonec si
organizace vybere nejlepsiho uchazece a ostatni ve zkusebni dobé propusti (Koubek, 2009,
s. 183).

Podle Sikyie (2012, s. 91) po zavéreéném vybéru nejvhodnéjsiho uchazeée nasle-
duje prijimani zaméstnancu, které zahrnuje nejriznéjsi procedury souvisejici s uzavienim
pracovnépravniho vztahu, jako jsou napfiklad: podepsani pracovni smlouvy, seznadmeni s
pracovnim fadem, s pfedpisy k zajisténi BOZP a ostatnimi pfedpisy na pracovisti. Poté na-
sleduje adaptace zaméstnanc( na pracovni misto.
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4 Mezinarodni IT firma

V této kapitole jsou uvedeny nékteré zakladni informace o mezinarodni IT firmé, ve které
byla zpracovdna prakticka ¢ast bakalarské prace. Firma si neprala byt v praci jmenovana, a
proto je pouzivano oznaceni ,,mezindrodni IT firma“, popfipadé jen ,firma“.

Predstaveni mezinarodni IT firmy

Mezinarodni IT firma patii mezi svétové organizace v oboru informacnich technologii. Pa-
sobi jako akciova spolecnost a v soucasné dobé se zaméruje predevsim na vyrobu a prodej
pocitatového hardware, software a na mnoho dalSich sluzeb s tim spojenych. Jeji trzby za
rok 2015 se vysplhaly na 81,8 mld. USD, provozni ptijmy pred zdanénim vykazuji ¢astku
17,7 mld. USD a provozni zisk na akcii ¢ini 14,9 USD.

Podle jedné z tiskovych zprav publikovanych v roce 2014 jsou lidé v mezinarodni IT
firmé zastdnci nazoru, Ze Uspésné organizace zapojuji své HR reditele do strategickych roz-
hodnuti. Prioritami svétovych zaméstnancl personalnich oddéleni jsou pfedevsim: rozvoj
a udrzeni talent(, sdileni znalosti a vyuZiti novych technologii v organizaci. Ziskové organi-
zace pak vnimaji personalisty jako strategické partnery, dllezité pro Uspésnost a ziskovost
organizace, protoze nejlépe chdpou, jak jsou dlleziti zaméstnanci pro budovani vztaha se
zakazniky.

Pfi hleddni novych talentl nabizi mezinarodni IT firma moZnost absolvovani pres-
tizni interni studentské stdze, pfi které studenti necelych 6 mésict pracuji v organizaci na
zajimavych tématech a fesi realné projekty kazdodenni praxe. Kazdému z vybranych stu-
dentl je pridélen technicky poradce, se kterym si student vybere zaméreni projektu. Bé-
hem staZe ziskaji studenti nové znalosti, seznami se s prostfedim a fungovanim organizace,
navazi cenné kontakty v prostifedi mezindrodni IT firmy, vylepsi si své CV certifikatem a
doporucujicim dopisem o Uspésném absolvovani stdZze a v neposledni radé také ziskaji
dobry odrazovy mustek pro pripadné budouci staze nebo praxe v zahranici. Ti nejlepsi z
nich mohou po Uspésném ukonceni staze nastoupit na tzv. Trainee & PhD program. Jednd
se o studentsky program, kde maji studenti moznost ddle rozvijet své znalosti a dovednosti,
absolvovat dalsi kurzy a Skoleni a intenzivnéji se podilet na projektech. Po absolvovani stu-
dentského programu pak mohou studenti ziskat pracovni misto v mezinarodni IT firmé.
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5 Proces ziskavani a vybéru zaméstnancli v me-

zinarodni IT firmeé

Na zakladé moznosti absolvovani tfi schizek s persondlnim reditelem mezinarodni IT firmy,
které probihaly formou rozhovoru, je v této kapitole popsano, jakym zplisobem ve firmé
probiha proces ziskavani a vybéru zaméstnancu a na jaké kroky se v téchto procesech firma
zamértuje nejvice.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancl v mezinarodni IT firmé predstavuje na kazdé
pracovni misto trochu jiny postup. Persondlni reditel organizace se proto rozhodl uvést dva
rozdilné postupy pfi ziskavani a vybéru zaméstnancu. Aby byly rozdily dostate¢né viditelné,
rozdélil tyto procesy na proces ziskavani a vybéru:

- IT specialisty a
- absolventa VS.

5.1 Proces ziskavani a vybéru IT specialisty

V mezindrodni IT firmé hraje dulezitou roli pfi procesu ziskavani IT specialisty metoda in-
ternetové inzerce, ktera je provadéna na nejriznéjsich internetovych pracovnich portalech,
jako je napftiklad www.jobs.cz. Cilem je vSak vyhledat nejriznéjsi komunitni profesni inter-
netové servery, kde se potencionalni IT specialisté setkavaji a vzdélavaji a na né zacilit. Dalsi
velice u¢innou metodou v organizaci je tzv. metoda Word of Mouth, jedna se o osobni
upfimné doporuceni uchazece zaméstnanci mezinarodni IT firmy. Podmnozinou této me-
tody pak muze byt headhunting nebo vyuzivani persondlnich agentur. Na zakladé rozho-
voru s personalnim reditelem mezinarodni IT firmy mi bylo sdéleno, Ze samotné vyuziti
personalnich agentur neni v organizaci moc oblibené, a tudiz i malo vyhledavané. Nabidka
volného pracovniho mista je nabizena také internim uchaze¢lim, organizace chce vsak vidy
vidét a zhodnotit i uchazece externi.

Mezi zakladni dokumenty poZzadované od uchazecl na pozici IT specialisty patfi pre-
devsim strukturovany Zivotopis. Velice dobte také funguje osobni doporuceni v ramci sta-
vajicich zaméstnancl mezinarodni IT firmy.

Proces vybéru IT specialisty se v organizaci déli do nékolika krok(:

Analyza dokumentu o uchazecich.

Telefonicky rozhovor.

Vybérovy pohovor s pfimym nadfizenym obsazovaného pracovniho mista.
Vybérovy pohovor s nadfizenym nadfizeného obsazovaného pracovniho mista.

P wNPR

PFi procesu vybéru IT specialisty se organizace v prvni fadé zaméruje na analyzu
dokumentli o uchazecich, konkrétné pak na analyzu Zivotopisu a referenci. Organizace
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zkouma, kde uchaze¢ pracoval, na jakém pracovnim misté, jaké pracovni ukoly vykonaval
apod. Pokud je nutna znalost anglického jazyka, pak organizace pfihliZi na jeji Uroven.

Nehodicim uchazeclm je na zakladé analyzy dokument( zasldna zprdva s podéko-
vanim a informaci, Ze nespliuji poZzadavky obsazovaného pracovniho mista. Po analyze do-
kument( o uchazedich nasleduje telefonicky rozhovor, kdy personalista kontaktuje dopo-
rucené uchazece a pozve je na vybérovy pohovor do mezinarodni IT firmy, ktery probiha s
prfimym nadfizenym obsazovaného pracovniho mista. Podle informaci, které mi byly sdé-
leny, se nejcastéji jedna o strukturovany pohovor. Cilem vybérového pohovoru je ziskat
dodatecné a hlubsi informace o uchazeci a posoudit jeho osobnost. Nadrizeny mize ucha-
zeCi v rdmci pohovoru klast otazky za cilem zjisténi a potvrzeni jeho odbornych znalosti, a
to Ustné nebo formou pisemnych test(. K zjiSténi kompetenci a nejriiznéjsich dovednosti
uchazedl je personalni reditel mezinarodni IT firmy toho nazoru, Ze cilem vybérového po-
hovoru je vycitit, kde ma uchazec silné a slabé stranky a na zdkladé toho pak sledovat, jak
reaguje na pohovoru. Posouzeni osobnosti uchazece zavisi pouze na nadfizeném obsazo-
vaného pracovniho mista.

Poslednim krokem pfi procesu vybéru IT specialisty je pfiblizné pul hodinovy poho-
vor s nadfizenym nadfizeného obsazovaného pracovniho mista, kterého se Gcastni 2-3 vy-
brani uchazedi na zakladé vybérového pohovoru s pfimym nadfizenym. Cilem pohovoru je
vyjasnit si pfipadné nesrovnalosti, vybrat a potvrdit nejlepsiho uchazece.

5.2 Proces ziskavani a vybéru absolventa VS

Pti procesu ziskavani absolvent( vysokych skol vyuziva mezindrodni IT firma nejen metodu
inzerce na nejrliznéjsich internetovych pracovnich portalech, ale také inzerci na socialnich
sitich, jako jsou napfriklad Facebook, LinkedIn nebo Instagram, které studenti vyuZivaji
denné a pro organizaci je tak velice vyhodné vloZit informace o nabidkach prace pravé tam.
Dale funguje i metoda Word of Mouth neboli osobni doporuceni studenta zaméstnanci me-
zinarodni IT firmy. Pokud se jedna o nabirani studentl do jiz zmifnovaného studentského
programu, vyuziva organizace metodu vzdélavaciho zafizeni. Zaméstnanci mezinarodni IT
firmy vyraZeji pravidelné kazdoro¢né do rtznych vysokych skol, kde se snazi zaujmout a
prilakat schopné studenty do svych rad. Organizace se také ucastni nejraznéjsich akci, které
poradaji technické univerzity, kde se snazi také o svou propagaci a pfildakani co nejvétsiho
poctu novych talent( z fad absolventl vysokych Skol.

Mezi zakladni dokumenty pozadované od absolventll vysokych skol patii predevsim
strukturovany Zivotopis.

Proces vybéru absolvent(l se v organizaci déli do nékolika krok:

Analyza dokumentl o uchazedich.
Telefonicky rozhovor.
Assessment centrum.

o

Vybérovy pohovor s nadfizenym nadfizeného obsazovaného pracovniho mista.
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PFi vybéru absolventa vysoké skoly se organizace v prvni fadé zaméfuje na analyzu
dokument(l o uchazecich, konkrétné na analyzu Zivotopisu, ve kterém posuzuje, jakou skolu
uchazec absolvoval, s jakym zamérenim, zda se Ucastnil napriklad néjaké zahranicni staze,
z ¢ehoz pak organizace usuzuje, Ze je to ¢lovék velice aktivni, cilevédomy a schopny ucit se
novym vécem. Praxe z jiné organizace je vyhodou, ale v nékterych ptripadech muze znacit
uchazecovi Spatné navyky. Napriklad pokud organizace hleda stazistu z fad studentd, za-
jima se, jak vypada bakalarska nebo diplomova zdvérecna prace uchazecl. Pokud je nutna
znalost anglického jazyka, pak organizace pfrihliZi na jeji Uroven.

Nehodicim uchazeclm je na zakladé analyzy dokument( zaslana zprdva s podéko-
vanim a informaci, Ze nespliuji pozadavky obsazovaného pracovniho mista. Po analyze do-
kument( nasleduje telefonicky rozhovor, pfi kterém personalista vyzve uchazece, aby o
sobé rekl par zakladnich informaci, podle toho pak usuzuje, jak uchazec reaguje po telefonu
a zda je dostate¢né motivovany uchazet se o praci. Na zakladé telefonického rozhovoru je
pozvano 10-15 uchazecl k absolvovani assessment centra. Pfi této vybérové metodé je
nutné si predem stanovit, co zkoumame a testujeme. Vétsinou jsou to znalosti, schopnost
pracovat pod tlakem, v tymu nebo individualné. Mezinarodni IT firma vyuZiva v assessment
centru techniky modelovych situaci, napfiklad vedeni vybérového pohovoru. Dale pak sku-
pinové ukoly, kde porota zkouma3, jak uchazec spolupracuje s ostatnimi a jakou roli zastava
ve skupiné. Mezi dalsi vyuzivané techniky patti psychologické testy, testy osobnosti, skupi-
novy vybérovy pohovor a vybérovy pohovor vedeny v rliznych jazycich.

Poslednim krokem pfi procesu vybéru absolventa vysoké skoly je priblizné pUl ho-
dinovy pohovor s nadfizenym nadfizeného obsazovaného pracovniho mista, kterého se
Ucastni 2—3 vybrani uchazeci na zakladé assessment centra. Cilem pohovoru je vyjasnit si
pripadné nesrovnalosti, vybrat a potvrdit nejlepSiho uchazece.
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6 Dotaznikové setreni

V této €asti prace jsou nejprve stanoveny jasné cile dotaznikového Setfeni, na jejich zakladé
pak vytvoreny vlastni hypotézy a nasleduje vyhodnoceni dotaznik(. Vysledky jednotlivych
otazek jsou posléze porovnavany s pfistupem k procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl v
mezindrodni IT firmé a jsou zde navrZena pfipadna opatreni k jeho zlepsSeni.

Na zakladé rozdéleni procesu ziskavéni a vybéru IT specialisty a absolventa VS p¥i
rozhovoru s reditelem personalniho oddéleni mezinarodni IT firmy, byly vytvoreny dva do-
tazniky. Jeden byl uréen pouze pro studenty vysokych skol s ekonomickym zaméfenim a
druhy pouze pro zaméstnance mezindrodnich IT firem. Prvni, spolecna ¢ast dotaznik( byla
pro vSsechny respondenty stejnd, v druhé, individudIni ¢asti se jednotlivé otazky v dotazni-
cich lisily. Dotazniky byly anonymni, dobrovolné a kazdy z nich na konci obsahoval osobni
a demograficka data respondenti: pohlavi, vék a dosazené vzdélani. Dotaznikové Setieni
probihalo od Unora 2017 do bfezna 2017. Pfi jeho tvorbé se vychdazelo predevsim z jeho
cilt a z informaci ziskanych na zékladé rozhovoru s personalnim rfeditelem mezinarodni IT
firmy. Dotaznik uréeny pro studenty vysokych Skol obsahoval 17 otazek a dotaznik urceny
pro zaméstnance mezinarodnich IT firem 15 otazek, oba dotazniky mély prvnich 12 otazek
spolecnych.

Dotazniky byly respondentim zasilany online, pomoci socialnich siti a e-maill a je-
jich struktura je soucasti ptiloh (Priloha 2 a 3).

6.1 Cile a hypotézy

Cil1

Zjistit, kde by nejcastéji respondenti (potencionalni uchazeci o préci) hledali nabidky prace.
Cil 2

Zjistit, jak by podle respondentt mélo vypadat idealni vybérové fizeni, co by mélo byt jeho
obsahem, co by je naopak odradilo od uchdazeni se o praci.

Cil 3

Zjistit, zda je pro studenty vysokych Skol atraktivni, kdyZ organizace nabizeji interni stdze a
jaky je jejich ptinos.

Cil4a

Zjistit, z jakych zdroj podle zaméstnanct mezinarodnich IT firem nejcastéji organizace zis-
kavaji zaméstnance, jaké jsou vyhody ziskavani z vnéjsich a jaké z vnitinich zdroja.
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Hypotéza 1
PFi hledani prace respondenti nej¢astéji vyuzivaji internetové portaly.
Hypotéza 2

Pod idealnim vybérovym fizenim si alespon 60 % respondent( predstavuje mit kvalitné
zpracovany zivotopis a absolvovat strukturovany vybérovy pohovor.

Hypotéza 3
Alespon 30 % zaméstnanct mezindrodnich IT firem jiZ absolvovalo assessment centrum.
Hypotéza 4

Pro vétsinu student( VS je atraktivni, kdyZ organizace nabizeji moznost absolvovani interni
staze.

6.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Byly vyhodnocovany dva dotazniky. Dotaznik pro studenty vysokych Skol byl zaslan 50 stu-
dentdm a dotaznik pro zaméstnance mezinarodnich IT firem 50 zaméstnancim. U obou
dotaznik( byla navratnost 100 %. Ziskané vysledky byly zpracovany do prehlednych tabulek
nebo grafl, nasledné porovnany s pristupem k procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl v
mezindrodni IT firmé a u nékterych byla navrZena pripadnda opatreni ke zlepSeni tohoto
procesu.

Spoleénd cdst otdzek

Otazka 1: Kdybyste se uchazel/a o praci, kde byste hledal/a?

Graf 1 - Zdroje pf¥i hledani prace
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Otdzka 1 se vztahovala k hypotéze 1. Velka vétSina respondentt uvedla, Ze by pfi hledani
prace nejvice vyuzivala internetové portdly. Konkrétné 42 (84 %) zaméstnancl IT firem a
47 (94 %) studentl VS. Jako druhy nejéastéjsi zdroj obé skupiny respondentt uvedly dopo-
ruéeni od znamych, konkrétné pak 35 (70 %) zaméstnanct IT firem a 35 (70 %) student( VS.
Celkem 31 (62 %) student(i VS a 23 (46 %) zaméstnancd IT firem uvedlo jako zdroj pfi hle-
dani prace socialni sité. Pouze 11 (22 %) studentd VS a 8 (16 %) zaméstnancd IT firem, by
vyuZilo pomoc personalnich agentur, 8 (16 %) studentt VS a 10 (20 %) zaméstnanc( IT firem
preferuje zdroje, jako jsou vyvésky, letaky a casopisy. Televizi a jind média uved| v kazdém
dotaznikd pouze 1 respondent. Studenti VS uvadéli v moznosti ,Jind“ je$té urad prace a
kariérni stranky zaméstnavatel(l, zaméstnanci IT firem zde vypsali webové stranky spolec-
nosti nebo poptdvani se osobné primo v organizaci.

Mezinarodni IT firma vyuZiva pfti ziskdvani zaméstnanci metodu inzerce na interne-
tovych portélech (napf. Jobs.cz) a metodu Word of Mouth neboli osobni upfimné doporu-
¢eni uchaze&e zaméstnanci mezinarodni IT firmy. Pfi ziskavani absolvent(i VS organizace cili
na socialni sité. Tyto fakta se tedy pfimo shoduji s vysledky této otazky, podle mé je tento
druhinzerce v mezindrodni IT firmé efektivni a da se Fici, Ze podle odpovédi vétsiny respon-
dentd i velice Uspésny.

Otazka 2: Myslite si, Ze kvalitné zpracovany Zivotopis je pfi uchazeni se o praci dileZity?

Graf 2 — DileZitost Zivotopisu pfi uchazeni se o praci

40
35 35
30
20
14 14
10
1 1 0 0
0 I
Ano Spise ano Spise ne Ne

B Zaméstnanci IT firem W Studenti VS

Zdroj: autorka

Zde se odpovédi veskerych respondentl primo shodovaly. Konkrétné 98 (98 %) ze vSech
respondentl si mysli, Ze kvalitné zpracovany Zivotopis hraje pfi uchazeni se o praci velkou
roli a je proto dllezité si dat s jeho tvorbou préci. Pouze 2 (2 %) respondenti jsou toho
nazoru, Ze Zivotopis daleZity neni.
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Mezi zakladni dokumenty pozadované od vSech uchazecd patfi v mezinarodni IT
firmé predevsim strukturovany Zivotopis, na jehoZ analyzu se organizace ptivybéru zamést-
nancll zaméruje. Tento postup organizace povaZzuji za spravny a podle vysledk( s nim vét-
Sina respondent( pocitd. Tato otdzka se vztahuje k hypotéze 2.

Otazka 3: Jaky typ vybérového pohovoru preferujete?

Graf 3 — Typy vybérovych pohovori podle obsahu a pribéhu
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U této otazky uvedlo 41 (82 %) studentl VS, 7e preferuji nestrukturovany typ vybérového
pohovoru, coZ znamena, Ze zaméstnavatel klade uchazedi otazky volné a bez jakékoli pre-
deslé pFipravy. Pouze 9 (18 %) ze studentd VS uvedlo, 7e preferuji strukturovany typ vybé-
rového pohovoru, coz je pohovor predem pripraveny. U zaméstnancu IT firem byly rozdily
mezi obéma typy pohovorl mensi, ale presto 30 (60 %) z nich preferuje nestrukturovany
vybérovy pohovor a 20 (40 %) dava prednost pohovoru strukturovanému.

V mezindrodni IT firmé je ve vétsiné pfipadl vyuZivan predevsim strukturovany vy-
bérovy pohovor, podle vysledkl dotaznik( respondentiim vice vyhovuje pohovor nestruk-
turovany, tedy volné plynouci. Zde bych proto navrhovala zaradit ho do procesu vybéru
zaméstnancl nebo zvolit vybérovy pohovor polostrukturovany, na ktery si zaméstnavatel
nebo personalista predem pripravi néjaké otazky, které bude uchazeci klast, ale v pribéhu
pohovoru muze nékteré z nich ménit, preskakovat nebo se volné doptavat. Otdzka se vzta-
huje k hypotéze 2.

32



Otazka 4: Jaky z uvedenych typa vybérovych pohovori preferujete?
Graf 4 — Typy vybérovych pohovorti podle mnoistvi a struktury téastnika
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Zde se odpovédi vSech respondentll velice shodovaly. Konkrétné pak 94 (94 %) vsech re-
spondentl uvedlo, Ze pfi vybérovém rizeni preferuji pohovor 1 + 1, coz je pohovor s ucha-
ze¢em vedeny vedoucim pracovnikem nadtizenym obsazovanému pracovnimu mistu. Sku-
pinovy pohovor nebo pohovor pred komisi pak uvedlo pouze 6 (6 %) ze vSech respondent.

Mezindrodni IT firma vyuZiva pro vybér uchazecl vybérovy pohovor typu 1 + 1, vy-
hovuje tim tak velké vétsiné respondent(. Pfi metodé assessment centra se mlZe objevit
napfiklad i skupinovy pohovor, ktery podle vysledk( dotaznik(i neni mezi respondenty moc
oblibeny, proto bych ho z metod vyuZivanych pfi assessment centru vyradila a nahradila
napriklad vybérovym pohovorem 1 + 1. Myslim, Ze respondenti preferuji tento typ poho-
voru, protoZe pfi ném neni pfitomen nikdo jiny nez vedouci pracovnik obsazovaného pra-
covniho mista, a tudiz se neboji mluvit oteviené.

Otazka 5: Pripravujete se pired vybérovym pohovorem na moznost testovani vasich od-
bornych znalosti a dovednosti?

Tabulka 5 — Pfiprava na testovani odbornych znalosti a dovednosti

Odpovéd'’ Zaméstnanci IT firem Studenti VS
Ano 13 18
Spise ano 16 17
Spise ne 17 10
Ne 4 5

Zdroj: autorka
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Podle vysledkl je zfejmé, Ze vice nez polovina respondentt se pred absolvovanim vybéro-
vého pohovoru pfipravuje na moznosti testovani odbornych znalosti nebo dovednosti. Ve
vétsi poloviné tuto moznost volili studenti VS, 35 (70 %) z nich uvedlo, Ze se spise pfipravuji
nebo pfipravuji na moznost testovdni. U zaméstnancu IT firem to bylo 29 (58 %), ktefi zvolili
také jednu z téchto moZnosti. Zbytek, tzn. 15 (30 %) ze student(i VS se spise nepfipravuje
nebo nepfipravuje na moznosti testovani a 21 (41 %) zaméstnancU IT firem zvolilo pravé
jednu z téchto moznosti.

Tuto otazku jsem do dotazniku zaradila praveé proto, Zze v mezinarodni IT firmé muize
nadrizeny uchazeci v ramci pohovoru klast otazky za cilem zjisténi a potvrzeni jeho odbor-
nych znalosti, a to Ustné nebo formou pisemnych test(l. Z vysledk( je mozné vidét, Zze vét-
Sina respondentl se na tuto moznost néjakym zplsobem pfipravuje, coz muze byt pro me-
zindrodni IT firmu dobré, ale i $patné znameni. Spatné v tom smyslu, ze pokud budou ucha-
zeli védét, co od vybérového fizeni ¢ekat, budou se moci pfipravit na konkrétni ¢innosti. V
dalsi otazce jsem se snazila zjistit vice informaci o zplsobu pfipravy uchazecu.

Otazka 6: Pokud ano, jakym zplisobem se na testovani pfipravujete?

Graf 5 — Zpusob pFipravy na testovani odbornych znalosti a dovednosti
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U této otazky mne zajimal zpUsob pfipravy respondent(, ktefi v otdzce 5 uvedli, Ze se pri-
pravuji na moznost testovani odbornych znalosti a dovednosti na vybérovém pohovoru. Z
grafu je mozné vycist, Ze nejvice respondentl uvadélo moznost vypracovani vzorovych
test( znalosti a dovednosti a zjiStovani informaci od zaméstnancl pracujicich v oboru.
Presto se vysledky jednotlivych dotaznikd trochu lisily. Nejvice, tedy 30 (60 %) ze studentu
VS uvedlo, e si nej¢asté&ji vypracovdvaji vzorové testy znalosti a dovednosti, zatimco nej-
vice, tedy 23 (46 %) ze zaméstnancu IT firem uvedlo zjistovani informaci od zaméstnancd,
ktefi pracuji v oboru. N&ktefi studenti VS uvadéli moZnost vypracovani vzorovych test
schopnosti, konkrétné pak 11 (22 %). Zaméstnanci IT firem dale uvddéli moznost studia
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odborné literatury, tuto odpovéd uvedlo 14 (28 %) zaméstnancu. Pouze 3 (3 %) respondenti
si délaji 1Q test, 2 (2 %) si zjistuji informace o organizaci z jejich webovych stranek a ostatni
se na moznost testovani nepfipravuiji.

V mezinarodni IT firmé muze nadfizeny uchazeci v ramci pohovoru klast otazky za
cilem zjisténi a potvrzeni jeho odbornych znalosti, a to Ustné nebo formou pisemnych testu.
Vétsina respondentl se podle vysledkd dotaznik( pfipravuje pomoci vypracovavani vzoro-
vych testll znalosti a dovednosti nebo si zjistuje informace o pribéhu vybérového fizeni,
co? mize byt pro mezinarodni IT firmu dobré, ale i $patné znameni. Spatné v tom smyslu,
Ze na vybérovy pohovor ptijdou pfipraveni uchazeci, ktefi maji nastudované rizné vzorové
testy znalosti a dovednosti, zjiSténé informace o pribéhu vybérového fizeni v organizaci,
napfiklad od kolegl nebo znamych a védi, co ¢ekat a na co se pfipravit. Pro zvySeni efektiv-
nosti tohoto testovani bych v tomto pfripadé navrhovala ¢asto obménovat pisemné testy a
ustni otdzky tykajici se odbornych znalosti uchazect. Podle mého nazoru by také pro mezi-

narodni IT firmu bylo pfinosem, kdyby se snaZila co nejvice zamezit kolovani a vynaseni
informaci o prabéhu vybérového fizeni mezi stavajicimi zaméstnanci a uchazedi.

Otazka 7: Pokud byste védél/a, Ze obsahem vybérového fizeni v organizaci je testovani
znalosti, dovednosti, inteligence nebo osobnosti uchazect, odradilo by Vas to od ucha-
zeni se o toto pracovni misto?

Graf 6 — PFistup uchazeéi k testovani odbornych znalosti, dovednosti ad.
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Tuto otazku jsem do dotaznikového Setreni zaradila s cilem zjistit, zda je podle respondent
vybérova metoda testovani odbornych znalosti, dovednosti, inteligence a osobnosti ucha-
zeCll oblibena nebo ne. Podle vysledkl by vétSinu respondentt spiSe neodradil nebo neod-
radil fakt, Ze by vybérové fizeni obsahovalo takové testovani. Konkrétné 48 (96 %) zamést-
nancd IT firem a 40 (80 %) studentd VS by testovani neodradilo a pouze 2 (4 %) zamést-
nance IT firem a 10 (20 %) student( VS ano.
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Pro mezindrodni IT firmu to znamen3, Ze testovani odbornych znalosti, dovednosti,
inteligence nebo osobnosti mliZze i nadale zafazovat mezi metody vybérového fizeni bez
toho, aniz by se musela bat, Ze by to uchazece néjakym zplisobem odradilo.

Otazka 8: Pokud se uchazite o praci, berete v Uvahu, Ze by Vase schopnost komunikace
po telefonu mohla mit vliv na to, zda budete pozvan/a k dal$im vybérovym metodam?

Tabulka 6 — Schopnost komunikace po telefonu

Odpovéd’ Zaméstnanci IT firem Studenti VS
Ano 26 30
Spise ano 13 17
Spise ne 9 3
Ne 2 0

Zdroj: autorka

U této otazky prevaZzovali respondenti, ktefi se mysli, Ze schopnost jejich komunikace po
telefonu, muzZe mit vliv na to, zda budou pozvani k dalsim vybérovym metodam. Konkrétné
26 (52 %) zamé&stnancd IT firem a 30 (60 %) student( VS odpovidalo, e telefonicky rozhovor
ma vliv na to, zda budou pozvani k dalSim vybérovym metoddm, 13 (26 %) zaméstnanca IT
firem a 17 (34 %) student(l VS odpovidalo, Ze telefonicky rozhovor méa spise vliv na dalsi
postup pti vybéru. Jsou tedy toho nazoru, Zze mohou byt na zakladé telefonického rozho-
voru posuzovani a tridéni. Ostatnich 11 (22 %) zaméstnancu IT firem a pouze 3 (6 %) ze
student( VS jsou opaéného nazoru.

PFi vybéru absolventa VS v mezinarodni IT firmé je jednim z krok{l vybérového pro-
cesu telefonicky rozhovor, pfi kterém personalista vyzve uchazece, aby o sobé rekl par za-
kladnich informaci, podle toho pak usuzuje, jak uchazec reaguje po telefonu a zda je dosta-
te¢né motivovany uchdazet se o praci. Podle vysledkd této otazky témér viichni studenti VS
odpovidali stejné. Dalo by se proto fici, Ze pro mezinarodni IT firmu muze byt telefonicky
rozhovor s uchazec¢i méné efektivni. Kdyz budou totiz uchazeci toho nazoru, zZe jsou na jeho
zakladé posuzovani a popfipadé jiz tfidéni, budou se na néj moci pripravit. Napfiklad si pre-
dem nacvici néjakou fec. Cilem mezinarodni IT firmy je v tomto pfipadé podle mé prede-
vS§im dosahnout toho, aby pfi telefonickém rozhovoru uchazeci takzvané improvizovali a na
zakladé jejich jedndani a rozhodovani se, uréuje organizace dalsi kroky v jejich vybéru. Zde
se feSeni hledd tézko, podle mého nazoru by mezindrodni IT firma misto posuzovani absol-
ventd VS na zakladé telefonického rozhovoru mohla v rdmci néj uchazeée pouze pozvat k
dal$im vybérovym metoddm pfimo do organizace, a aZ podle nich je poté ddle posuzovat a
tridit. Chapu ale, Ze vzhledem k jejich velkému poctu, je tento napad tézké zrealizovat.
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Otazka 9: Pokud ano, pripravujete se na telefonicky rozhovor?

Graf 7 — Pfiprava na telefonicky rozhovor
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U otazky 9 se podle vysledkd 15 (30 %) zaméstnanct IT firem néjakym zpUsobem pripravuje
na telefonicky rozhovor, u studentd VS je to 37 (74 %). Z toho vyplyva, Ze mé obavy z mensi
efektivnosti telefonického rozhovoru u predeslé otazky byly na misté.

Otazka 10: Ucastnil/a jste se nékdy assessment centra?

Graf 8 — Ucast v assessment centru
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U této otazky odpovidalo 43 (86 %) zaméstnanc( IT firem a 31 (62 %) studentd VS, Ze se
jesté neucastnili assessment centra. Naopak 19 (38 %) zaméstnancu IT firem a 7 (14 %)
student( VS se ho jiz Gcastnilo. Tato otazka se vztahuje k hypotéze 3.

Jednou z metod vybéru absolventtl VS je v mezinarodni IT firmé pravé absolvovani
assessment centra. Mym cilem ale bylo predevsim zjistit, kolik z respondent, ktefi se jiz
Ucastnili assessment centra, bylo s touto metodou spokojeno. Tim se budu zabyvat u na-
sledujici otazky.

Otazka 11: Pokud ano, jak jste s touto metodou byl/a spokojen/a?

Tabulka 7 — Spokojenost s assessment centrem

Odpovéd’ Zaméstnanci IT firem Studenti VS
Zcela spokojen/a 1 1
Spise spokojen/a 3 4
SpiSe nespokojen/a 5 2
Zcela nespokojen/a 10 0
Neucastnil/a jsem se AC 31 43

Zdroj: autorka

Jiz z predeslé otdzky je ziejmé, Ze celkem 31 (62 %) zaméstnancl IT firem a 43 (86 %) stu-
dentl VS se jesté nikdy assessment centra netcastnilo. U této otazky jsem se zabyvala pre-
devsim spokojenosti jednotlivych respondent(, ktefi se assessment centra jiz nékdy ucast-
nili. Podle vysledkd 10 (53 %) ze zaméstnancu IT firem, ktefi se AC jiz ucastnili, bylo s touto
metodou zcela nespokojeno, 5 (26 %) bylo spiSe nespokojeno a pouze 4 (21 %) byli spise
spokojeni nebo zcela spokojeni. Co se tyce studentd VS, ktefi se jiz AC Gastnili, odpovédélo
nejvice, 5 (71 %) z nich, Ze byli s metodou spiSe nebo zcela spokojeni. Pouze 2 (29 %) ze
student(l odpovédéli, ze byli spiSe nespokojeni. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci IT firem byli
s absolvovanim assessment centra nespokojeni, zatimco studenti ano.

Zajimavé je, Ze vétSina zaméstnancl IT firem, ktefi AC jiz absolvovali s nim byli ne-
spokojeni. Je tedy mozné, ze zaméstnanci IT firem maji Spatné zkusenosti s absolvovanim
assessment centra, z toho vyvozuji, Zze tuto metodu nevidi jako efektivni a spravnou volbu
pro vybér uchazecli. Mezindrodni IT firma ale vyuziva tuto metodu pouze pro pfijimani ab-
solventl VS, ktefi s ni jsou podle vysledk spise spokojeni, proto bych ve vyuzivani metody
assessment centra v organizaci nevidéla zadny problém.
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Otazka 12: Pokud byste védél/a, Ze obsahem vybérového fizeni v organizaci je absolvo-
vani assessment centra, odradilo by Vas to od uchazeni se o toto pracovni misto?

Graf 9 — PFistup uchazecd k metodé assessment centra
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Zdroj: autorka

U této otazky by vétsinu, konkrétné pak 42 (84 %) zaméstnancl IT firem spisSe odradilo nebo
odradilo, pokud by obsahem vybérového fizeni v organizaci bylo absolvovani assessment
centra. Zatimco u student(l VS tomu bylo naopak, 40 (80 %) z nich uvedlo, e by je absolvo-
vani assessment centra spiSe neodradilo nebo neodradilo. Pouze 6 (12 %) zaméstnanc( IT
firem by AC spi$e neodradilo a 2 (4 %) neodradilo. Ze student(i VS je to 8 (16 %), které by
AC spiSe odradilo a 2 (4 %), které by jeho absolvovani odradilo.

Myslim, Ze vysledky této otdzky vyplyvaji z vysledk( otazky predeslé. To znamen3,
Ze ti, ktefi byli s absolvovanim assessment centra spokojeni, nevidi problém v jeho opétov-
ném absolvovani. Zatimco ti, ktefi s nim byli nespokojeni, by se ho jiz znovu nezuicastnili.
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Individudini &dst otdzek pro studenty VS

Otazka 13: Je pro Vas atraktivni, kdyZ organizace nabizi moznost absolvovani internich

7 v

studentskych stazi?

Graf 10 — Atraktivita studentskych staZi v organizaci
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Tato otadzka se vztahuje k hypotéze 4. Velkd vétsina, 45 (90 %) ze studentd VS jsou toho
nazoru, Ze je pro né atraktivni, kdyZ organizace nabizi moznost absolvovani internich stu-
dentskych stdzi. Pouze pro 5 (10 %) ze student( je tato moZnost neatraktivni a nezajimava.

Mezindrodni IT firma nabizi pfi hledani novych talentl moznost absolvovani pres-
tizni interni studentské staze, pri které studenti necelych 6 mésicl pracuji v organizaci na
zajimavych tématech a resi redlné projekty kazdodenni praxe. Podle vysledkU u této otazky
ma vétsina student(l VS zdjem a uvitaji, kdyZ organizace takovou moznost nabizeji, proto
by nemusela mit mezinarodni IT firma problém tyto studentské stdZe obsadit vhodnymi
studenty.

Otazka 14: Ucastnil/a jste se nékdy takové staze?

Tabulka 8 — Ucast na studentské stazi

Odpovéd’ Studenti VS
Ano 8
Ne 42

Zdroj: autorka

Celkem 42 (84 %) studentdl VS se je$té nikdy netcastnilo 7adné studentské staze, pouze 8
(16 %) z nich mélo moZnost se takové staze ucastnit.
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Pro mezinarodni IT firmu mUze byt toto zjisténi pozitivni v tom smyslu, Ze vétsina
studentd VS nemd je$té 74dné zkuSenosti s absolvovanim podobné staze, nemusi si je proto
organizace néjakym zplsobem prevychovavat k obrazu svému.

Otazka 15: V jakém ohledu muze byt absolvovani takové staze pfinosem?

Graf 11 — Pfinos studentskych stazi
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U této otdzky mne zajimalo, v ¢em konkrétné muze byt absolvovani studentské staze podle
studentd VS nejvétsim piinosem. Studenti méli na vybér nékolik moznosti, nejvice z nich
uvedlo pfinos v navazani cennych kontaktl v prostredi organizace, konkrétné 41 (82 %), na
druhém misté vidi studenti VS pfinos v uvédoméni si, jestli chtéji v oboru viibec nadéle po-
kra¢ovat nebo ne. Tuto moznost zvolilo celkem 7 (14 %) z nich. Pro 6 (12 %) student VS je
prinosem vylepseni si svého CV certifikatem o absolvovani staze. Zbytek pak volil moznost
ziskani novych znalosti v oboru nebo odrazovy mustek pro dalsi staze a praxe.

Pro mezinarodni IT firmu méze vysledek této otazky znamenat, Ze se studenti VS pfi
absolvovani interni studentské staZze budou zamérovat pfedevsim na navazani novych kon-
taktl v prostiedi firmy. Z toho lze vyvodit, Ze by vétsina z nich méla zdjem po skonceni staze
byt zaméstnana praveé v této organizaci.

Otazka 16: Ucastnite se nejriiznéjsich akci, pti kterych se organizace snaiZi prilakat stu-
denty do svych fad?

Tabulka 9 — Ucast na akcich pro studenty

Odpovéd’ Studenti VS
Ano 15
Ne 35

Zdroj: autorka
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Vé&tsi polovina, konkrétné pak 35 (70 %) ze studentd VS uvedlo, Ze se nelGdastni akci, pFi
kterych se organizace snazi pfilakat studenty do svych Fad. Zatimco 15 (30 %) z nich se ta-
kovych akci ucastni.

Pokud se jednad o nabirani studentl do studentského programu mezindrodni IT
firmy, vyuziva organizace metodu vzdélavaciho zafizeni. Zaméstnanci mezinarodni IT firmy
pravidelné kazdoroc¢né dochazeji do rdznych vysokych skol, kde se snazi zaujmout a pfilakat
schopné studenty do svych fad, ucastni se také nejrizné;jsich akci, které poradaji technické
univerzity, kde se snaZi o svou propagaci a prildkani co nejvétsiho poctu novych talentd z
fad absolventl vysokych skol. Podle vysledkd se ale studenti podobnych akci pfilis neu-
Castni, coz by mohlo byt pro mezinarodni IT firmu prekvapujici. MizZe to byt vysledkem
Spatnych zkusenosti studentl s podobnymi typy akci. V dalsi otdzce jsem se snafZila zjistit,
zda studentim ucast na akcich néjakym zplsobem pomohla pfi vybéru zaméstnani.

Otazka 17: Pokud ano, pomohlo Vam to pfi vybéru zaméstnani?

Graf 12 — Vliv studentskych akci na vybér zaméstnani
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Z 15 (30 %) student VS, ktefi se akci U¢astni, odpovidalo 11 (73 %), Ze jim U&ast spise ne-
pomohla nebo nepomohla pfi vybéru zaméstnani. To mlze byt dlivod, proc€ se vétsina do-
tazovanych student podobnych akci neucastni.

| ptes tyto vysledky, bych mezinarodni IT firmé doporucila nadale dochazet do vy-
sokych Skol a Ucastnit se nejriznéjsich akci, pri kterych se snazi o prilakani novych talent(
z fad studentd, protozZe jestli studenty budou informace ohledné mezinarodni IT firmy zaji-
mat, pak se takové akce budou cilené Uc¢astnit.
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Individudlni ¢dst otdzek pro zaméstnance mezindrodnich IT firem

Otazka 13: Z jakych zdroju si myslite, Ze vase firma nejcastéji ziskava zaméstnance?

Tabulka 10 — Zdroje ziskavani zaméstnanci

Odpovéd’ Zaméstnanci IT firem
Z vnitfnich zdroju 20
Z vnéjsich zdrojli 30

Zdroj: autorka

Z dotazovanych zaméstnanc(i mezinarodnich IT firem si celkem 30 (60 %) mysli, Ze jejich
organizace ziskdva zaméstnance prevazné z vnéjsich zdrojt, zbylych 20 (40 %) z nich je toho
nazoru, Ze jsou zaméstnanci ziskavani spise z vnitfnich zdrojd. V mezinarodni IT firmé je
nabidka volného pracovniho mista nabizena internim uchazec¢lim, organizace chce vsak
vzdy vidét a zhodnotit i uchazece externi. Podle vysledkl bych tedy tento postup mezina-
rodni IT firmy povaZovala za spravny a efektivni.

Otazka 14: Jaké jsou podle Vas vyhody ziskavani zaméstnanct z vnitfnich zdroja?

Graf 13 — Vyhody ziskavani zaméstnanct z vnitfnich zdroju
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Nejvétsi vyhodu ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdroja vidi zaméstnanci IT firem v tom,
Ze organizace znaji uchazece. Takto odpovidalo 42 (84 %) ze zaméstnancu, 28 (50 %) z nich
uvadélo jako vyhodu rychlejsi obsazeni mista, 18 (36 %) uvedlo, Ze ma ziskavani z vnitfnich
zdrojl pozitivni vliv na motivaci zaméstnancut a 17 (34 %) volilo ekonomickou nenarocnost.
Jeden respondent zde také uvedl jako vyhodu, Ze uchazec znd organizaci.

V této otdzce jsem se predevsim snazila zjistit, v ¢em konkrétné vidi respondenti
nejvice vyhod pfi ziskavani zaméstnancul z vnitfnich zdroja.

| 43



Otazka 15: Jaké jsou podle Vas vyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdroja?

Graf 14 — Vyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdroja
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Nejvétsi vyhodu ziskavani zaméstnancl z vnéjsich zdroju vidi zaméstnanci IT firem v Sirsi
nabidce uchazecll. Takto odpovidalo 42 (82 %) ze zaméstnancu, 32 (60 %) z nich si mysli, Ze
vyhodou ziskavani z vnéjsich zdroji je nezaujaty pfistup novacka k organizaci, 6 (12 %)
uvedlo, Ze nejvétsi vyhodou je velké pracovni nasazeni zaméstnance a pouze 1 (2 %) zvolil
zaruky personalnich agentur za kvalitu vybéru. Dva z respondentl zde také uvedli jako vy-
hodu ptineseni novych znalosti ¢i know-how do organizace.

V této otdzce jsem se predevsim snazila zjistit, v ¢em konkrétné vidi respondenti
nejvice vyhod pfi ziskavani zaméstnancl z vnéjsich zdroja.

V mezindrodni IT firmé neni vyuZivani personalnich agentur moc oblibené a také
malo vyhleddvané. Podle vysledki zvolil jako vyhodu zaruky personalnich agentur za kvalitu
vybéru pouze jeden z respondent, proto bych povaZovala tuto volbu mezinarodni IT firmy
za spravnou.

Zaméstnanci mezinarodni IT firmy mohou zvaZit, zda se jejich ndzory ztotoZnuji s vy-
sledky poslednich dvou otazek Ci ne, jednotlivé vyhody pak mezi sebou porovnat a na tomto
zakladé pak navrhnout, zda je pro organizaci lepsi ziskavat zaméstnance z vnitfnich nebo
z vnéjsich zdroja.

6.3 Vyhodnoceni hypotéz

Hypotéza 1

Pri hleddni prdace respondenti nej¢astéji vyuZivaji internetové portdly.

| 44



Hypotéza 1 se potvrdila.

Tuto hypotézu jsem si ovérovala pomoci otazky 1. Celkem 89 (89 %) respondentl uvedlo,
Ze by pfi hledani prace nejvice vyuzivalo internetové portdly (napf. Jobs.cz). Konkrétné 42
(84 %) zaméstnanc( IT firem a 47 (94 %) studentd VS. Studenti VS uvadéli v moznosti ,Jina“
jesté internetové kariérni stranky zaméstnavatelll a zaméstnanci IT firem zde vypsali we-
bové stranky spoleénosti.

Hypotéza 2

Pod idedInim vybérovym rizenim si alespon 60 % respondent( predstavuje mit kvalitné zpra-
covany Zivotopis a absolvovat strukturovany vybérovy pohovor.

Hypotéza 2 se nepotvrdila.

Konkrétné 98 (98 %) ze vSech respondentl si mysli, Ze kvalitné zpracovany Zivotopis hraje
pfi uchazeni se o préci velkou roli, ale 71 (71 %) respondentl preferuje nestrukturovany
vybé&rovy pohovor. Tuto odpovéd uvedlo celkem 41 (82 %) student( VS a 30 (60 %) zamést-
nancu IT firem.

Hypotéza 3
Alespon 30 % zaméstnancl mezindrodnich IT firem jiZ absolvovalo assessment centrum.
Hypotéza 3 se potvrdila.

Hypotézu 3 jsem si ovéfovala pomoci otazky 10. Celkem 19 (38 %) zaméstnancl mezina-
rodnich IT firem uvedlo, Ze jiz nékdy absolvovali assessment centrum.

Hypotéza 4

Pro vétsinu student( VS je atraktivni, kdyZ organizace nabizeji moZnost absolvovdni interni
stdZe.

Hypotéza 4 se potvrdila.

Konkrétné 45 (90 %) ze studentd VS jsou toho nazoru, Ze je pro né atraktivni, kdyZ organi-
zace nabizeji moznost absolvovani internich studentskych stazi. Pouze pro 5 (10 %) ze stu-
dentll je tato mozZnost neatraktivni a nezajimava.
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Zaveér

Efektivni proces ziskavani a vybéru zaméstnanct je dalezity pro uspésné fungovani organi-
zace. Pravé lidé jsou totiz témi, ktefi maji rozhodujici vliv na naplfiovani stanovenych cil{.
Pokud jsou v organizaci ti spravni zaméstnanci, potom ma takova organizace velkou Sanci
na uspéch. Naopak, pokud procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl nevénuje organizace
dostatek ¢asu a pfipravy, mlze se snadno setkat s neluspéchem.

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat proces ziskavani a vybéru zaméstnancu
v mezinarodni IT firmé a na zakladé porovnani pfistupu zkoumané firmy a nazor( potenci-
onalnich uchazecl navrhnout opatfeni ke zlepSeni tohoto procesu.

Proces ziskdvani a vybéru zaméstnancu je soucasti persondlni prace a jejich jednot-
livych Cinnosti, které by mély byt v organizaci uplatfiovany jako uceleny systém, ktery vede
k dosazeni optimalniho vykonu zaméstnancl a k uskutecnéni strategickych cil(i organizace.
Jiz samotny proces ziskavani zaméstnancl je velice dllezZity, nejprve se organizace musi
rozhodnout, zda bude zaméstnance ziskavat z vnitfnich nebo z vnéjsich zdrojd, oboje ma
vSak své vyhody a nevyhody, které je tfeba predem zvazit. Pro obsazovani konkrétniho pra-
covniho mista, je potfeba zvolit vhodnou metodu ziskavani. V soucasné dobé je nejvice vy-
uzZivana inzerce prostrednictvim internetu, pro obsazovani vyssich Fidicich funkci a funkci
specialisti je vhodnou metodou vyuzivani externich sluzeb, tzv. outsourcingu. Pfi obsazo-
vani studentskych pozic je astou metodou ziskavani pomoci vzdélavacich zafizeni. Nejcas-
téji pozadovanymi dokumenty od uchazecl o zaméstnani jsou doklady o vzdélani a praxi,
Zivotopis, vyplnény specidlni dotaznik organizace, reference z predchoziho zaméstnani, vy-
pis z trestniho rejstriku, Iékarsky posudek o zdravotnim stavu nebo privodni dopis. Na za-
kladé porovnavani dokumentll s poZzadavky obsazovaného pracovniho mista se uchazeci
roztfidi na vhodné (pozvané k vybérovym metodam) a nevhodné, kterym je zaslana odmi-
tava zprava s podékovanim za jejich zajem.

Pti vybéru zaméstnancu je nutné si pfedem stanovit vhodnou metodu. Nejcastéji
vyuZivanou metodou vybéru jsou vybérové pohovory, které mohou mit vice podob. Mezi
zakladni metody vybéru patfi analyza dokumentd od uchazect. Zkouma se Zivotopis, moti-
vacni dopis, reference apod. Jako doplrikovy nastroj vybéru byvaji testy pracovni zplsobi-
losti. Mezi Casté metody se v soucasné dobé radi vyuzivani assessment center. Na zdkladé
faktu, Ze lze méfrit kvalitu a vhodnost vybérovych metod tzv. predikéni validitou, je mozné
rozlisit metody méné validni a vice validni.

V praktické ¢asti bakalarské prace jsem se zabyvala mezinarodni IT firmou, ve které
jsem na zdakladé absolvovani rozhovorl s feditelem personalniho oddéleni, méla moznost
popsat proces ziskavani a vybéru IT specialisty a absolventa VS.

Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze pfi hledani prace re-
spondenti nejcastéji vyuzivaji internetové portaly. Ddle, Ze velka vétsina respondent( pre-
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feruje nestrukturovany vybérovy pohovor pred strukturovanym a pohovor 1 + 1 pred sku-
pinovym pohovorem nebo pohovorem pred komisi. Respondenti se Casto pfipravuji na
moznost testovani odbornych znalosti a dovednosti v organizaci tim, Ze si vypracovavaji
vzorové testy znalosti a dovednosti nebo si zjistuji informace od zaméstnancd pracujicich
v oboru. Vétsina z respondentld neméla nikdy moznost se Ucastnit assessment centra a za-
meéstnanci mezinarodnich IT firem, co tuto moznost jiz méli, nebyli s touto metodou vybéru
moc spokojeni, proto by se ji jiz znovu neucastnili. Témér vsichni z dotazovanych student(
VS uvadéli, 7e je pro né atraktivni, kdyZ organizace nabizeji moZnost absolvovani student-
skych internich stazi a jejich nejvétsi pfinos vidi v navazani cennych kontakt( v prostredi
organizace. Nejvétsi vyhodu ziskavani zaméstnancl z vnitfnich zdroji vidi zaméstnanci IT
firem v tom, Ze organizace znaji uchazece a nejvétsi vyhodu ziskdvani zaméstnancll z vnéj-
Sich zdrojl vidi v Sirsi nabidce uchazeca.

V porovnani vyhodnoceni dotaznikového $etfeni provdadéného mezi studenty VS a
zaméstnanci mezinarodnich IT firem s procesem ziskavani a vybéru v mezinarodni IT firmé,
jsem dosla k zavéru, Ze by mezinarodni IT firma méla zaradit do procesu vybéru zamést-
nancll nestrukturovany vybérovy pohovor nebo zvolit pohovor polostrukturovany. Dale
bych z metod vybéru vyuZivanych pfi assessment centru vyradila skupinovy pohovor, ktery
podle vysledkl dotaznik( neni mezi respondenty moc oblibeny. Nahrazen mze byt napfi-
klad vybérovym pohovorem 1 + 1. Navrhla jsem také ¢asté obménovani pisemnych testl a
ustnich otazek, tykajicich se odbornych znalosti uchazecl a jako pfinos pro mezinarodni IT
firmu vidim snahu co nejvice zamezit kolovani a vynaseni informaci o pridbéhu vybérového
fizeni mezi stavajicimi zaméstnanci a uchazedi.

| 47



Seznam pouzité literatury

ARMSTRONG, M., 2007. Rizeni lidskych zdroji — nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BARTAK, J., 2011. Persondini Fizeni, soucasnost a trendy. Praha: Univerzita Jana Amose Komen-
ského, 272 s. ISBN 978-80-7452-020-4.

BEDRNOVA, E., NOVY, I. aj., 1998. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 559 s.
ISBN 80-85943-57-3.

BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O., 2001. Management. Olomouc: Rubico, 642 s. ISBN 80-
85839-45-8.

KOCIANOVA, R., 2010. Persondini ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada, 215 s. ISBN
978-80-247-2497-3.

KOLMAN, L. aj., 2010. Vybér zaméstnancl — metody a postupy. Praha: Linde, 238 s. ISBN 978-80-
7201-810-9.

KOUBEK, J., 2009. Rizenf lidskych zdroji. Zdklady moderni personalistiky. 4., rozéifené a doplnéné
vyd. Praha: Management Press, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

KYRIANOVA, H., 2003. Assessment centrum v soucasné persondlIni praxi. Praha: Testcentrum, 105 s.
ISBN 80-86471-21-7.

SIKYR, M., 2012. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 208 s. ISBN
978-80-247-5870-1.

VACULIK, M., 2012. Assessment centrum: psychologie ve vybéru a rozvoji lidi. Brno: NC Publishing,
202 s. ISBN 978-80-903858-8-7.

FeedIT.cz., 2014. Uspésné firmy zapojuji své HR reditele do strategickych rozhodnuti [online], [cit.
2017-02-23]. Dostupné z: http://www.feedit.cz/wordpress/ 2014/06/05/uspesne-firmy-zapojuji-

sve-hr-reditele-do-strategickych-rozhodnuti/

Spole¢nost IBM [online]., 2017. Praha: IBM Ceska republika, s.r.o., [cit. 2017-02-23]. Dostupné z:
https://www.ibm.com/cz-cs/?Ink=m

| 48



Seznam tabulek

Tabulka 1 — Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnancu z vnitfnich zdrojU .........cocvvveeeviveeeeiinnenenns 11
Tabulka 2 — Vyhody a nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdrojl........cccceeveeeveeencieesnenns 12
Tabulka 3 — Hlavni kritéria posuzovani metod vybéru zameéstnancl..........ccceecveeeeecieeecciieeecciieeeeas 18
Tabulka 4 — Clenéni metod vybé&ru zaméstnancl podle jejich predikéni validity ...........ccceevrvevenenee. 18
Tabulka 5 — Pfiprava na testovani odbornych znalosti a dovednosti.......cccccevvcieiircieeiiciiie e 33
Tabulka 6 — Schopnost komunikace po telefonU.........c.ceoiciiiiiiciiee e 36
Tabulka 7 — Spokojenost s asSESSMENT CENTIEM .....cccciiiiiiciieeecciieee et et eeetre e e ebre e e e srte e e e e areeeeans 38
Tabulka 8 — UEast Na StUAENTSKE SAZi .........cveveeeeeeieeieeeieeeesee ettt ettt eeenans 40
Tabulka 9 — U€ast Na aKCIiCh Pro SEUAENTY ......c.cvcuiiieiececeieeeeceeeceeee ettt 41
Tabulka 10 — Zdroje ziskavani ZameEstNanCU.........cceeeiieeeieeiiiie et sre et ree e ve e s reeearee s 43

| 49



Seznam grafu

Graf 1 — Zdroje pri Nledani PraCe .....uveei ittt e e e er b ee e e e e s e abbaeeeeeeeeanns 30
Graf 2 — DuleZitost Zivotopisu pri UChAzZENi S& 0 PraCi.....cccceeiieeeiieeiie e e 31
Graf 3 — Typy vybérovych pohovor(i podle obsahu a prabéhu .........cccocvieiiiiiiii e, 32
Graf 4 — Typy vybérovych pohovorl podle mnoZstvi a struktury Gcastnikl ..........cceeevveeveeecnreennnen. 33
Graf 5 — ZpUsob pfipravy na testovani odbornych znalosti a dovednosti.........cccccceeecevecveenveennen. 34
Graf 6 — Pristup uchazecl k testovani odbornych znalosti, dovednosti ad..........ccccceeecveeiecieeeennne, 35
Graf 7 — Pfiprava na telefonicky rozhovor ... 37
Graf 8 — UCaSt V aSSESSMENT CENTIU.......cvvivviveeeeeeeeeteeeeeeeeesesesesesesesesesesesesesesesesesesessssssssssseseseseseseanses 37
Graf 9 — Pistup uchazecl k metodé assessmMeNnt CENTIa......ccccueeeiuieeecciiee et 39
Graf 10 — Atraktivita studentskych stdzZi v Organizaci......cccccecueeeiiiiee e e 40
Graf 11 — PFin0os studentskyCh STAZI........cccuiiiiiiiiiiiiee et ree e e 41
Graf 12 — Vliv studentskych akci na vyber zamestnNani.........ccccueeeeiuiiiecciiee e 42
Graf 13 — Vyhody ziskavani zaméstnancl z vnitfnich zdrojl..........ccccveeeeiecieicieecee e, 43
Graf 14 — Vyhody ziskdvani zaméstnancl z vnéjSich zdrojl........ccceevveeeiieecieeciee e 44

50



Seznam priloh

Pfiloha 1 — Struktura otdzek rozhovoru v mezinarodni IT firmé
P¥iloha 2 — Dotaznik pro studenty VS
Ptiloha 3 — Dotaznik pro zaméstnance mezindrodnich IT firem

|51



Priloha 1 — Struktura otazek rozhovoru v mezinarodni IT firmé

Dovolte mi, abych Vam polozZila nékolik otazek ohledné procesu ziskavani a vybéru zamést-

nancl v mezinarodni IT firmé. Zaroven se zavazuji, Ze s veSkerymi informacemi, které mi
budou poskytnuty, budu nakladat s rozmyslem a anonymné, abych firmé nezpUsobila pfi-
padné problémy.

1. Mohl byste mi popsat, jak probihd ve firmé proces ziskavani zaméstnancii?

Je tento proces rozdilny pro obsazovani jednotlivych pracovnich mist?

Jak probihd proces ziskavadni IT specialisty ve firmé?

Jak probihd proces ziskdvdni studenta VS ve firmé?

Uprednostriujete spise ziskdvdni zaméstnanct z vnitfnich nebo z vnéjsich
zdroja?

Jaké metody ziskavdani zaméstnanci jsou ve firmé vyuZivany nejcastéji a
proc?

Jaké metody ziskdvdni zaméstnanct nejsou ve firmé prilis vyuZivany a proc?
Jaké dokumenty jsou vyZadovdny po IT specialistech a jaké po studentech
Vs?

2. Ddle by mne zajimalo, jak probihd ve firmé proces vybéru zaméstnancu?

Jaké metody vybéru jsou ve firmé typické pro vybér IT specialisty?

Jaké metody vybéru jsou ve firmé typické pro vybér studenta VS?

Které informace Vds predevsim zajimaji pfi analyze dokumenti o uchaze-
Cich?

Jak probihd telefonicky rozhovor s IT specialisty a jak se studenty VS?

Jaké techniky vybéru jsou vyuZivdny v assessment centru?

Kdo rozhoduje o findInim vybéru uchazecu?
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Ptiloha 2 — Dotaznik pro studenty VS

Dobry den,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro
bakalafskou praci na téma ,Ziskdvani a vybér zaméstnancl v mezindrodni IT firmé*“. Dovo-
luji si Vas pozadat o co nejpresnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. U&ast ve vyzkumu je

anonymni a dobrovolna. Tento dotaznik je uréen pouze pro studenty vysokych skol.
Pfedem moc dékuji za spolupraci.

Studentka Masarykova Ustavu vyssich studii v Praze.

Otazka 1

Kdybyste se uchazel/a o praci, kde byste hledal/a?

Je mozZné vybrat vice moZnosti.

a) Vyvésky, letdky, Casopisy

b) Internetové portaly (napf. Jobs.cz)

c) Persondlni agentury

d) Televize a jind média

e) Socialni sité (napf. Facebook, LinkedIn, Instagram apod.)
f) Doporuceni od znamych

g) lJina..

Otazka 2
Myslite si, Ze kvalitné zpracovany Zivotopis je pfi uchazeni se o praci dalezity?

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

Otazka 3
Jaky typ vybérového pohovoru preferujete?

a) Strukturovany vybérovy pohovor (predem pfipravené otazky)
b) Nestrukturovany vybérovy pohovor (volné plynouci)

Otazka 4

Jaky z uvedenych typti vybérovych pohovort preferujete?

a) Pohovorl+1
b) Pohovor pred komisi
c) Skupinovy pohovor
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Otazka 5

Pfipravujete se pred vybérovym pohovorem na moznost testovani Vasich odbornych
znalosti a dovednosti?

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

Otazka 6

Pokud ano, jakym zplisobem se na testovani pfipravujete?

Je mozZné vybrat vice mozZnosti.

a) Vzorové testy znalosti a dovednosti

b) 1Q test

c) Vzorové testy schopnosti

d) Studium odborné literatury

e) Zjistovani informaci od zaméstnanci pracujicich v oboru
f) Jina...

g) Nepfipravuji se

Otazka 7

Pokud byste védél/a, Ze obsahem vybérového fizeni v organizaci je testovani znalosti,
dovednosti, inteligence nebo osobnosti uchazece, odradilo by Vas to od uchazeni se o
toto pracovni misto?

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

Otazka 8

Pokud se uchazite o praci, berete v Givahu, Ze by Vase schopnost komunikace po tele-
fonu mohla mit vliv na to, zda budete pozvan/a k dalSim vybérovym metodam?

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

Otazka 9

Pokud ano, pfipravujete se na telefonicky rozhovor?

a) Ano
b) Ne
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Otazka 10

Ucastnil/a jste se nékdy assessment centra?

a) Ano
b) Ne

Otazka 11

Pokud ano, jak jste s touto metodou byl/a spokojen/a?
a) Zcela spokojen/a

b) Spise spokojen/a

c) Spise nespokojen/a

d) Zcela nespokojen/a

Otazka 12

Pokud byste védél/a, Ze obsahem vybérového fizeni v organizaci je absolvovani as-
sessment centra, odradilo by Vas to od uchazeni se o toto pracovni misto?

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

Otazka 13
Je pro Vas atraktivni, kdyZ organizace nabizi moznost absolvovani internich student-
skych stazi?

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

Otazka 14
Ucastnil/a jste se nékdy takové staze?

a) Ano
b) Ne

Otazka 15

V jakém ohledu muze byt absolvovani takové staze pfinosem?

Je mozZné vybrat vice mozZnosti.

a) Vylepseni si CV certifikdtem o absolvovani staze
b) Odrazovy mustek pro dalsi staze, praxe
c) Ziskani novych znalosti v oboru
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d) Navazani cennych kontaktd v prostiedi organizace
e) Uvédomeéni si, zda v oboru pokracovat i ne

f) Jind...
g) Neucastnil/a jsem se studentské staze

Otazka 16

Ucastnite se nejriiznéjsich akci, pfi kterych se organizace snaii prildkat studenty do

svych rad?

a) Ano
b) Ne

Otazka 17

Pokud ano, pomohlo Vam to pfi vybéru zameéstnani?

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

Otazka 18

Jakého jste pohlavi?
a) Zena

b) Muz

Otazka 19

Jaky je Vas vék?

a) 15-35let

b) 36-50 let

c) 51-65 let
d) 65 avicelet

Otazka 20
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Vyucen/a

c) Stredni skola s maturitou
d) Vyssiodborné

e) Vysokoskolské
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Pfriloha 3 — Dotaznik pro zaméstnance mezinarodnich IT firem

Dobry den,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro

bakalafskou praci na téma ,Ziskdvani a vybér zaméstnancl v mezindrodni IT firm

é“. Dovo-

luji si Vas pozadat o co nejpresnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve vyzkumu je
anonymni a dobrovolnd. Tento dotaznik je uréen pouze pro zaméstnance mezinarodnich IT

firem.
Pfedem moc dékuji za spolupraci.

Studentka Masarykova Ustavu vyssich studii v Praze.

Otazka 1

Kdybyste se uchazel/a o praci, kde byste hledal/a?

Je mozZné vybrat vice mozZnosti.

a) Vyvésky, letaky, Casopisy

b) Internetové portaly (napf. Jobs.cz)

c) Personadlni agentury

d) Televize a jind média

e) Socialni sité (napf. Facebook, LinkedIn, Instagram apod.)
f) Doporuceni od znamych

g) Jina...

Otazka 2
Myslite si, Ze kvalitné zpracovany Zivotopis je pfi uchazeni se o praci dulezity?

a) Ano

b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
Otazka 3

Jaky typ vybérového pohovoru preferujete?

a) Strukturovany vybérovy pohovor (pfedem pripravené otazky)
b) Nestrukturovany vybérovy pohovor (volné plynouci)

Otazka 4
Jaky z uvedenych typti vybérovych pohovort preferujete?

a) Pohovor1+1
b) Pohovor pred komisi
c) Skupinovy pohovor
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Otazka 5

Pfipravujete se pred vybérovym pohovorem na moznost testovani Vasich odbornych
znalosti a dovednosti?

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

Otazka 6

Pokud ano, jakym zplisobem se na testovani pfipravujete?

Je mozZné vybrat vice moZnosti.

a) Vzorové testy znalosti a dovednosti

b) 1Q test

c) Vzorové testy schopnosti

d) Studium odborné literatury

e) Zjistovani informaci od zaméstnanci pracujicich v oboru
f) Jina...

g) Nepfipravuji se

Otazka 7

Pokud byste védél/a, Ze obsahem vybérového fizeni v organizaci je testovani znalosti,
dovednosti, inteligence nebo osobnosti uchazece, odradilo by Vas to od uchazeni se o
toto pracovni misto?

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

Otazka 8

Pokud se uchazite o praci, berete v Givahu, Ze by Vase schopnost komunikace po tele-
fonu mohla mit vliv na to, zda budete pozvan/a k dalSim vybérovym metodam?

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

Otazka 9

Pokud ano, pfipravujete se na telefonicky rozhovor?

a) Ano
b) Ne
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Otazka 10

Ucastnil/a jste se nékdy assessment centra?

a) Ano
b) Ne

Otazka 11

Pokud ano, jak jste s touto metodou byl/a spokojen/a?

a) Zcela spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Spise nespokojen/a
d) Zcela nespokojen/a

Otazka 12

Pokud byste védél/a, Ze obsahem vybérového fizeni v organizaci je absolvovani as-
sessment centra, odradilo by Vas to od uchazeni se o toto pracovni misto?

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

Otazka 13

Z jakych zdroju si myslite, Ze vase firma nejcastéji ziskava zaméstnance?
a) Zvnitfnich zdroj

b) Zvnéjsich zdroju

Otazka 14

Jaké jsou podle Vas vyhody ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroju?

Je mozZné vybrat vice mozZnosti.

a) Organizace znd uchazece

b) Ekonomickd nendrocnost

c) Pozitivni vliv na motivaci zaméstnancu
d) Rychlejsi obsazeni mista

e) lJina..

Otazka 15

Jaké jsou podle Vas vyhody ziskavani zaméstnanci z vnéjsich zdroju?

Je mozné vybrat vice mozZnosti.

a) Sitka nabidky uchazect
b) Velké pracovni nasazeni zaméstnance
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c) Nezaujaty pfistup novacka v organizaci
d) Zaruky persondlnich agentur za kvalitu vybéru
e) lJina..

Otazka 16

Jakého jste pohlavi?
a) Zena

b) Muz

Otazka 17

Jaky je Vas vék?

a) 15-35let

b) 36-50 let

c) 51-65 let
d) 65 avice let

Otazka 18
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Vyucen/a

c) Stredni skola s maturitou
d) Vyssiodborné

e) Vysokoskolské
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