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1 Uvod

3

., Vstaiite od svého stolu, obejdete hierarchii a jdéte hovorit s lidmi.

(Allan Fowler, 1987)

Lid¢ jsou ti, jejichz prostiednictvim je dosahovano podnikovych cili a souc¢asné pfidané
hodnoty podniku. Pfedstavuji soubor znalosti, dovednosti a schopnosti, které ziskavaji

pracovnimi zkusenostmi dnes a denn¢.

Rizeni lidskych zdroji je problematikou enormné zajimavou, ale zaroven velmi
sloZitou. Presvédcila jsem se o tom jiz pii vykondvani podnikové praxe na personalnim

oddéleni v pribéhu vzdélavani se na vysoké Skole bakaldiského stupné studia.

Do popfedi zajmu se dostava intelektualni kapital. Zahrnuje tfi slozky a tou
nejdilezitéjsi je bezpochyby lidsky kapitdl. Firmy maji nelehky kol vyhledat a zaroven
udrzet talentované jednotlivce, ktefi jsou podnécovatelem (hnacim motorem) rozvoje
podniki. Lidsky faktor je ten Cinitel, ktery vytvaii a rozviji kulturu organizace. Dulezité
je vzajemné pusobeni a ovlivilovani lidi v organizaci, ¢imZ je rozvijen spolecensky
kapital. Posledni slozkou je organiza¢ni kapital, ktery zahrnuje fizeni znalosti, kterymi
je organizace schopna disponovat. Vlastnici si pieji, aby jejich podniky byly uspésné a
ziskove, ale toho lze dosédhnout jedin¢ tehdy, pokud budou mit k dispozici kvalitni

zazemi (zakladnu) v podob¢ lidskych zdroji.

Proces vybéru a pfijimani zamestnanct je stéZejnim krokem (Cinnosti) k ziskavani lidi
do podnikového kolektivu. Procesu musi byt vénovéana nalezitd pozornost, nebot’ jde o

hledani a zaroven ziskavani kvalifikovanych lidi, ve vhodny ¢as na spravna mista.

Prace je rozdélena na dvé €asti. Literarni reSerSe vymezuje problematiku fizeni lidskych
zdrojii v obecné roving, charakterizuje metody vybéru zaméstnanct a nésledné prubeh
jejich pfijimani. Po prvni, literarni ¢asti nasleduje druha, praktickd. Aplikacni ¢ast
zahrnuje informace o spole¢nosti DURA Automotive CZ, analyzu vnitiniho systému
vybéru zaméstnanctli, dotaznikovou anketu a dale navrhnu pifipadné zmény, které by
mohly zdokonalit soucasny proces. Hlavnim cilem této diplomové prace je tedy

zanalyzovat proces vybéru a piijimani zaméstnanct ve vybraném podniku.



2 Literarni prehled

2.1 Uvod do problému fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji lez definovat podle Armstronga (2002) jako strategicky a
logicky promysleny piistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich
lidi, ktefi jako jednotlivci i jako kolektivy ptispivaji k dosazeni jejich cila.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje dle Krninské (2002) strategicky piistup k praci
s lidskymi zdroji ve smyslu rozvoje jejich lidského potencialu a jeho vyuziti pro
individudlni a kolektivni spolupodileni se na efektivnim plnéni cild podniku

(organizace, firmy).

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) definuji Rizeni lidskych zdroji jako proces
dosahovani podnikovych cili prostfednictvim ziskdvani, stabilizovani, propousténi,

rozvoje a optimalniho vyuzivani lidskych zdroju v organizaci.

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, kterd se ve

vyspélém zahrani¢i zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Dale se stdva jadrem fizeni

vvvvvv

vvvvvv

Personalni fizeni je ta Cast fizeni, kterd se orientuje na problematiku cloveka
V pracovnim procesu a na jeho vztah k podniku. Protoze uloha c¢lov€ka ma pro
fungovani podniku zasadni vyznam, je personalni fizeni jadrem celého podnikového
fizeni a je neoddélitelnou soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika. Toto pojeti
persondlniho fizeni muZeme chépat jako persondlni fizeni v SirSim slova smyslu.
Persondlni fizeni v uz8im slova smyslu pak tvoii napli prace specialistd personalniho

fizeni, tedy personalistil, pracovnikll personalniho ttvaru (Véchal, 2009).

Rizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a

prosperity podniku (Krninska, 2002).

Ukoly fizeni lidskych zdrojii je mozné shrnout dle Koubka (2007) do nasledujicich

personalnich Cinnosti:

1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist

2. Personalni planovani



Ziskavani, vyber a piijimani pracovnikl

Hodnoceni pracovnikti

Rozmist'ovani pracovnikl a ukoncovani pracovniho pomeéru
Odménovani

Vzdélavani pracovnikt

Pracovni vztahy

© © N o 0o bk~ o

Péce o pracovniky

10. Personalni informacni systém

11. Prizkum trhu prace

12. Zdravotni péce o pracovniky

13. Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumd, zji§tovani a zpracovéani informaci

14. Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

Z nasledujiciho vyctu sluzeb €1 funkci persondlniho oddé€leni je ziejma naroc¢nost prace
personalisty pfi uskutecniovani téchto cinnosti. Z divodu rozséhlosti jednotlivych
persondlnich Cinnosti se v této diplomové praci primarné orientuji na bod ¢islo 3, tedy

»Ziskavani, vybér a pfijem zaméstnanct.*
2. 2 Globalita a dusledky globalniho fizeni lidskych zdrojt

Globalita je vyrazem realného svéta, ve kterém jsou vSechna mista a vSechny skupiny
lidi kdekoliv na svété na sob& zavislé. UrCujicimi znaky pro persondlni fizeni jsou uceni
se, znalosti, pospolitost, tymovost, a soucinnost V rozhodovani pii respektovani vile
jedince (zaméstnance). Kazdy jednotlivec se ma stat podnikatelem se svymi
schopnostmi. Lidsky zdroj je individuum, jeZ naléza svoji plnou realizaci v tom, Ze se
svymi vlastnostmi a schopnostmi dotuje potieby ekonomiky (d’Ambrosova a kol.,
2015).

Globalni fizeni lidskych zdroji (globalni personalni prace) mé dva disledky. Za prvé,
personalisté museji zfeteln¢ formulovat souvislosti a dasledky globalni podnikové a
podnikatelské strategie. Globalni podnikova a podnikatelskd strategie se zaméfuje na to,
jak podnik do toho jde, tj. jak za€ina v dané zemi podnikat. Za druhé, personalisté by si
méli uvédomovat jedine¢né podminky dané zemé a méli by mit pro né cit. To orientuje
pozornost na to, jak podniky uskuteciiuji, provadéji praci v néjaké zemi, kdyz tam
vstoupi. Napiiklad zakony upravujici propousténi pracovniki mohou ovliviiovat, kolik

lidi se pfijme a jak se s nimi bude zachazet (Ulrich, 2009).



Rizeni lidskych zdroji je nejen o sou¢asnosti, ale predeviim o budoucnosti. Stigmaty
tretiho tisicileti jsou inovace, vyjimecnost a nadSeni. VSechna tato slova presné zapadaji
do terminologie fizeni lidskych zdroji. Inovace v souvislosti s fizenim lidskych zdroju
znamenaji spojeni hlav a rukou. Aby ¢lovék mohl zdokonalovat ostatni a déni kolem
n¢j, znamena to, ze musi byt vprvni fadé¢ schopen zdokonalovat sam sebe

(d’Ambrosova a kol., 2015).

Podle Krninské (2002) jsou lidé tim, co vytvaii podnikovou identitu a déla podnik
podnikem. Uroven lidi, jejich potencialu je podminkou usp&chu a vizitkou kazdého
podniku. Vyznam skutecné profesiondlniho fizeni a vedeni, tj. zachdzeni s lidskymi

zdroji, neni dosud dostatecné doceiiovan.
2. 3 Personalni utvar

Personalni ttvar a jeho pracovnici maji v prvni fad¢ na starosti dodrzovéani zakonil a
pravidel, navrhuji vhodné metody vybéru a jejich poradi, jakoz i Casovy plan akce,
zajistuji vyber po metodologické, administrativni a organizacni strance, shromazd'uji a
uchovévaji ptislusné dokumenty, zajistuji odbornou stranku posuzovani uchazecu a
predkladaji vedoucim pracovnikiim doporucenti, jeZ se tykaji vybéru vhodného uchazece
(Koubek, 2007).

Ulohy fizeni lidskych zdroji v podniku

1. Uloha — Vytvafet podminky pro soustavny rozvoj potencialu viech pracovniki
podniku, pfedevs§im vSak vedoucich a fidicich pracovnikd.

2. Uloha — Vyuziti potencialu kazdého pracovnika, respektive dobrovolné vlozeni
vlastniho potencidlu pracovnikem ve prospéch optimalniho fungovani firmy.

3. Uloha — Zabezpecovat soulad mezi trovni potencialu nositele pracovniho mista
s naroky kladenymi na konkrétni pracovni misto.

4. Uloha — Piistoupit k tvorb& podnikové kultury (Krninska, 2002).

Velmi mé& zaujal vyrok Hronika (1999), ktery zjednodusené tika, Ze cilem personalniho
planovani je mit ve spravny ¢as na spravném misté dostatek schopnych, perspektivnich

a ochotnych lidi, kteti se vyplati.



2. 4 Planovani lidskych zdroju

Kdekoli je strategie danou organizaci pfijata, dospivd se k poznani toho, Zze
nevyhnutelnym fenoménem dne$nich pracovnich mist je netprosny a stoupajici podil
zmén. Z toho vyplyva, Ze zitiejsi pracovni mista nebudou stejnad jako dneSni. Vzorce
zam¢stnanosti se méni. Ménici se pracovni metody vedou k néartstu pozadavkll na
odlisné a nové dovednosti a na flexibilitu souasnych zaméstnanct pfi ziskavani novych
dovednosti nebo piijimani novych metod prace. Informace ziskavané pii planovani
lidskych zdroju tvoii zaklad pro vypracovani strategii rozvoje lidskych zdroja (Foot,
Hook, 2002).

Metody pldnovani zaméstnancti

Mékké planovani je postavené pievdzné na motivaci pracovniki, jde o aspekt kultury

organizace a zahrnuje ¢innosti:

X/
°

vymezeni budouciho stavu organizace (do cca 3 let),
¢ charakteristika sou¢asného stavu,
L)

% analyza vlivu a trendt vnéjsiho prostredi,

% formulace plant, které zajisti ptechod k predpokladanému stavu.

Tvrdé planovani je zaloZeno na tradi¢nich kvantitativnich odhadech a koncentruje se:

L)

0

» prognoza budouci potieby pracovnich sil,

% analyzy zmén ve vyuzivani pracovnich sil s ohledem na budouci potieby,

X/
o

analyza stavajicich lidskych zdrojl organizace,

X/
o

prognoza interni nabidky lidskych zdroju,

*0

¢ prognoza externi nabidky lidskych zdrojt,

¢ porovnani soucasného a budouciho stavu,

L)

¢ formulace plant (d”Ambrosova a kol., 2015).
2. 5 Vybér zaméstnancu

Ukolem vybdru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchaze(i o zaméstnani,
shromdzdénych béhem procesu ziskavani pracovnikli a proslych ptfed vybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista,
ale prisp&je 1 k vytvareni zdravych mezilidskych vztahti v pracovni skupiné (tymu) i

V organizaci, je schopen akceptovat hodnoty piislusné pracovni skupiny (tymu), atvaru



a organizace a prispivat k vytvafeni zadouci tymové a organizacni kultury a
V neposledni fad¢é je dostate¢né flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se
prizpusobil pfedpokladanym zménam na pracovnim miste, v pracovni skupiné (tymu) 1
v organizaci (Koubek, 2007).

(Krninska, 2002): ,Jestlize na pocatku 20. stoleti byla zdkladnim cinitelem ekonomiky
vyroba, v poloviné stoleti se stal timto cinitelem kapital a na prelomu 20. a 21. stoleti je

svét na prechodu k ekonomice znalosti, tzv. knowledge economy.*
2. 5. 1 Kritéria vybéru

Kritéria vybéru jsou pfedem formulované profesiografické charakteristiky pracovnich a

funkénich mist, které predevsim zahrnuyji:

% védomosti a znalosti pracovnika, poZzadované na konkrétnim pracovnim mist¢,

¢ dovednosti a zkuSenosti, tj. metody a postupy, které by mél pracovnik ovladat,

s specifické schopnosti a vlastnosti, které jsou na konkrétnim pracovnim misté
pozadovany (odolnost viici psychické zatézi, psychomotorické schopnosti),

+¢+ dalSi osobnostni charakteristiky (v€k, pohlavi, druh vzdélani),

¢ povahové a postojové charakteristiky, které jsou dulezité pro pracovni ¢innost
1 pro zaclenéni pracovnika do pracovni skupiny a podnikového kolektivu

(Horalikova, 2000).

K zajisténi firemnich cilti jsou tedy nepostradatelné lidské zdroje. Dostavame se tedy
k tomu, jak a kde ziskat nejcennéjsi kapital firmy, tedy zaméstnance. Hronik uvadi
(1999) ve své literatute: ,,Sebelepsi firemni strategie, paklize neni zabezpecena
dostatecnymi lidskymi zdroji, je odsouzena k zaniku ci prevzeti jinou konkurencni
firmou.” Procesu vybéru vhodnych budoucich zaméstnanct tedy musi byt vénovana

nalezitd pozornost. Nabizi se tedy otazka, kde ziskat vhodné adepty?
Ziskavani (vybér) pracovnikii mtizeme podle Krninské (2002) rozdélit do dvou forem:

%+ vybér z internich (vnitropodnikovych) zdrojt

+ vybér z externich (mimopodnikovych) zdroja

V nasledujici tabulce jsou uvedeny vyhody a nevyhody obou forem ziskavani.



Tabulka 1: Vyhody a nevyhody internich a externich zdroji ziskavani

Interni zdroje

Vyhody

otevieni moznosti postupu (zvysuje se
sepéti s podnikem, zlepSuje se podnikové
klima)

omezeny vyber

vy$si nédklady na vzdélavani lidi

podnikova "slepota"

nizké naklady na ziskavani lidi

zklamani kolegli, méné€ uznéni, rivalita

uchaze¢ zné podnik

klikafeni

uchaze¢ zné spolupracovniky

védomi vlastnich schopnosti

obavy z odmitnuti dlouholetého
kmenového pracovnika

udrzeni urovné mezd a plati

"automatické" povySovani

rychlej$i obsazeni mista

uvolnéni mista pro mladé zdjemce

prihledna personalni politika

regulovatelnost personalnim planem

cilevédomé personalni fizeni

omezeni fluktuace

ptelozeni (povySeni) nefesi potfebu bez
dal$iho vzd¢lavani

Externi zdroje

Vyhody

§ir§i moznosti vybéru

vy$si naklady na vyhledavani

nové impulsy pro podnik

zvySovani fluktuace v podniku

prichozi je rychleji uznan ("nové koste")

negativni u¢inek na podnikové klima

presné pokryti potieby

riziko zkuSebni lhuty

neznalost podniku, seznameni si vyzada cas a
penize

obsazeni mista trva déle

stres z prechodu na nové ptsobisté predstavy
vyssiho platu

blokovani $anci na postup internich
pracovniki

Zdroj: Horalikova (2002), vlastni zpracovani

Hlavnim cilem ziskdvani pracovniki, dilezité faze tzv. staffingu — tedy formovani

podnikové pracovni sily, je pfilakat ty nejlepsi uchazeCe o volnd pracovni mista

(Donnelly, 1997).



2. 5. 2 Volné pracovni misto a jeho charakteristika

Volnymi pracovnimi misty rozumi zakon o zaméstnanosti ,,nové vytvoiend nebo
uvolnénd pracovni mista, na kterd zaméstnavatel zamysli ziskat zaméstnance nebo je
hodld obsadit docasn¢ pridélenymi zaméstnanci agentury prace.“ Definice volnych
pracovnich mist zahrnuje vSechna pracovni mista, ktera zaméstnavatel hodla obsadit
zaméstnanci a navazat s nimi proto pracovnépravni vztah, tedy nejen pracovni pomér,

ale té¢Z dohodu o pracovni ¢innosti a dohodu o provedeni prace.

Charakteristika volného pracovniho mista by méla obsahovat:

a) identifikacni tidaje zaméstnavatele,

b) urceni druhu prace a mista vykonu prace,

c) predpoklady a pozadavky stanovené pro zastavani pracovniho mista,

d) zakladni informace o pracovnich a mzdovych podminkach,

e) informaci, zda se jedna o pracovni misto vyhrazené nebo vhodné pro osobu se
zdravotnim postizenim

f) informaci o tom, zda jde o zaméstnani na dobu neuréitou nebo urcitou a jeho

ptedpokladanou délku (Chladkova, Bukovjan, 2015).
2. 5. 3 Staffing
Podle Walkera (2003) ma Sest zakladnich slozek:

Analyza podnikové pracovni sily a planovani.
Identifikace zdrojli a upoutani pozornosti.
Hodnoceni a vybér pracovniki.

Najimani a pfijimani pracovnikd.

Rozmist'ovani pracovniki.

2 e o

Stabilizace podnikové pracovni sily.
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Obrizek 1: Sest sloZek formovani podnikové pracovni sily

Ad 1) Kolik mdme/nam
schazi talent, kdy a
kde budou nadani
pracovnici zapotiebi, v

Ad 6) Jak jakém mnozstvi a pfi .
) jakych nékladech? Ad 2) Kde nadané

zabezpecime pracovniky

angazovanost nalezneme a ¢im je
nadanych pracovnikil zaujmeme?

po potiebnou dobu? Strategické
formovani
podnikové
pracovni sily
Ad 5) Jak budeme Ad 3) Jaka bychom
fidit pohyb méli pouzit kritéria
pracovnikl do, uvnitf pro identifikaci a
a ven z organizace? Ad 4) Jakym vybér spravnych lidi?
zptisobem u¢inime
nabidku, upoutame
pozornost uchazece a
uzavieme dohodu?

Zdroj: Walker (2003), vlastni zpracovani

Walker (2003) tika, ze: ,,Staffing je propojen s podnikovou vizi, misi a strategii,
organizace musi stanovit, jaké potrebuje schopnosti, aby v konkurencnim boji dosdhla
vitézstvi, a jaké schopnosti maji mit jeji zaméstnanci, aby byli uspésni.”“ Dale
v publikaci téz zminuje: ,,V rdmci spravné navrzeného pristupu k strategickému
staffingu jsou brdni v uvahu vsichni zdjemci a hodnoceni jsou vsichni uchazedi, ale jen

néekteri jsou vybrani za budouci zaméstnance.*
2. 5. 4 Zasady spravného ziskavani uchaze¢ti o zaméstnani

Personélni oddéleni ma v zajmu spravného pribéhu a uspesného ziskavani uchazech

zajistit tyto ¢innosti: (d"Ambrosova a kol., 2015)

1. Vécné posoudit persondlni pldn, navrhnout a prodiskutovat s vykonnymi

manazery jeho naplnéni.
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2. Nabidnout volna pracovni mista, ktera prichazeji v uvahu a vhodnou formu.
Interni cestou v§em domdacim uchazectm, kteti projevi zajem, vzapéti sdelit, zda
piipadaji pro dalsi vybérové fizeni v tivahu nebo nikoliv (v tom pfipad¢ také
proc).

3. Informovat kazdého potencidlniho uchazece o volné misto o piresném popisu
jeho prace, podminkach vykonu a odménovani.

4, Zabezpecit (v pripad¢ rozhodnuti o vnéjsSim vyberu) naborové prostiedky pro
vyhledavani nového zaméstnance mimo firmu. Pfitom zvazit:

¢+ kam se bude obracet s nabidkou volnych mist,

¢ jak provede vybér vhodnych médii,

¢ zda budou skutecné vSichni v uvahu pfichazejici kandidati znat nasi
nabidku a zda budou védét, kde se o misto uchazet.

5. Rozhodnout, kdo bude posuzovat vhodnost nebo nevhodnost nabidek kandidatt
na volné misto.

6. Stanovit, jak bude odmitnut nevhodny kandidat, aniZ by se dostal do dalSiho

stadia vybérového tizeni — doporucuje se dopisem (d’Ambrosova a kol., 2015).
2. 5. 5 Posuzovani kvality kandidatt

Nizka kvalita kandidata je spojovana se Spatnou paméti. Uchazeci o pracovni misto si
nikdy nepamatuji data, naptf. jak dlouho pracovali v pfedchozi spole¢nosti. Maji
neuplny Zivotopis, st€éhuji se z mista na misto a nebyvaji pfili§ dlouho zaméstnani u
jedné spolecnosti. Na personalistovy divody odchodu od ptedchoziho zaméstnavatele
odpovidaji vyhybavé a pfi dalsim dotazovani se kandidati pomérné Casto stavi do
uto¢né pozice. Na druhou stranu, uchazeéi s vysokou kvalitou nemaji co skryvat.
Jejich odpovédi na personalistovy otdzky jsou spontdnni s dobrym postojem. Neexistuje
otazka, na kterou by tito kandidati nemohli odpovédét. Pamatuji si jména vSech svych

predchozich manaZera a vedoucich (Kevany, 2015)

2. 5. 6 Metody ziskavani pracovnika dle Koubka (2007)

¢+ Uchazeci se nabizeji sami
. N . :
¢ Doporuceni soucasného pracovnika organizace

¢ Piimé osloveni vyhlednutého jedince

12



% Vyveésky (v organizaci i mimo ni)

¢ Letéky vkladané do postovnich schranek

% Inzerce ve sd€lovacich prostiedcich

*» Spolupréce organizace se vzdélavacimi institucemi

% Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informa¢niho systému

¢ Spoluprace se sdruzenimi odbornikil, stavovskymi organizacemi, védeckymi
spolecnostmi apod.

% Spoluprace s urady prace

% Vyuzivani sluzeb komer¢nich zprostiedkovatelen

¢ Pouzivani pocitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pracovniki

2. 5. 7 Metody ziskavani pracovnika dle Hronika (1999)

Sluzby uradu prace - cinnost Ufadi prace béhem uplynulych let krystalizovala a
jednotlivé Urady prace maji svéa specifika. Prace uradii nespociva v pouhé evidenci
uchazecli a volnych mist. Vyuziti sluzeb proaktivnich ufadt prace mtze poskytnout
nejen levnou, ale i pomémné efektivni metodu pro ziskani dobie kvalifikovaného
pracovnika.

Inzerce — patii k nejrozsifenéj$im a nejtradicnéj$im zpisobtim, vyuzivaji ji jak firmy,
ktere si hledaji pracovniky vlastnimi silami, tak i personalni firmy.

7

« Inzerce v klasickych médiich

% Internet jako nastroj vyhledavani a ziskavani

Poutace, vyvésky a billboardy — tzv. venkovni reklama, ktera se umistuje na
frekventovand mista (zastdvky méstské hromadné dopravy). Takto jsou oslovovani

pfevazné femeslnici.

Firemni dny — casto se konaji v rdmci riznych vystavnich a veletrznich akei. Jsou
spojené¢ s prezentaci firemnich produkti a odbornych ptfednaSek. Firemni den je

prosttedkem k ziskavani kontaktii.

Kontrakt a prondjem pracovniki — metoda, kterd zabezpecCuje pracovni silu
z externich zdrojl externi firmou. Pronajati pracovnici jsou v pracovné pravnim vztahu

s externi firmou a uplatiiuje se u administrativnich funket.
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Spoluprace s odbornymi spole¢nostmi — spoluprace je ucelna zejména pfti ziskavani

Spickovych odborniki, avsak proces ziskavani té€chto specialistli trva ponékud déle.

Pracovni snidané ¢i obéd — metoda vhodna spiSe pro navazovani kontaktu s lidmi,
ktefi nejsou pro firmu nezndmymi a s pfedpoklady pro klicové funkce (lidé s vysokou
specializaci a kvalifikaci). Metoda muze byt i vybérovou v zavéretném Kole

vybérového fizeni.

Dny otevienych dveri — metoda vyhledavani a ziskdvani je vhodna pro osloveni
pracovnikl vSeobecnych profesi, ktefi nachazeji uplatnéni ve firmach rtzného
zaméfeni. Pomémeé levna a ekonomickd metoda za situace, kdy na trhu prace neni

ptebytek vSeobecnych profesi.

Doporuceni zaméstnancem — vychazi se z predpokladu, Ze zamé&stnanec velmi dobie
zna jednak clovéka, kterého doporucuje, jednak praci, na kterou doporucuje a jednak
firemni prostfedi. Taktéz Ize ptredpokladat, ze je motivovan k tomu, aby doporucil

opravdu vhodného ¢lovéka, za kterého svym zptisobem ruéi.

Sami se hlasici uchaze¢i — finan¢né nenaro¢ny zpusob, ktery se uplatiiuje spise u
renomovanych a spiSe vétSich spoleCnosti. PovétSinou se jednd o tvorbu databaze

uchazect, kteti jsou v piipad¢ potfeby vyzvani k i€asti na vybérovém fizeni.

Byvali zaméstnanci — mezi byvalé zaméstnance, které je mozno oslovit patii predevsim
ti, se kterymi byl rozvazdn pracovni pomér v dobé recese, restrukturalizace a
nasledného zestihlovani firmy. Ptipadné je mozné oslovit pracovniky, ktefi odesli do

duchodu.

Burzy prace — firmy, které se ptihléasily a zaplatily urcity poplatek, prezentuji svou
nabidku uchazecim, studentim a dalSim zdjemcim. Jsou vhodné ptedevSim pro

oslovovani studentd poslednich ro¢nikli vysokych, vyssich odbornych a stiednich skol.

Spoluprace se Skolami a jinymi vzdélavacimi institucemi — spoluprace se Skolami a
dalsimi vzdélavacimi institucemi piinasi efekt v delsi Casové perspektiveé. Je zaméfena

na ziskavani ,,praxi nezkazenych®, ale talentovanych, perspektivnich, ,tvarnych®“ a

ambicidznich. Jde o:
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X/
L X4

X/
L X4

Sponzorovani studenti, unid — pravidelna vyplata sponzorského pfiispévku
Vv urcité vysi zavazuje studenta ¢i uéné k odpracovani urcité doby, po niz jiz neni
tteba vracet celou ani pomérnou ¢ast sponzorského piispévku.

Roc¢nikové a diplomové prace — obsahuji Cast praktickou, vyzkumnou, ktera
predpoklada kontakt studenta s realitou. Pfinos taktéz neni zanedbatelny, nebot
muze fesit néktery z firemnich problémd.

Praxe a staze — umoznuje firm¢ poznat mozného budouciho zaméstnance a
studentovi umoznuje poznat duvérnéji firemni prostredi.

»Skauti“ na Skolach — prednasejici, ucitelé jsou vydatnym zdrojem kontaktl
nejen na talentované studenty, ale i na absolventy

Rekvalifikacni stfediska — pfedev§im uchazeci evidovani ufadem prace ziskavaji
novou kvalifikaci, se kterou maji lepsi predpoklady uplatnéni nez se stavajici
kvalifikaci. Jde o obory, které jsou vice poptavany.

Komer¢ni vzdélavaci firmy — ziskavaji kontakt na lidi, ktefi sami od sebe maji
zdjem o svij profesni a osobni rust, cilené fidi svou kariéru a jsou schopni

ob¢tovat pro to sviij ¢as a penize.

Odborové svazy — zaméstnanci maji pravo vytvaret odbory za ucelem zlepSovani

mezd, pracovni doby, zaméstnaneckych vyhod, pracovnich podminek a manaZerskych

postuptt pii jednéni s pracovniky. Kdyz odbory neexistovaly, zaméstnavatelé

rozhodovali o pracovnich podminkéch, zpiisobech hodnoceni pracovniho vykonu a

odménovani sami. Odbory se pokouseji zlepSit Zivot svych ¢lenti pomoci postupu,

jemuz se tika kolektivni vyjednavani (Donnelly, 1997).

Nasledujici obrazek ¢islo 2 shrnuje bézné pouzivané diagnostické metody.
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Obrazek 2: BéZné diagnostické mozZnosti v personalni praxi

Rozbor CV
Vedeni vybérového pohovoru

gnostikovani por -
" i
lila nebo vytvort (4. pr
metod

Zdroj: Evangelu (2005), vlastni zpracovani

2. 5. 8 Metody vybéru

Metody vybéru dle Horalikové (2000) se ¢leni na poznavaci a srovnavaci.

Metody poznavaci umoziuji blize charakterizovat profil uchazece z riznych hledisek:

X/

¢ didaktické — zaméteny na znalosti,

% postojové — ziskani prehledu o hodnotové orientaci uchazece,

» 4 4 . v 7 Yv s 7 7 I3 3 . .

¢ vykonové, resp. manipula¢ni — zamétuji se na realné vykonové charakteristiky
uchazece,

¢ funkéni — spojené s dil¢imi osobnostnimi faktory a funkcemi (napf. testy

inteligence, pozornosti, védomosti).

Metody srovnavaci umoziuji na zékladé ziskanych informaci porovnat a utfidit soubor

uchazecl o misto a stanovit jejich potadi (bodové ocenéni pomoci):

++ absolutniho ocenéni ziskanych udaju,
%+ vahového ocenéni ziskanych udajd,

¢+ parového srovnavani ziskanych udaju.
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Metody vybéru zaméstnanci dle Koubka (2007)

2.5. 8.1 Dotaznik

Smyslem dotaznikl je zaméfit se na takové charakteristiky, jako jsou temperament ¢i
osobni rysy, tedy zjistit povahu Clovéka a posoudit, jak je na tom ve srovnani

S ostatnimi, resp. vzhledem k normé (Evangelu, 2009).
2. 5. 8. 2 Zkoumani zivotopisu

Zivotopis je zakladni metodou zjistovani personalni anamnézy a maze nabyvat raznych
podob (Hronik, 1999).

Zkoumani Zivotopisu je pfistup, ktery neni dle Evangelu (2009) piili§ objektivni. Je-li
totiz personalista pievazné zaméfeny analyticky, posuzuje pozitivnéji Zzivotopisy
strukturované, a pokud je zaméfeny humanitné, piedpoklada se, ze uptednostiuje
barevné zpracovani. Evangelu dale doporucuje vytvoreni vlastniho, jemnéjsiho filtru a
to metodu ,,Dotaznik k Zivotopisu®, kterd pomuze jednotlivé Zivotopisy porovnavat

objektivnéji.

2. 5. 8. 3 Testy pracovni zpusobilosti

% Testy inteligence — obecné hodnoti moznosti velkého rozsahu dovednosti jako
slovni, aritmetické a prostorové mysleni, které tvofi celkové skore (Fook, Hook,
2002).

% Testy schopnosti — méfi charakteristiky souvisejici s praci, jako napiiklad
numerické, verbalni, mechanické schopnosti nebo schopnosti vnimani.

¢ Testy znalosti a dovednosti — méti schopnosti nebo dovednosti, které jiz ¢lovek
ziskal vzdelanim nebo praxi.

% Testy osobnosti — pokouseji se posoudit osobnost uchazecu tak, aby bylo mozné
predpoveédét jejich pravdépodobné chovani v néjaké roli. Jde o dotazniky
vyplilované samotnym testovanym nebo i1 o jiné typy dotazniki, které se

pokouseji méefit zajmy, hodnoty nebo pracovni chovani (Armstrong, 2002).
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2. 5. 8. 4 Skupinové metody vybéru pracovniki — Assessment Centre

Jde 0 komplexni diagnosticko-vycvikovy program zalozeny predevsim na sérii simulaci
typickych manazerskych pracovnich Cinnosti, kdy je testovana pracovni zptisobilost

uchazece o manazerskou funkci a rozvojovy potencial.

Jak jsem se docetla v publikaci od Evangelu (2009), metodu assessment centre je mozné
pouzivat jak p¥i vybérovych Fizenich, tak i pFi hodnoceni a rozvoji stavajicich

zaméstnanct a pi budovani tymt.

Mezi zédkladni stavebni kameny patii analyza pracovni pozice, zafazeni vétsiho poctu
metod, hodnoceni zalozené na potfizovani vzorkii chovani, vyuziti vét§iho poctu

zacvic¢enych posuzovatell a zptisob hodnoceni ti¢astnikt (Vaculik, 2010).

Charakteristické pro assessment je uziti testli chovani a ptevaha interaktivnich metod.
Mezi testy chovani se uplatiuji pfedev§im modelové situace, praktické problémy,
pfipadové studie, nefizena skupinové diskuse, metody tfidéni doslé posty, mordlni
dilemata. Testy chovéni jsou zamétfeny na akci, tedy vykondvani néceho ,,tady a ted™

(Hronik, 1999).

Dulezité je ovSem rozvrzeni jednotlivych typt uloh assessment centre tak, aby se
stiidalo zatizeni rizného stylu mysSleni. Vhodné je tedy kombinovat zatézové testy

s modelovymi situacemi (Evangelu, 2009).
Zasady uziti AC

¢ Nejprve je tieba se zabyvat ,.,koho — co®, poté ,jak a kym* — tedy nejprve
potiebujeme zadani a kritéria a poté se rozhodujeme o metodach.
% Kazdé AC je P.R. — zpravou o kvalité prace s lidmi ve firm¢. Jedna se o druh
komunikace a Ize ji rozClenit na tfi etapy:
+ Komunikace ve fazi piipravy,
+ komunikace béhem vlastniho AC,
+ Kkomunikace vystupt.
% 3E — jedna se o predpoklady — AC by mélo byt efektivni, etické¢ a ekonomické
(Hronik, 2012).

18



Principy assessment centra

Prvni z principt je vice hodnotitelti. Na AC bude pozorovat skupinka 4 — 8 hodnotitell

namichanych ze zastupct persondlniho oddéleni a manazert riiznych oddéleni. Druhym

principem je riznorodost tkoli (mohou byt zatazeny individualni, ale také skupinové).

Tretim principem je samotna délka AC. Ve vétsing piipadu trva 4 — 9 hodin (EFektiv,
10/2015).

Druhy metod uzivanych v AC

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Individualni metody — kazdy z Gcastnikd se mize podle svych dispozic rtizné

projevovat V individualnich situacich, které mohou byt rizné zaméfené.
V individualnich situacich t¢astnik vystupuje sam nebo s figurantem.

Metody skupinové prace — metody umoziuji pozorovat Gcastniky pii ukolu, pro

jehoz splnéni je potiebna prace ve skupin€. Akcentuji riiznou kvalitu a zaméfeni
skupinové prace (feSeni problému, interpersonalni dovednosti, prace pod tlakem
apod.).

Psychodiagnostické testy — jedna se ptfedevSim o sebeposouzeni. Mira shody

mezi posouzenim druhymi a sebe posouzenim je cennou diagnostickou
informaci, kterou je mozno vyuzit pfi vybéru i1 rozvoji.

Sociogram — jedna se o nazirani spolutcastniki AC. V piipadé, Ze se maji
vzajemné hodnotit lidé, ktefi nemaji vzajemnou zkuSenost mimo AC, je tieba

sociogram zatazovat na konec samotného AC (Hronik, 2012).

Rozsah ¢innosti, které miize AC vytvorit, zahrnuje:

L)

X/
L X4

X/
°

X/
L X4

Pracovni simulace:

+ Ukazky prace,

+ Cviceni aktudlnich udalosti,

+ hrani roli.

Skupinova cviceni a diskuse

Psychologické testy

Rozhovory

Sebehodnoceni a hodnoceni kolegii (Foot, Hook, 2002).
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Tabulka 2: Vyhody a nevyhody Assessment Centre

Vyhody
moznost obmény pro riizné pozice nejednotné hodnoceni hodnotitelského tymu
navozeni situaci z praxe ¢asova narocnost pro vSechny strany
moznost posoudit intelektovou uroven naro¢nost ekonomicka

rozpoznani socialni angazovanosti

ziskani komplexni diagnostiky o uchazeci

Zdroj: Evangelu (2009), vlastni zpracovani

Vybrana zakladni pravidla realizace metody AC

1. Na zaklad¢ analyzy pracovni pozice jsou do assessment centra vybrany
kompetence, které maji zfetelny vztah k pozici, které se akce tyka.
2. K zajisténi reliability méfeni je nutné, aby kazda kompetence byla méfena
opakovang a jinou metodou.
3. Do assessment centra je zafazena minimalné jedna nebo dvé modelové situace
4. Khodnoceni chovani je vyuZzito vétSiho poc¢tu zacvi¢enych posuzovatell, ktefi
pfi hodnoceni postupuji dle modelu ORCE (pozorovani, zaznam, kategorizace,
hodnoceni chovani)
5. Posuzovatelé provadéji pozorovani nezavisle na ostatnich posuzovatelich
6. Hodnoceni ucastnika je zalozeno na integraci pozorovani
7. Kazdy ucastnik musi mit moZnost ziskat informace o:
4 Ucelu assessment centra,
+ zpUsobu realizace celého programu,
+ svém vysledku v assessment centru,
+*

zpiisobech, jakymi bude nakladéano s vysledky (Vaculik, 2010).

2. 5. 8. 5 Vybérovy pohovor, rozhovor €i interview

vvvvvvvvvvvv

soucasti vybérového (konkursniho) rizeni.* Je téZ nezbytné, aby rozhovor vedl vysoce
kvalifikovany pracovnik, ktery ovladd nejen techniku strukturovaného rozhovoru, ale

také bezpecné vi, jaka jsou kritéria pro vybér pracovnika.

20



Pohovory zahrnuji podle Armstronga (2009) zpracovani a vyhodnoceni informaci o
schopnostech uchazece vtom smyslu, zda odpovidaji specifikaci pracovniho mista.

Vybérovy pohovor by mél byt odpovédi na nasledujici otazky:

a) Muze uchaze¢ vykonavat danou praci — ma pro ni schopnosti?
b) Chce uchaze¢ vykonavat danou praci — je dobfe motivovan?

¢) Jak zapadne uchaze¢ do organizace?
Vybérovy pohovor lze rozdélit podle dvou kritérii:

% Podle mnozstvi a struktury ucastnikii:

1. Pohovor 1 + 1 — jde o diskusi mezi ¢tyfma o€ima, ktera poskytuje
nejlepsi  prilezitost k navazani uzkého kontaktu a vztahu mezi
pracovnikem vedoucim pohovor a uchazecem.

2. Pohovor pied komisi — komise maji tendenci byt naklonény sebejistym
a vyre¢nym uchazeciim, ale pfitom mohou ptehlédnout slabiny jedincii
vyvolavajicich pfi povrchnim zkoumani pfiznivy dojem. Mohou také
podhodnotit kvality téch, ktefi se nechali zaskocit tctu budici komisi a
znervoznéli.

3. Pohovorové panely — nejobvyklejsi je, ze panel tvofi personalista a
liniovi manazeti. Tazatelé pak mohou diskutovat o svych dojmech o
uchazecové chovani béhem pohovoru (Armstrong, 2002).

%+ Podle obsahu a prubéhu:

1. Nestrukturovany (volné plynouci) pohovor - neni stanoveno pofadi ani
obsah otazek. Tento styl dava prostor pro individualni prezentaci, zdiraznéni
vyznamnych prvkd v kandidatové profesnim zivoté apod. Tazatel se fidi spise
intuici, sleduje cile, poklada oteviené, zjistujici otazky, nebaziruje na

odpoveédich na konkrétni otazky, spis ,,si jen tak povida“ s uchaze¢em.

2. Strukturovany (standardizovany) pohovor — pfedem jsou dany otazky i
jejich poradi. Tento zplsob vybérového rozhovoru mulze pusobit stroze,
neosobné, trochu jako wvyslech, zvlast¢ kdyz tazatel bedlivé sleduje a
zaznamenava si odpovédi. Hodné zalezi na celkové atmosféte, chovani a
komunikaénich dovednostech tazatele. Je moZzné se setkat s takto vedenym
rozhovorem od zacCatku do konce, ale obvykle byva stfidan volnéjSimi

pasazemi.
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3. Polostrukturovany pohovor — tazatel ma pfipraven seznam dotazil, ale
reaguje béhem rozhovoru na zajimavé informace, nejasnosti atd. Nejcastejsi
forma — zlata stfedni cesta. Pohovory jsou zjevné (vim, Ze ten druhy se mnou
vede pohovor), fizené (tazatelem) a vétSinou probihaji tvari v tvaf, i kdyz

telefonické pohovory jsou stale Castéjsi (absolventi.vse.cz, 2015)
Délka pohovoru

Cas vénovany jednomu pohovoru zavisi na slozitosti prace na pracovnim misté a na

jeho postaveni v hierarchii fizeni organizace. V pfipad¢ relativné rutinnich pracovnich

wewr

vénovat pohovoru az hodinu. Pohovory by nemély piekradovat jednu hodinu

(Armstrong, 2002).
Casovy plan vybéru

Je nutno stanovit, kolik kol bude mit vyb&rové fizeni. Pfi vétsim poctu uchazecl se

vyplati pozadovat dodani fotografii. Je to prehledné&;jsi.

Rozvrh vybéru

Prvni kolo — sezndmeni se v§emi Zadostmi o pfijeti

Druhé kolo — pozvéte vSechny uchazece, ktefi splituji vase kritéria

Vsem uchazeciim sdélte termin, do kterého budou vyrozumeéni o vysledku fizeni. Ten,

kdo do tohoto terminu nebude vyrozumén, v fizeni neusp€l.

Tteti kolo — Vv ptipad€ potieby omezte vybér na dva az tii nejlepsi uchazece (ndsobeno
poctem mist, kterda potfebujete obsadit. Oznamte termin svého rozhodnuti (Halik,

2008).
2. 5. 8. 6 Zkoumani referenci

Jde o specifické informace o uchaze¢i (pracovni posudky) z piedchozich pracovist —
pisemné nebo ustni (Krninska, 2002).
Mnoho studii naznacuje, Ze popularita referenci jakou soucasti vybérového procesu

dosahuje druhého mista hned za rozhovorem (Foot, Hook, 2002).
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2. 5. 8. 7 Lékarské vySetreni

Byva pozadovano tam, kde by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich pracovniki.
Vétsina pracovnich mist pozaduje pouze dobré zdravi a vyplnéni bézného dotazniku by
mélo stacit k posouzeni vhodnosti kandidata. Jsou pozadovana lékaiska vySetfeni od
vSeobecného praktického 1ékafe uchazece a musi byt ziskan nejprve uchazec¢iv souhlas

(Foot, Hook, 2002).
2. 5. 8. 8 ZkuSebni doba

Piijeti nejlepsich uchaze¢ti na zkuSebni dobu - Ugelem zkusebni doby je umoznit

zaméstnanci a zaméstnavateli posoudit, zdali sjednany pracovni pomér odpovida jejich
oc¢ekavanim, a pokud ne, tento pracovnépravni vztah pomérné€ jednoduchym zplisobem

a bez jakéhokoli ptedepsaného zdtvodnéni zrusit (Mzdova praxe, 2007).
2. 5. 9 Administrativni procedury

Kdyz jste jiz zkompletovali va§ vybérovy proces a provedli rozhodnuti ohledné
usp&$ného kandidata, je zde mnoho véci, které potiebujete udélat, abyste proces

ukondéili:

1. Procedury u uspésného kandidata:

¢ Nabidnout misto uspésnému kandidatovi,
¢ Zzajistit jeho pfijeti na misto,

¢ dohodnout detaily jmenovani,

% potvrdit detaily pisemn¢,

+»+ zkontrolovat kvalifikaci,

¢ vyfidit administrativni ukoly.
2. Procedury u neuspésného kandidata:

¢ Informovat kandidaty o vysledku,

%+ poskytnout zpétnou vazbu, je-li to vhodné.
3. Pfipravit adekvatni zdznamy.

4. Monitorovat proces (Foot, Hook, 2002).
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2. 6 Prijem zaméstnancu

Piijimani pracovnika pfedstavuje tfada procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchaze¢ o zaméstnani je informovdn o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku
zamestnani v organizaci, a kon¢i béhem dne néstupu pracovnika do zaméstnani. Lze je
chapat dvojim zpisobem: v uzsim a SirSim pojeti. UZSi pojeti piijimani pracovnikl tvoii
procedury souvisejici s pocatecni fazi pracovniho poméru pracovnika nové
pfichazejiciho do organizace. Sii§i pojeti zahrnuje kromé piedchoziho piipadu i
procedury souvisejici s pfechodem dosavadniho pracovnika organizace na nové misto
V ramci organizace (Koubek, 2007).

Nejdilezitéjsi formalni nalezitosti piijiméani pracovnikd je vypracovani a pozdéjsi
podepsani pracovni smlouvy, poptipad¢ jiného dokumentu, na jehoz zaklad¢ bude

pracovnik pro organizaci vykonavat praci (Koubek, 2007).
Udaje o zamé&stnanci pro potieby personalni evidence

% Pfijmeni (rodné piijmeni), jméno, titul

X/

« Datum a misto narozeni

% Rodné cislo

% Rodinny stav a informace o zavislych détech

¢ Adresa trvalého bydlisté, telefonni ¢islo

¢ Narodnost/statni pfislusnost

¢ Charakteristika zdravotniho stavu/zménéna pracovni schopnost
% Udaje o kvalifikaci (vyu¢enou, vzdélani, praxe)

% Informace o eventualnim pobiraném dachodu a jeho druhu

% Datum vzniku pracovniho poméru

¢+ Pracovni zafazeni v organizaci

%+ Misto pracovisté v organizaci (Koubek, 2007).

Lidé tvofi nejcennéjsi aktiva podnikd — lidsky kapitdl se postupné stava nejcennéjSim
bohatstvim, od kterého se odviji konkurenceschopnost firem v ramci globalniho svéta.
Se vstupem do spolecnosti znalosti nebude prioritou ani ptida, finan¢ni kapital nebo

suroviny, ale intelektualni kapital (Krninska, 2002).

Intelektualni kapital je tvofen zasobami a toky znalosti, které jsou v organizaci

Kk dispozici. Znalosti je mozné povazovat za nehmotné zdroje, které spolecné
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S hmotnymi zdroji (penize a hmotné jméni) tvofi trzni nebo celkovou hodnotu podniku

(Armstrong, 2002).

Pojem intelektudlni kapital se dnes definuje jako organizované znalosti, které 1ze pouzit

pro vytvareni bohatstvi (Krninska, 2002).

Trvaly uspéch podniku v procesu globalizace je zavisly na adaptabilité, flexibilité lidi,
dale na jejich schopnostech, znalostech, dovednostech, pracovnim nasazeni a predevsim

tvotivosti zaméstnancii (Krninska, 2002).
2. 6. 1 Adaptace a jeji smysl

Zakladnim smyslem adaptace je, aby se pracovnik co nejrychleji bez zbyte¢ného
prodleni a také moznych stresi zafadil do pracovniho procesu a do pracovniho
kolektivu, adaptovat na styl prace, zvladl povinnosti pracovniho mista, osvojil si
specifické znalosti a dovednosti, orientoval se v podnikovém déni a ptedevSim aby se
ztotoznil s podnikovymi hodnotami a cili.

Adaptace tak zkracuje dobu, po kterou novy pracovnik nemuize podavat plnohodnotny
vykon poZadovany na daném pracovnim misté pfedevS§im v souvislosti se ztratovymi
Casy vznikajicimi v disledku nedostatecné znalosti nového pracovniho prostiedi,
pracovnich postupt, jejich podrobnosti a specifik na konkrétnim pracovnim zafazeni

(prace & mzda 10/2015).
Rizeni procesii adaptace sleduje nékolik cilti ze dvou hledisek:

1. Z hlediska pracovnika je tfeba:
% Zvladnout co nejlépe a co nejrychleji pracovni naroky a pozadavky, které
na néj pracovni zafazeni a prace klade,
¢ postupné ziskat perspektivu svého dalsiho odborného rustu,
s pfiméfené se zaclenit do struktury mezilidskych vztahli v pracovni
skupin€ a v socialnim systému podniku.
2. Z hlediska podniku:
% Zvysovat efektivnost prace,

¢ zvySovat stabilitu jednotlivych pracovnich skupin (Horalikova, 2000).
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2. 6. 2 Stabilizace zaméstnancu

Tajemstvi stabilizace lidi v organizaci zna odbornd 1 laickd vefejnost. Jakmile
zamestnanci dosahnou urcité arovné materialniho blahobytu, dbaji vice o to, co kazdy
den v praci délaji a s kym pracuji. Zajima je smysluplna a podnétna prace, jaké maji
prilezitosti rozvijet se a postupovat. Chtéji mit zpétnou vazbu, uznani a téSit se
Z respektu od svych $éfii. Takové podminky zaméstnani vytvareji persondlni aktivity,
které piekroily pouhou administrativni spravu personalu (Kleibl, Dvotdkova, Subrt,

2001).
2. 6. 3 Rozvoj zaméstnancu

Rozvoj lidskych zdroji je do budoucna povazovan za klicovy faktor ekonomiky
podniku 1 statu, protoze ten, kdo dokéaze urychlit svij rist, ziska konkuren¢ni vyhodu
(Krninska, 2002).

Jestlize pracovni sila spoleCnosti nedisponuje odbornostmi, jez spole¢nost potiebuje,
spole¢nost musi vypracovat plany rozvoje téch odbornosti vycvikem, tymovym a

individualnim rozvojem a vykonovym fizenim (Foot, Hook, 2002).

Rozvoj lidského potencidlu a predevsim tviir¢ich schopnosti se odviji od sebepoznani,
pokracuje seberozvojem a v idealnim ptipadé vrcholi seberealizaci jedince (Krninska,
2002).

Lidskou osobnost je tifeba zalit rozvijet ve vhodném obdobi. Podafi-li se start
osobnostniho rozvoje na vysoké Skole, podpoii se tim i tendence samovolnému procesu
celozivotniho uceni. Dlouhodobym zdmérem celozivotniho vzdélavani, které je
v souladu se svétovym trendem, je v maximalni mife vyuzivat a podporovat rozvoj

lidskych zdroji (Krninska, 2002).

Definovani pozadavkii na schopnosti — schopnosti jsou chapany nejen v tradini
podob¢ odbornych schopnosti (odborné zptisobilosti), ale v $ir§Sim pojeti zahrnujicim
charakteristiky osobnosti a jim odpovidajici chovani a vyznavané hodnoty (Koubek,
2004). Dale Koubek ve své publikaci uvadi, Ze osobni rozvej neni jen osvojovani a
rozvijeni znalosti a dovednosti, tedy odbornosti, ale Ze zahrnuje i celkové formovani
osobnosti kazdého zucastnéného jedince, formovani jeho pracovniho a socialniho
chovani tak, aby jeho odbornost pfinaSela nalezity efekt nejen organizaci, ale i jemu

samému.
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Osobnostni rozvoj pracovnika mize mit dle Koubka (2004) i jinou formu, nez
uskuteciiovani pres vzdélavaci kurzy. Ptikladem muze byt coaching, mentoring ¢i
counselling, kdy se jednd o uzkou spolupraci mezi zaméstnancem a manazerem. (uceni
se znalostem a dovednostem a osvojovani si efektivniho chovani, které jsou konkrétnéji

Sity na miru danému zaméstnanci).

Pokud proces uceni se zahrnuje zkuSen€jSiho pracovnika, mlizeme jej nazyvat
»coachingem®, pokud se tyka pracovnich tkold, nebo ,,mentoringem®, pokud se jedna o
celkovy rozvoj dovednosti, které jsou v daném podniku cenény. Je tfeba zdlraznit, Ze 1
v piipad¢, kdy podnik pro své zaméstnance pfipravi a spusti formalni programy
coachingu a mentoringu, jedinou formalni Casti je samotny program; jeho obsah je a
musi zustat neformalni, svazany okamzikem a vyhleddvany pracovnikem, ktery se chce

vzdélavat (Walker, 2003).

Moderni organizace jsou si védomy, zZe kultivace lidského potencidlu predstavuje nikdy
nekoncici proces a samy se oznacuji za ,,ucici se organizace®, které¢ neustale usiluji o
zlepSovani svych cinnosti, o vyuZiti nejlepSich zkuSenosti vlastnich 1 zkuSenosti

ziskanych z vnéjSiho prostredi (Krninska, 2002).

JestliZze se organizace snazi o to, aby se v ni hojné€ vyskytovalo u€eni, musi pak rozvijet
kulturu, kterd uznavéa a ocenluje proces uceni, a musi poskytovat mnoho zkuSenosti,

které se daji dale vyuzivat (Foot, Hook 2002).

Charakteristiky ,,udici se“ organizace

Tzv. ucici se organizaci mtizeme definovat nasledujicimi charakteristickymi rysy:

¢ Podporuje lidi na vSech urovnich, aby se pravidelné a piesné ze své prace ucili,

¢ ma systémy k ziskavani a uceni se informaci a k jejich predavani tam, kde jsou
zapotiebi,

¢ své uceni hodnoti,

¢ je schopna se pritbézné ménit.

Ucici se organizace se od tradi¢nich organizaci projevuje odlisné¢ napiiklad v ptistupu
k informa¢nim systémtm, k lidskym zdrojim, organiza¢ni kultuie i v kone¢né podobé

své organizacni struktury (Cejthamr, Dédina 2010).
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Populérni pojeti kariéry je zaloZzeno na myslence pohybu vzhiru po volené pracovni
drédze. Pohyb vzhiru znamend vyssi platy, vice odpovédnosti, lepsi postaveni, veétsi

prestiz a vice moci (Donelly, 1997).

Spokojeni zaméstnanci jsou zakladni podminkou zvySovani produktivity, odpovédnosti,
zlepsovani kvality a zékaznického servisu.

Nechtény odchod zaméstnance znamena ztratu intelektudlniho kapitalu. Stali, loajalni
zaméstnanci jsou nositeli hodnot podniku, know how provoznich procest a i vnimavosti
Kk potfebam zakaznikii.

Dulezité je se zaméstnanci komunikovat, diikladné poznat jejich z4jmy a motivovat je

podle jejich vlastnich hodnotovych stupnic (Bednafova, 2013).

Udrzeni si schopnych jedinct je pro kazdou organizaci rovnéz velmi dalezité. Jestlize
kvalifikovani jedinci z podniku neustale odchdzeji, je nezbytné soustavné hledat novy

personal, a to stoji ¢as a penize (Donnelly, 1997).

2. 7 Trendy v Fizeni lidskych zdroju

1. Rizeni talentii ziistane prioritou i nadale
Pfijimani talenti je extrémné dulezité pro zdravi spoleCnosti, stejn¢ jako rozvoj
budoucich lidri. Ocekava se, Ze fizeni lidskych zdrojii se bude daleko efektivnéji

napojovat na zdroje talentli na globalnim pracovnim trhu.
2. Technologie Fizeni lidskych zdroji ma nakroceno o krok vpred

Tim, jak se pracovisté v soucasné dobé vyviji, bude fixni umisténi kancelafe brzy
raritou. Technologie hraji diilezitou roli v fizeni lidskych zdroji. Ocekava se, ze jeste
ziskaji na dulezitosti. V poslednich letech byla cilem jednoduchost, porozuméni a
pouziti technologie a jeji udrzeni. V dalSich letech bude cilem ,pfijeti“ a vytvareni

uzivatelsky pratelskych technologii.
3. VEtsi duraz na analyticky pristup p¥i Fizeni lidskych zdroji

Rozhodnuti persondlni manazerii jsou pfijata nikoli na jejich hypotézach, ale na zaklad¢

udaji podporovanych analyzami. PouZiti analytického pfistupu se bude pohybovat v
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rozmezi od rozvoje lidi az po vytvareni strategii k prozkoumani riiznych hypotetickych

scénari.
4. Riiznorodost bude naplni Fizeni lidskych zdroji

V budoucnu bude riiznorodost na mysli kazdého generdlniho feditele. Bude kladen
diraz na udrzeni a najimani zen do pracovnich pozic, které byly dfive urceny jen
muzum. Dal§im faktorem, ktery bude zakladnim aspektem rozmanitosti, bude fizeni
mezigeneracnich tymu lidi. Mladi 1idé se orientuji spiSe na technologie a jsou rad¢ji
soucasti zmeény nez jejich starsi kolegové se zamétenim na neménnost. Tito mladi musi

byt moderovani svymi starSimi kolegy, ktefi mohou nabidnout cenné zkusenosti.
5. Rozvijejte své lidry

V soucasnosti suzuje spolecnosti nedostatek kvalitnich lidrt. Lidfi jsou lidé, kteti jsou
vybaveni schopnosti kritického mysleni a imponuji lidem. Podle dostupnych studii, 27
% zaméstnancil z generace Y (lidé narozeni mezi roky 1975 — 2000), jiz na vedoucich
pozicich pracuje a v piiStich deseti letech se tento podil zvysi na 47%. Je tedy logické,
Ze je pro organizace nutn¢ vyhledavat talenty z mladych generaci na globalnim

pracovnim trhu a z nich vytvaret lidry soucasnosti.
6. Rozsifené dovednosti budou prodavat

V budoucnu bude ziskdvani vhodnych kandidati pro pozice stiedniho a vySSiho
managementu vyzvou pro persondlni manazery. Cilem bude ziskavani lidi s ,,tahem na

branku®, tedy lidi schopnych vést spolecnost a dostat ji na novou, vyssi troven.
7. Strategické planovani pracovni sily

Planovani pracovnich sil je nedilnou soucasti strategie uspésnych firem. Jde o to, aby
organizace ziskaly spravné lidi na spravna mista a ve spravny cas. Strategické planovani
taktéZ nasledné zahrnuje rozvoj téchto pracovnich sil na zakladé predikce stavu trhu a

pozice firmy na ném.
8. Futuristicky pristup

Dnesni svét je digitalizovanou globalni ekonomikou. Vliv socidlnich médii na
soucasnou generaci je ohromujici. Rizeni lidskych zdroji se tak musi vyvijet stejnym

tempem. V soucasné dobé¢ jsou socidlni média dalezitym nastrojem pro nabor. AvSak
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primarni odpovédnosti zaméstnance zistane mit odpovidajici schopnosti a vykonnost

pro svou profesi (Human Capital, 2015)
2. 8 Moderni recruitment — socialni sit'é

Socialni sité jiz neslouzi pouze k zdbave. Komercéni vyuziti nezadrzitelné nastupuje.
Nejedna se vyhradné o reklamu, ale 1 o ziskavani informaci a vyuziti pro personalisty
pii naboru zaméstnanct. Ty nejvétsi, mezi které se fadi Facebook, LinkedIn 1 Twitter
vyvinuly nové nastroje pro efektivni propojeni strhem prace. Prvenstvi ve vztahu
k fizeni lidskych zdroji drzi LinkedIn, socidlni sit’ pro profesionaly, ktera je svou
podstatou preduréend k vyuziti pro personalistiku. Facebook je hojné¢ vyuzivan
pfedevs§im ze strany personalistl, kteti se chtéji dozvédét o zajemci na pracovni misto

vice, nez jim sd¢€li LinkedIn, pfipadné motivacni dopis €i Zivotopis (Bohmova, 2013).

LinkedIn

Poslani — vytvoftit ekonomickou pfilezitost pro kazdého pracujiciho na svété. Pripojenim
na LinkedIn dostanete pfistup k obrovské siti lidi, pracovnich pftilezitosti, zprav a

informaci, které vam pomohou byt jesté lepsi v tom, co délate.

Nejvétsi sit’ profesionalti na svét€ s vice nez 400 miliony ¢lentt z 200 zemi a oblasti

celého svéta byla oficialné vytvorena 5. kvétna roku 2003 (linkedin.com, 2015).

Vstupujeme do nové éry, kdy 1 zaméstnanci museji o své kariéfe zacit premyslet jako
podnikatelé a museji si umét vybudovat svou osobni znacku a lakat mozné pracovni
nabidky automaticky k sobé. A piesn¢ tohle umozni LinkedIn. Nicméné to, Ze na
LinkedIn budeme mit profil, nestaci. Vzhledem k tomu, kolik lidi ho pouzivd a ma

zajem o praci, kterou miiZzeme chtit i my, se o n¢j musime starat.

Vyhledavani na LinkedIn je z velké casti zalozeno na kli€ovych slovech. Je tedy
nezbytné se zamyslet, pod kterymi kli¢ovymi slovy by nds mohl personalista najit.
LinkedIn rozliSuje pét urovni sily profilu, od ,zacate¢nika“ po nejvyssi uroven
,hvézda“. Cim vice se profil bliZi Girovni hvézda, tim 1épe pro samotného uZivatele, jez
ziskéa silnéjsi profil a zobrazi se personalistovi ve vyhledavani vyse. Na LinkedIn
existuji rizné druhy skupin — oborové, firemni, alumni atd. Skupiny lze vyuzit pro

cilené vyhledavani nebo jako kontakt zasilanim LinkedIn zpravy. Tim, Ze budeme ve
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skuping, zvySujeme Sance na zkontaktovani potenciadlnim zaméstnavatelem. Profil déle
obsahuje sekci ,,jazyky“, kde muzeme uvést jazykové dovednosti. Jestlize mame
seznam vysnénych zaméstnavatelt, urCité se vyplati kontaktovat tyto cilové
spolecnosti pfimo a na nic necekat. Pokud se profil zobrazi ve vysledcich hledani, prvni
co doty¢ny uvidi je naSe fotografie, jméno a titulek. Do titulku Ize napsat néco, CO
zaujme. Napf. ¢eho jsme dosahli v pracovnim zivoté¢ a ¢im jsme jedinecni. Pres
LinkedIn Ize také publikovat nejrizngjsi ¢lanky (Zivotopis je mrtvy, at’ Zije LinkedIn,
2015).
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3 Metodika

Cilem préace je zhodnotit, jak vybrany podnik vyhledava a piijiméd zaméstnance a

piipadné navrhnout zmény uvedenych procest.

Pro splnéni cile diplomové prace byly formulovany nasledujici dil¢i cile:
1) vymezeni zakladnich pojmi a metod fizeni lidskych zdroju,
2) popis vyhledavani a pfijmu zaméstnanct v podniku DURA Automotive CZ, k. s.
a popis fizeni pracovnikd,

3) navrh ptipadnych zmén vedoucich ke zlepseni vybranych procest.

Pro vypracovéni diplomové prace bylo stéZejni porozuméni problematice oblasti fizeni
lidskych zdroji. Prvnim krokem tedy bylo nezbytné prostudovat odbornou literaturu
zabyvajici se touto problematikou.

Pro aplikacni ¢ast bylo stézejni charakterizovat vybrany podnik, popsat jeho historii a
souCasnou ¢innost. Druhym krokem byla charakteristika a analyza fizeni lidskych
zdrojii pravé v podniku DURA. Zdrojem téchto informaci byly interni materidly
spole€nosti, jmenovité zminim naptiklad Vyro¢ni zpravu spolecnosti a Kolektivni
smlouvu. Déle rozhovor vedeny s persondlni feditelkou podniku. K analyze bylo také
vyuzito dotaznikového Setfeni.

Dotaznik byl konzultovan s personalni feditelkou a na zaklad¢ jejiho doporuceni, byla
pouzita on-line forma dotazniku. Konec¢na verze obsahovala 24 otidzek. Odkaz byl
rozeslan celkem 70 TH pracovnikim na jejich podnikovou emailovou adresu.
Dotaznikové Setieni bylo provedeno v mésici prosinci 2015. Celkem bylo vyplnéno 43
dotaznikid a vSechny byly vyhodnoceny jako relevantni.

Dotaznik s nazvem ,,Prijimaci rizeni do zaméstnani* obsahoval otazky zamétené jak na
samotné vybérové fizeni, tak i na pfipravu, kterd pohovoru ptedchazi. V dotazniku byly
pouzity uzaviené, polouzaviené, respektive polooteviené a jedna oteviend otazka.
Posléze byly dotazniky vyhodnoceny na zdklad€ absolutnich a relativnich hodnot a dale
zapsany do tabulek a grafi. Nasledné slovné posouzeny.

Statistické testovani dat bylo rovnéz aplikovano. Ve statistickém programu MINITAB
jsem pouzila y° test. Test se aplikuje ke zjisténi, zda mezi dvéma znaky existuje
prokazatelny vztah.

Na zavér dle zjisténych vysledkt bylo navrzeno doporuceni k ptipadnym zménam.
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4 Aplikaéni ¢ast

4. 1 Charakteristika podniku

DURA Automotive CZ, k. s. Blatna je dcefinou spolecnosti americké nadnarodni
skupiny DURA Automotive Systems, Inc. se sidlem ve stat¢ Michigan v USA —
Rochester Hills. Blatenska DURA sidli na adrese: Riegrova 495, PSC 388 18 v Blatné.

Tato spolecnost byla zapsana do obchodniho rejstiiku 10. srpna 1994. Pivodni nazev
spole¢nosti byl SCHADE s. r. o., vlastnikem byla némeckéd firma. Pak tuto firmu
odkoupila americkd nadnarodni spolecnost a firma se poté piejmenovala na DURA

Automotive CZ, s. r. 0. a od 27. listopadu 2006 je DURA komanditni spole¢nosti.
Predmét podnikani:

% Koup¢ zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje,

¢ vyroba a vyvoj dilti pro vnitini dekorace automobilli a automobilovych dila,
¢ povrchové Upravy a svafovani kovi,

¢ vyroba a zpracovani skla,

¢ Cinnost Uc¢etnich poradcti, vedeni Gi€etnictvi, vedeni danové evidence.

Obrazek 3: Okenni moduly

Zdroj: duraauto.com

Vyroba probihd v souasnosti ve tfech zdvodech. Zavod v Blatné se zabyva vyrobou
komponentli pro karoserie osobnich automobilli — dvefni rdmy, nosniky pfistrojové
desky, stfeSni listy. V zdvodech ve Strakonicich (Glass, Trim) se vyrabi okenni

moduly, posuvnd okna a ozdobné lakované dily.
Technologie pouzivané pti vyrobni ¢innosti:
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¢ lakovani,

%+ lisovani,

% montaz,

«» prostorové ohybani,

+* rucni brouseni,

% svafovani — bodové, MIG, MAG, laserem,
«» valcovani profili,

«» vstiikovani plasti.

Firma je dodavatelem pro piedni svétové vyrobce osobnich automobila — Ford,

Daimler-Benz, Audi, BMW, Peugeot, Citroén, Skoda, VW a dalsi.

Na zacatku podnikani byl hlavni cil matetské firmy kladen na nizkou cenu pracovni sily
se znacnym podilem ruéni prace. Koncem 90. let piijala firma novou filozofii
zaméfenou natymovou praci, maximalni produktivitu pradce a také orientaci na

zakaznika. Tato filozofie umoziluje neustalé zvySovani obratu a zisku.

V oblasti ochrany Zivotniho prostiedi je kladen velky diiraz na dodrZzovani ekologickych
zasad napfiklad pfedchdzeni havarijnim situacim systémem prevence, motivaci

pracovnikl k ochrané Zivotniho prostredi atd.
Firma je drzitelem té€chto certifikatl a ocenéni:

% 1SO 9008 — brezen 1997,

% QS 9000, VDAG. — 1. zati 1997,

¢ 1SO 14001 — certifikat zivotniho prostiedi,

% 1S0O 9001/2000 — mezinarodni norma pro systém fizeni jakosti,

s TS -16949/2002 — systém fizeni jakosti v automobilovém prumyslu,

% Q1 - ocenéni kvality firmou FORD.

Pro obh4jeni jednotlivych certifikati musi firma absolvovat potiebné audity. Nékteré
audity probihaji kazdoro¢né, naptiklad systém fizeni jakosti TS 16949/2002, jiné
v rozmezi nékolika let. VSechny dosud absolvované audity vzdy firma obhdjila aspés$né,

coz je pro firmu z hlediska konkurenceschopnosti velmi dileZzité.

Evidencni pocet zameéstnanct ve vSech zavodech DURA je 1874 k 1. 2. 2016.
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Obrazek 4: Vyrobni hala

Zdroj: interni materialy spolec¢nosti
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4. 2 Vnitini systém vybéru zaméstnancu

4. 2. 1 Hlavni zasady pfi vybéru a prijimani zaméstnancu

Proces vybéru a pfijimani zaméstnancli v ramci zavodu je postaven na téchto zakladnich

zasadach:

uptfednostiiovani vlastnich zaméstnancti pfi obsazovani veskerych volnych mist,
objektivné posuzovat vhodnost jednotlivych uchazect,
Vhodnost uchazecl posuzovat s ohledem na strategiit DURA Automotive, tikoly

a cile zavodu.

4. 2.2 Vznik volného pracovniho mista

Volné pracovni misto v ramci podniku mtize vzniknout:

X/
L X4

X/
L X4

schvélenim nové pracovni pozice nebo schvalenim navySeni poctu stavajicich
pracovnich pozic vuseku a promitnutim této skutecnosti do systemizace
pracovnich mist,

odchodem stavajiciho zaméstnance ze zavodu nebo jeho pfevodem do jiného
useku,

prevodem stavajiciho zaméstnance do mimoevidencniho stavu (napf. matetska
dovolena ¢i dlouhodobé uvolnéni pro vykon vetejné volené funkce),

pfi ostatni dlouhodobé nepfitomnosti (napi. dlouhodoba nemoc ¢i dlouhodobé
poskytnuti neplaceného volna). V tomto ptipad€ je nutno zvlastniho souhlasu
feditele zavodu a pracovni pomér je zpravidla sjedndn na dobu urcitou
(pfedpokladanou dobu trvani mimoevidenéniho stavu zastupovaného

zameéstnance).

4. 2. 3 Kompetence pri obsazovani volnych pracovnich mist

Vedouci prislusného useku (Zadatel):

X/
°

X/
°

uplatituje pozadavek na obsazeni volné pracovni pozice v personalnim useku,
rozhoduje o piipadnych dalSich ucastnicich vramci vybérového fizeni
(posuzovatel¢),

rozhoduje o pouziti testu odbornych znalosti a psychologickych ¢i jazykovych

testech,
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X/
L X4

mé rozhodujici slovo pfi vybéru uchazece.

Personalni usek:

%

L)

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

eviduje pozadavky na obsazeni volnych pracovnich pozic ve své databazi,
VypiSe vnitini vyberové fizeni v z4jmu umoznéni zmény pracovni pozice C¢i
kariérového postupu vlastnim zaméstnancim a vhodné kandidaty predstavi
zadateli,

Vv ptipad¢, ze vhodny kandidat neni nalezen vnitinim vybérovym fizenim, vybira
z vlastni databaze uchazece s profilem odpovidajicim volné pracovni pozici a
preda je pfisluSnému zadateli o obsazeni volné pracovni pozice,

neni-li realizovan UspéSny vybér vnitinim vyb&rovym fizenim, je vypsano
vybéroveé fizeni vnéjsi,

Vv piipad¢€ vypsani vnéjsiho vybérového fizeni jsou vyuzity metody vyhledavani
vhodnych externich uchaze¢ti za pomoci naborovych agentur, inzeratd ¢i urada
prace,

z doslych pfihlaSek jsou po uzévérce vyfazeni ti uchazeci, ktefi nespliuji
zékladni pozadavky, ostatni jsou predany zadateli,

po dohodé s Zadatelem zajisti organizacné vSechny stranky konani vybérového
fizeni (pozvanky, pfipadné doplnéni materidli o uchazeci, testovani odborné
nebo psychické zptisobilosti, vyrozuméni uchaze¢tiim),

administrativné zajisti vlastni néastup vybraného uchazece, piipadné pievod

zameéstnance v ramci zavodu.

4. 2. 4 Stupné prijimaciho Fizeni

Podle charakteru pracovni pozice, jeji narocnosti a specificnosti se v podniku DURA

rozliSuji nasledujici stupné piijimaciho fizeni:

Orienta¢ni pFijimaci pohovor — vyuZziva se u pracovnich pozic s jednoduchou
pracovni naplni, bez vétSich narok na vstupni kvalifikaci, fadovych c¢lent
pracovnich tymu. Cilem je zjistit motivaci Zadatele pro praci ve zkoumaném
podniku, ziskat vice informaci o pfedchozi praxi, na zdkladé osobniho kontaktu
si udélat usudek o osobnosti uchazece z hlediska jeho zapojeni do tymu a

pozadované tymové role, vyjasnit si vzdjemna ocCekavani (pfipravenost na
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pfipadnou sménnost, piescasy, zjisténi moznych zdravotnich omezeni, platové a

dalsi podminky)

Orientacni prijimaci pohovor je vyuzivan u tadovych dé€lnickych profesi. Pii vybéru

dé€lnickych specialist a technickohospodaiskych pracovnikt (déle jen THP) mtze byt

prvni etapou vyberového fizeni, ktera rozhoduje o postupu do uzsiho vybérového fizeni.

ii.  Odborné testy — zahrnujici testy:
++ odbornych znalosti, které jsou vyznamné pro vykon pfedmétné pracovni
pozice,
% diferenciacni (vykonové), které monitoruji napiiklad reakéni Cas,
schopnost udrzeni koncentrace, tendenci k maximalizaci vykonu ¢i
zrakovou ostrost, vzdy v zavislosti na konkrétné vykondvané ¢innosti,

+* manualnich zru¢nosti.

iii.  Psychologické testy — jsou vyuzivany ke zjisténi intelektové kapacity a
osobnostnich charakteristik uchazecii. Jsou pfedepsdny pro vybrané pracovni
pozice podle obsahové néplné jejich Cinnosti a pro vybér manaZerd. Jejich
struktura zavisi na charakteru pracovni pozice a o sloZeni testové baterie

rozhoduje psycholog po dohodé¢ s Zadatelem o obsazeni volné pracovni pozice.

iv. Jazykové testy — jsou v ramci vybérového fizeni vyuzity u vSech uchazeci na
pracovni pozice, u kterych je poZzadavek na znalost ciziho jazyka, ptipadné vice
jazyku. Formu, naptiklad testy ¢i zkousku konverzac¢nich dovednosti dohodne

persondlni usek s Zadatelem.
V. Standardizované vybérové Fizeni — je soucasti a zpravidla zavérem
vybérového fizeni a umoziuje presnéjsi srovnani kandidata.

Stupnd 1. — V. se vyuziva u vybranych délnickych pracovnich pozic, délnickych
specialisti a THP. O rozsahu vyuziti téchto stupnli rozhoduje vedouci zaméstnanec ve

spolupréci s personalnim tsekem.
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4. 2.5 Metody vybéru pracovniku

4. 2. 5. 1 Metoda vybéru délniku

U kategorie délnik vyrobni (DV) a délnik rezijni (DR) v béznych profesich se provadi
zkracené vybérové fizeni, které provadi vedouci business tymu nebo procesniho tymu
(dale jen BT, PT). Vybér se zpravidla provadi z kandidath vybranych personalnim
usekem ze zijemcti o volnou pracovni pozici, ktefi se hlasi ztad stavajicich
zaméstnancl a databaze uchazecli o zaméstnani. O vybraném uchazeci, s nimz projedna
podminky zaméstndvani, informuje vybirajici vedouci personalni usek, ktery zahaji

standardizovany nastupni proces.

4. 2. 5. 2 Metody vybéru THP

Posouzeni zadosti a osobnich materialii uchazece

V ramci vybérového fizeni zasild uchaze¢ spolu s prihlaSkou do vybérového fizeni i
vlastni strukturovany profesni zivotopis, na zvlastni vyzadani rovnéz v cizim jazyce
(nejcastéji v némciné/anglicting, pfipadné i dalsim jazyce). Forma a zptsob vypracovani
Zivotopisu maji znacnou vypovidaci hodnotu o uchazeci, jeho forma neni bliZe
specifikovana. Pokud v materidlu schazeji ne¢které dileZzité udaje, personalni tsek zajisti

jejich doplnéni uchazecem.
Testy odbornych znalosti

Soucasti vybérového fizeni mohou byt testy odbornych znalosti. Pouziti testil je plné
v kompetenci vedouciho pfislusného useku, ktery pozaduje obsazeni volného
pracovniho mista. Vedouci rovnéz odpovida za sestaveni téchto testli, za jednotné
zadani uchaze¢im a jejich srovnatelné vyhodnoceni. Testl odbornych znalosti je
vyuzivano piedevsim pfi obsazovani pracovnich pozic specialistii a dale u pracovnich

pozic s zadoucim vysokym stupném odbornych znalosti.
Psychologické testy

Psychologické testy jsou moznou soucasti vybérového fizeni na pozice ve vysSich
tarifnich tfiddch a manazerskych pozic. U pracovnich pozic, kde je absolvovani
psychologickych testl povinné vyzadovano, je to v¢lenéno do nutnych kvalifika¢nich
predpokladi v rdmci popisu pracovni pozice. Absolvovani testll psychické zpusobilosti
je povinné u uchazecl, ktefi postoupi do uzsiho kola vybéru na manazerské pozice
vSech stupnti.
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Prijimaci pohovor

vvvvvv

komplexné posoudit pracovni zplsobilost uchazecl. Pohovor vyzaduje ptedchozi

piipravu, béhem kter¢ je potieba:

X/
L %4

Ujasnit si pfesnou napli pracovnich ¢innosti, které by mél novy zaméstnanec
vykonavat,

urcit klicové zptisobilosti (schopnosti a dispozice) nutné pro vykon prace,
stanovit ¢asovy interval pohovoru na jednoho uchazece,

rozhodnout o typu pohovoru,

Seznamit se s materidly uchazece,

piipravit si soubor otazek pro uchazece,

promyslet si zptisob zaznamenavani udaji z pohovoru.

Zasady pri vedeni pohovoru

Pti pohovoru by mél posuzovatel dbat na to, aby:

7
°e

X/
L X4

X/
°

pohovor vedl zpiisobem, ktery povede k vytvafeni dobré povésti firmy u
vybranych ale i odmitnutych uchazect,

¢as vyhrazeny na pohovor byl vyhovujici pro obé€ strany; pro kazdy pohovor i
pro zaznamenavani dilezitych skutecnosti si ponechal dostatek casu, nebot’
nedodrzovani Casovych limitl vyvoldva nervozitu posuzovatelll i uchazeci a
pusobi neprofesionalnim dojmem. Doporucena doba trvani pohovoru je mezi 20
— 30 minutami, u manazerskych pozic mezi 30 — 60 minutami na jednoho
uchazece. Tyto délky pohovoru jsou pouze orientacni, Cas je tfeba korigovat
s ohledem na samotny prub&h pohovoru,

pohovor byl veden v prostiedi, které zarucuje diskrétnost a klid pro vSechny
zucastnéné,

vytvofil hned na zac¢atku pohovoru uvolnénou atmosféru, nebot’ uchazeci byvaji
pii pohovorech velmi nervozni a hodnoceni pak nebyva objektivni, uvolnéna
atmosféra prospiva obéma strandm,

linii pohovoru neustale kontroloval a korigoval; je dilezité zvolit takovy pfistup
k vedeni pohovoru, abychom se o uchaze¢i dozvédéli maximum informaci,
doporucuje se z 80 % nechat mluvit uchaze€e a pouze 20 % nechat na

posuzovatelich.
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Pti pohovoru by se mél posuzovatel vyvarovat toho, aby déaval v priibéhu pohovoru
uchazeci najevo své sympatie piipadné antipatie. Pfi posuzovani lidi dochazi k redukci a
selekci ziskanych informaci a k doplnovani informaci z vlastnich zdroji (naptiklad

odvozovanim, ocekavani nebo predvidanim).
Struktura pohovoru

Kazdy pfijimaci pohovor by m¢l byt rozdélen na Ctyfti etapy S procentuelnim

rozvrzenim ¢asu nasledovné:

X/
o

zahgjeni — 5%
+» sbér informaci o uchazec¢i — 70%
L)

% poskytovani informaci o uchazeci — 20%

+¢ ukonceni pohovoru — 5%
Typy vybérovych pohovori
a) Podle stupné standardizace

Nestandardizovany pohovor — jeho forma, obsah i postup jsou utvareny v prubéhu
pohovoru, tedy bez ptedchozi pfipravy. Mlze byt pouzit v ptipadé, kdy dojde
neplanované Kk pohovoru s uchazeem, ktery se jevi jako vhodny kandidat. Na tento
pohovor by vSak mél navazovat vramci vyb&rového fizeni dalsi — jiz
standardizovany pohovor. Jednodus$si je zvolit tento typ pohovoru, pokud je

posuzovatelem jedna osoba.

Standardizovany pohovor — obsah, znéni otdzek i jejich pofadi a cas vénovany
jednotlivym otazkam jsou standardizovany a zarucuji tak stejné podminky pro
posuzovani vSech uchazecii a tim vétSi objektivitu posuzovani. V ptipadé€, ze se
vybéru ucastni vice posuzovatelli, doporucuje se vzdy pouzit standardizovany

pohovor, ktery I1épe umozni rozdé€leni jejich roli.

Polostandardizovany pohovor — tento typ pohovoru je kombinaci obou
predchozich. Je mozné jej pouzit napt. tim zpiisobem, Ze na zjiStovani kompetenci
nebo odbornych znalosti pouzijeme standardizovanou sestavu otdzek a ostatni Casti
pohovoru probéhnou nestandardizovanym zptisobem. Dtlezité je nevynechat

zadnou z klicovych oblasti informaci o uchazeci. Polostandardizovany pohovor

41



spojuje vyhody a nevyhody obou ptedchozich typ. Pro vedeni pfijimacich
pohovori vramci vybérovych fizeni se doporuCuje davat prednost

standardizovanému pohovoru za casti vice posuzovatela.

b) Podle poétu ucastniki

X/

% Pohovor 1 + 1 — je snadn¢jsi domluvit se na datu, hodiné a misté¢ pohovoru a
snadngji I1ze navodit neformalni atmosféru, pfi niz je uchaze¢ ochotnéjsi
prozradit na sebe vice a v niz lze snadnéji poodhalit jeho povahové rysy.
Tento typ pohovoru se doporucuje pouzivat pouze vyjimecné a to naptiklad
pfi obsazovani pracovnich pozic s nizkymi tarifnimi tfidami.

< Pohovor za ucasti vice posuzovateli — posuzovani uchazece je

spravedlivéj$i, mnohostranngjsi a objektivnéjsi. Je zde sdilend odpovédnost

za rozhodnuti o vybéru a lze snadnéji posuzovat povahové rysy uchazece a

vS§imat si detailii. Tento typ pohovoru déla na uchazece lepsi dojem

(podtrzeni vyznamu vybéru, rizné oblasti odbornosti tazateli umoznuji

velmi kvalifikovanou vyménu informaci), vyvoldva vSak u uchazece vétsi

napéti a nervozitu. Vhodné je ptredem si rozdélit role a pfipravit urcity

scénar.
Formulovani otazek

Nemeéné dilezity je zplsob formulovani otazek pifi pohovoru. Piednost je davana

otevienym otdzkam pied uzavienymi otdzkami.

¢ Uzaviené otazky — na tento typ otdzek uchaze¢ odpovida obvykle jednoslovné
(ano, ne), personalista se tak nedozvi pfili§ mnoho informaci o potencidlnim
zaméstnanci. Uzaviend otdzka obvykle zacina: Je ..., jsou ..., byl ..., byli ...,
mél jste ..., mohl jste ..., mitiZete ..., chtél byste ..., atp.

% Oteviené otazky — pouzitim tohoto typu otazek je uchaze¢ spise primen k tomu,
aby sdélil své nazory, postoje a zkuSenosti. Lze tak pozorovat uchazecovy
projevy a zpuisob vyjadiovéani. Oteviena otizka obvykle za¢ina: Reknéte mi ...,

vysvétlete mi ..., co ..., kde ..., pro¢ ..., jak ..., kdo ..., atp.

% Neefektivnimi otazkami jsou takové otazky, pfi kterych je uchaze¢ ptimo tazan
na kompetence (Jaké jsou Vase silné a slabé stranky ..., Jste spolehlivy ...) ¢i

hypotetické otazky (Jak byste reagoval, kdyby). Lidé se snazi na takovéto
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otazky davat ,,socialn¢ zadouci“ odpovédi, tedy jevit se v lepSim svétle a fikat

to, co si mysli, ze chce tazatel slyset.

4. 2. 6 Postup obsazovani pracovni pozice

4. 2. 6. 1 PoZadavek na obsazeni pracovni pozice

Pozadavek na obsazeni pracovni pozice zpracovava vedouci zameéstnanec useku,
v némz se nové vytvorila nebo uvolnila pracovni pozice. Zadatel zpracovava pozadavek
s vyuzitim Kvalifika¢niho katalogu ¢innosti a pracovnich pozic a Mzdovym ptedpisem.
Nasledné ho preda zodpovédnému zaméstnanci personalniho useku. Zadatel, piipadné
delegovany zastupce se musi aktivné zi€astnit vybeérového fizeni.

Zadost o obsazeni pozic THP (Piiloha 1) obsahuje:

%+ piesny nazev pracovni pozice,

% typ pracovni smlouvy,

¢ pozadovany termin obsazeni pracovni pozice,

% Konkrétni pracovni napla,

% odborné pozadavky (napt. vzdélani, praxe, jazykové znalosti, prace s PC),

¢ zakladni kompetence potiebné pro vykon prace,

* pobidkové stimuly (platové podminky, benefity) pro piedbézna jednani

s uchazeci.
4. 2. 6. 2 Priprava a realizace vybéroveho rizeni

Zodpoveédny zaméstnanec persondlniho useku posoudi Zadost, pfipadné s Zadatelem
zkonzultuje jeji obsah v zajmu vyjasnéni vSech skute¢nosti vyznamnych pro optimalni
prabeéh procesu obsazovani volného pracovniho mista. Podle aktudlni situace navrhne
zpusob realizace formou vnitFniho nebo vnéjSiho vybérové fizeni. Vnitini vybérové
fizeni zpravidla pfedchéazi vnéjSimu, nebot’ pfednost pii obsazovani volnych pracovnich
mist maji vlastni zaméstnanci. Nasledné zorganizuje V soucinnosti se Zadatelem

realizaci vybérového fizeni.

Vybérové fizeni je proces, béhem kterého se za pouziti dale uvedenych metod vybéru
snazi kompetentni osoby vybrat uchazece, ktery nejlépe ze vSech splituje predpoklady
pro vykon ¢innosti souvisejici s volnym pracovnim mistem. Podle toho, jaci uchazeci

jsou zahrnuti do vybéru, je rozliSovano vnitini a vn&jsi vybérové fizeni.
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I.  Vnitini vybérové rizeni

Vnitini vybérové fizeni se provadi k obsazeni pracovnich pozic THP a délnickych
specialistii. Pro vybér DV, DR a THP v niz§ich tarifnich tfidach neni vnitini vybérové
fizeni povinné, je v§ak mozné. Impulsem pro vyhldseni vnitiniho vybérového fizeni je
pozadavek na obsazeni volného pracovniho mista.

Vnitini vybérové tizeni vyhlasuje vedouci persondlniho useku. Personalni usek zajisti
zvefejnéni textu vybeérového fizeni prostiednictvim vyvésnich mist v podniku.
Personalni usek shromazdi do terminu posledni uzavérky pisemné ptihlasky uchazect a
vyfadi ty, kteti neodpovidaji poZadavkiim vnitfniho vybérového fizeni. Ostatni postoupi

ptislusnému vedoucimu zaméstnanci, ktery pozadal o obsazeni volné pracovni pozice.

Zadatel:
¢ prostuduje podkladové materialy uchazeci a vytadi ty, ktefi neodpovidaji
odbornym poZadavkim
¢ rozhodne o ucasti uchazeci v testech odborné zpiisobilosti, jazykovych testech
nebo testech ke zjiSténi psychosocialniho profilu
% prostfednictvim personalniho useku sjednd termin a pozvani uchazecd na
pfijimaci pohovor a testy (vysledky vstupnich testd jsou vedoucim

zamé&stnancim k dispozici zpravidla do 4 — 6 dnt)

¢ provede pfijimaci pohovor, z n€hoZ zpracuje zdznamovy arch

U vedoucich zaméstnancii, ptipadné specialisti mohou byt vyuZzivany i dalsi specifické
metody vybérového fizeni, napt. zadani modelovych projektti nebo externi Assessment

Centre.

Po ukonceni vybérového fizeni vyrozumi vybirajici vedouci zaméstnanec persondlni
usek o vybraném internim uchazeci a vrati v§echny podkladové materialy + zdznamovy
arch z pohovoru zpét na personalni usek, ktery zabezpeéi neprodlené informovani

vybraného 1 ostatnich uchazect o vysledcich vybérového fizeni.
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ii.  Vnéjsi vybérové Fizeni
Vnéjsi vybérova fizeni jsou vypisovana v pripadé, ze se nepodaii ziskat vhodného
kandidata prostfednictvim vnitiniho vybérového tizeni. Sanci tak dostanou uchazeci

Z databaze uchazecu o zameéstnani.

Vnéjsi vybérové tizeni vypisuje personalni usek, ktery pii formulovani inzerce vychazi

Z pozadavku na obsazeni volného pracovniho mista.

O zptisobu zvefejnéni rozhodne po dohod¢ se Zadatelem persondlni usek a Zadateli tuto

skute¢nost oznami. Zvetejnéni se provadi:

% prostfednictvim inzerce v dennim tisku (HN, MF Dnes, regionalni deniky a
tydeniky, specializované Casopisy),
¢ prostiednictvim inzerce na Internetu,

¢+ prostiednictvim HR agentury.

Realizaci vngjSiho vybérového fizeni zajiStuje personalni usek v soucinnosti se
zadatelem. Personalni usek:
¢ zpracuje inzerat a zajisti schvaleni jeho obsahu zadavatelem a nasledné zajisti
zvetejnéni inzeratu.
% shromdzdi do terminu uzavérky (zpravidla 14 dni od zvefejnéni inzeratu)
ptihlaSky uchazecl a vyfadi ty, které neodpovidaji zakladnim poZadavkim na
inzerovanou pozici, ostatni postoupi ptislusnému zadateli

¢ deleguje svého zastupce do vybérové komise, je-li o to pozadan zadatelem

Zadatel:

¢ prostuduje podkladové materidly uchazeét a vyradi ty, ktefi neodpovidaji
deklarovanym poZzadavkim,

% S ostatnimi uchazeci si prostfednictvim personalniho useku sjedna termin interview
S ptipadnym pouzitim odbornych, psychologickych a jazykovych testd,

¢ vybere kandidata pro obsazeni pracovni pozice.
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4. 2. 6. 3 UkonCeni vybéru

Zaznam o vstupnim pohovoru nebo vybérovém rizeni
Zadatel o obsazeni pracovni pozice zpracuje ze viech provedenych pohovori
zdznamovy arch. Zaznam z pfijimaciho pohovoru na pozice DV/DR je dostaCujici u
zaméstnancl v délnickych profesich (vyjimku mohou ptedstavovat délnicti specialisté,
u kterych jsou pouzity slozit€jsi metody vybéru). U technikii, ktefi prochazeji
vicestupfiovym vybérovym fizenim (a vybranych délnickych specialistil), se pouziva
formular Zaznamovy arch z piijimaciho pohovoru na pozice THP (Ptiloha 2). Tyto
zdznamov¢ archy piedd ihned po ukonceni vybérového fizeni na persondlni usek, ktery
je:

% Vyuziva pro zpracovani osobni karty,

¢ archivuje spolu s ostatnimi podklady o konani vybé&rového ftizeni pro ucely

evidence ¢i kontrol,

% muze vyuzit pti dal$i personalni praci, napf. jako plany dal$iho rozvoje.

Zadatel sd¢€li zaméstnanci personalniho useku vysledek vybérového fizeni, tedy oznami

jméno vybraného uchazece nebo konstatuje, ze vybérové fizeni nebylo uspésné.
Zpétnd vazba uchazecum

Zamgéstnanec personalniho tseku bezprostiedn€é po obdrzeni informace o vysledku
vybérového fizeni vyrozumi vybraného uchazece i ostatni ucastniky. S vybranym
uchazeCem navaze osobni kontakt v zdjmu upfesnéni nastupu do zaméstnani (termin,
podminky, ptiprava dokladli a dalSich naleZitosti nezbytnych pro uzavieni pracovniho
poméru.). RovnéZz vyrozumi vSechny uchazece o vysledku vybérového fizeni a to

nejpozdéji do 14 dnti od jeho ukonceni.
Pohovor s vybranym uchazecem

Vybrany uchaze¢ je zaméstnancem persondlniho useku vyrozumén o nabidce
k zaméstnavani a pozvan k nastupnimu pohovoru. Pohovor suchazeCem provadi
manazer — zadatel o obsazeni pracovniho mista, kompetentni zaméstnanec personalniho
useku nebo spolecné. V piipadé shody podminek zaméstnévani, sjednaji rovnéz termin

nastupu.
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Zpracovani nastupniho listu

Po zavéreéném pohovoru s vybranym uchaze¢em doplni zadatel o obsazeni pracovni

pozice Dotaznik uchazece o zaméstnani/nastupni list v ¢asti nastup zaméstnance, ktery

zasle na personalni usek k zahajeni nastupniho procesu. Pfi zpracovavani tohoto

formulare vychazi Zadatel z Kvalifika¢niho katalogu ¢innosti a pracovnich pozic a

Mzdového predpisu.

Neuspesny vyber

Pokud neni vybérové fizeni uspésné, dohodne vedouci personalniho useku s zadatelem

dalsi postup, kterym muze byt opakovani inzerce ¢i zadani vybéru agenture.

4. 2. 6. 4 Realizace nastupu

Zaméstnanec personalniho useku:

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

pteda nebo zasle uchazeci piehled dokladii (potvrzeni, identifika¢nich fotografii
atd.) nezbytnych pro uzavteni pracovniho poméru,

zajisti ve spolupréci s cilovym usekem pfipraveni pracovniho mista a dalSich
podminek pro vykon ¢innosti (identifikacni karta, pracovni a ochranné pomucky
atd.),

zajisti vstupni Skolent,

dokon¢i administrativni naleZitosti nastupu do zaméstnani, vcetné¢ dohody o
hmotné zodpovédnosti a dalSich smluvnich dokumentt, jsou-li potieba,

dofesi vSechny pripadné nejasnosti (netplnost dokladi, doplnéni informaci atd.),

pfipravi a zajisti podepsani pracovni smlouvy.

Vedouci useku, do néhoz novy zaméstnanec nastupuje:.

¢ Zpracuje nastupni list,
% rozhodne o pridéleni pfistupt ke zdrojim datové a telefonni sit¢ a zasle tento
pozadavek na utvar IT,

¢ zajisti vybaveni zaméstnance,

DS

» uvede zaméstnance na pracoviste,

X/
L X4

zah4ji koucovani zaméstnance v rdmci adaptacniho procesu.
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Nastupnimi dny je:

+ prvni den v mésici nebo prvni pondéli v mésici,
+ 15. den v mésici nebo prvni nasledujici pondéli v piipadech, kdy si to vyzadaji
provozni podminky,

# jiné neZ uvedené terminy povoluje vyjimeéné vedouci personalniho Gseku.

4. 3 Naklady na nabor zaméstnanct za rok 2015

Spolecnost vyuziva ke zvefejiiovani volnych pracovnich mist sluzeb inzertnich portali
jobs.cz a prace.cz, dale sluzeb tzv. lovet mozki, tedy lidi, ktefi pretahuji pracovniky do
jinych firem. Tito ,,headhuntefi* se specializuji na vyhledavani a ziskavani pracovnikt
na vys$i pozice v organizaci. Podnik vyuzivad sluZzeb agentury Executive Search.
Personalni agentury jsou také vyuZivany. Firma v minulém roce vyuzivala sluzeb téchto
agentur: Grafton, Adecco, AC (Advantage Consulting) a Bohemia Works. Tabulka 3

zobrazuje vynalozené finan¢ni naklady jednotlivym portalim a agenturam v roce 2015.

Tabulka 3 - Naklady na nabor

Typ média Castka v K&
Inzerce 100 000
Executive Search 1 500 000
Personalni agentury 450 000
Niklady celkem 2 050 000

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4. 4 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni ,,Vybérové fizeni do
zaméstnani“

Dotaznikova anketa byla zaméfena na procesy souvisejici s vybérovym fizenim a
nazvala jsem ji ,,Vybérové fizeni do zaméstnani.“ Je rozdélena na Ctyfi oblasti —
Identifika¢ni udaje, Piiprava zaméstnanct na interview a nasledny prubéh vybérového
fizeni, Spokojenost s motivacnim blokem otazek a nakonec pracovnépravni vztahy a
nékolik vSeobecnych otdzek, které dale podrobné predstavuji zndzornénim do tabulek a
grafi. Ankety se zGCastnilo celkem 43 respondenti THP zrGznych oddéleni
spole¢nosti. Graf 1 jiz znazoriyje Cas, ktery respondenti stravili vyplnénim dotazniku.

Nejcastéji dotazovani vyplnili dotaznik béhem 2 az 5 minut (celkem 60,5 %).

Graf 1: Cas vypliiovani dotazniku

&N

® 1-2 min. (2,3 %)

® 2-5 min. (60,5 %)

® 5-10 min. (16,3 %)
® 10-30 min. (11,6 %)
® >60 min. (9,3 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

49



4. 4. 1 Identifikace vybérového souboru

Prvni oblasti dotaznikového Setieni' je charakteristika vybérového souboru, kterd
zahrnuje Ctyfi otazky (21, 22, 23 a 24). V otazce ¢islo 21 jsem zjistovala pohlavi
respondenttll. Jak je ziejmé z tabulky €. 4, dotazovanych Zen je pouze o jednu vice nez

muzu, kterych se celkem zucastnilo 21. Graf 2 zobrazuje relativni ¢etnosti obou pohlavi.

Tabulka 4: Pohlavi

Jaké je VaSe pohlavi? Responsi Podil
zena 22 51,20%
muz 21 48,80%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 2: Pohlavi

® 7ena ® mui

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vékovou kategorii zaméstnancti zobrazuje tabulka 5, ze které je evidentni, Ze nejvice
dotazovanych (celkem 18) se pohybuje ve véku mezi 26 a 35 lety. Naopak nejméné

respondentti je do 25 a 56 a vice let. Relativni Cetnosti jsou promitnuty v grafu 3.

' Dotaznik je soucasti p¥ilohy diplomové préace.
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Tabulka 5: Vékova skladba

Do které vékové kategorie se rFadite? Responsi Podil
do 25 let 1 2,3%
26 - 35 let 18 41,9%
36 - 45 let 14 32,6%
46 - 55 let 9 20,9%
56 a vice let 1 2,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3: Vékova skladba

23% [ 23%
| |

— 41,9%

®do25let ®26-35let ®36-45let @ A5-55]et @ 56 3 vicelet

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mezi nejvyssi dosazené vzdélani patii vysokoskolské, které v anketé uvedlo 21
dotazovanych. Nasleduje vzdé¢lani stfedoskolské s maturitou, které ma 18 zaméstnanct
(viz tabulka 6). Ve zkoumaném souboru se nevyskytuje nikdo se zakladnim ani se

stfedn¢€ odbornym vzdélanim, jak je ziejmé z grafu 4.
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Tabulka 6: Vzdélani

Graf 4: Vzdélani

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? Responsi Podil
zékladni 0 0%
sttedni odborné (vyucen/a) 0 0%
stitedoskolské s maturitou 18 41,9%
vy$si odborné 4 9,3%
vysokoskolské 21 48,8%

Zdroj: Vlastni zpracovani

488% ——

® zikladni ® stfedni odbomé (vyuéenfa) @ stfedoskolské s matuntou

— 419%

® yyséiodborné @ vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi u otazky 24 jsou velmi riznorodé, nebot’ v podniku je velké mnozstvi

pracovnich pozic vykonavanych THP zamé&stnanci. Pracovni pozice jsou sefazeny podle

abecedy v tabulce 7. Osm pracovnikd neuvedlo, jakou pozici aktualné zastava.
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Tabulka 7: Pracovni pozice

pramyslovy inzenyr
asistentka zavodu mzdova ucetni (2x) technik (3x)
technik BOZP a
controller nakup materidlu referent analytik ekologie
disponent referent personalniho
logistiky (3x) nakupci oddéleni technik kvality
energetik personalista SAP koordinator technik vyroby
expedient program controller SQE ucetni (5x)
. finance . projektovy technik technik - chemik vedouci oddéleni
inzenyr kvality kvality vedouci vyroby

Zdroj: Vlastni zpracovani
4. 4. 2 Pfiprava na interview a vybérové fizeni

Druha oblast dotaznikového Setieni? — Piiprava zaméstnanci na interview a nasledny
pribéh vybérového fizeni zahrnuje osm otazek (4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 a 12). V Gvodni
otazce 5 jsem zjiStovala, zda se respondenti pfipravovali na pohovor. Tabulka 8
vypovida o tom, ze piipravé nebyla vénovana dostatecna pozornost, nebot’ celkem 27
dotazovanych se viibec na pohovor nepftipravilo. Kladnych odpovédi bylo tedy relativné

jen 16,3 %. Zplsob, jakym se respondenti pfipravovali je ndsledujici:

+ revize osvédCeni a certifikati, rychla kontrola norem
+ roz§ifeni jazykovych znalosti
+ Internet
+ pohovor prob&hl neplanovang, béhem studijni navstévy

ve firmé
* zkuSenosti z pfedchozich pohovort
+ ziskavani informaci
+ jazykova
+ némecky jazyk
+ reference o firmé

Tabulka 8: Priprava na pohovor
Pripravoval/a jste se na pohovor? Responsi Podil
ano 7 16,3%
ne 27 62,8%
v pripad¢ kladné odpovédi, uved'te zpisob 9 21%
piipravy

Zdroj: Vlastni zpracovani

? Dotaznik je soucasti prilohy diplomové prace.
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Relativni ¢etnosti jsou vidét v grafu 5.

Graf 5: Pfiprava na pohovor

® ano ® ne ® v pfipadé kladné odpovédi, uvedte zplisob pfipravy

\ 62,8 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem 51,2% dotazovanych uvedlo, ze pracovni pozice, o kterou se v podniku

uchazeli, jim byla pfedstavena pouze dostate¢né. Dvanacti respondentiim (27,9%) vice

neZ dostatecné a pouze jedinému uchazeci byla pracovni pozice predstavena velmi

detailng. ,,Jen zb&zné* bylo odpovédi osmi dotazovanych.

Tabulka 9: Piredstaveni pracovni pozice
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Jak detailné Vam byla predstavena pozice, , ,

o kterou jst}e, sepuchzizel/a? b Responsi Podil
velmi detailné 1 2,3%
vice nez dostateCné 12 27,9%
dostateéné 22 51,2%
jen zbézné 8 18,6%
vubec 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani



Graf 6: Prredstaveni pracovni pozice
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Reference a tim, zda si je dotazovani zjistovali, jsem zkoumala v otazce 6. 58,1%

uvedlo na reference kladnou odpovéd, tedy ano. 41,8%, tedy celkem 18 responsi bylo

zapornych, jak je pozorovatelné v tabulce 10.

Tabulka 10: Reference o firmé

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zjistoval/a jste si pfed vybérovym Fizenim

Responsi Podil

reference o firmé?
ano 25 58,1%
ne 18 41,9%

Reference jsou dle mého nazoru velmi dtlezité, nebot’ se domnivam, ze nikdo by nesel

pracovat do podniku, ve kterém bylo na zakladé referenci zjisténo, ze nejsou napiiklad

mzdy vyplaceny zaméstnanciim vcas.
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Zdroj: Vlastni zpracovani




Graf 7: Reference o firmé
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky 11 je ziejmé, ze jsem se dotazovala respondent na metody, které pfi
vybérovém fizeni absolvovali. Nejcastejsi odpovedi byl praveé vybérovy pohovor, ktery
tvoii 86% téchto odpovédi a celkem tuto moznost oznacilo 37 dotazovanych. To
potvrzuje fakt, Ze interview s potencidlnim uchazecem patii k nejbéZnéjSim metodam
vybéru. Téz mlze byt prvni etapou vyberového fizeni, kterd rozhoduje o postupu do
uzSiho vybérového fizeni. Testy schopnosti, dovednosti ¢i osobnosti absolvovalo
celkem 11 uchazect, které tvoii 25,6% dotazovanych. Testy se pouzivaji pro vybrané
pracovni pozice a pifi vybéru manazZert. Jen 9,3 % respondentli bylo diagnostikovano za

pomoci dotazniku.

Tabulka 11: Diagnostikovani uchazece

Pii vybérovém rizeni jste absolvoval/a? Responsi Podil
(moZno oznacit vice odpovédi)
vybérovy pohovor 37 86,0%
diagnostikovani pomoci dotazniku 4 9,3%
diagnostikovani pomoci testl (schopnosti, 11 25,6%

inteligence, dovednosti, osobnosti)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 8: Diagnostikovani uchazece
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Budouci nadfizeny vedl vybérovy pohovor s 35 respondenty a ma tu vyhodu, Ze
uchaze¢ se miiZe ptat na otazky pfimo souvisejici s jeho moznou pracovni pozici. Oproti
pohovoru s personalistou, ktery nema tolik informaci jako vedouci ptislusného useku,

do néhoz se uchazec¢ hlasi. Personalista vedl pohovor v 9,3%, tedy ve 4 pfipadech. Viz
tabulka 12.

Tabulka 12: Interview

Interview vedl Responsi Podil
pracovnik persondlniho odd. 4 9,3%
budouci nadfizeny 35 81,4%
jiny, uved’te kdo 4 9,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Ctyfi response, tj. 9,3% jsou takové, Ze pohovor nebyl veden personalistou ani

budoucim nadtizenym, nybrz:

+ 2x feditelem firmy
<+ vyrobnim feditelem a feditelem podniku

#+ tehdej$im externim pracovnikem priamyslového inZenyrstvi
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Graf 9: Interview
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Diskriminace je pojem, ktery znamena znevyhodnéni, zde Vv oblasti zaméstnavani.
Celkem 37 dotazovanych zodpovédélo, ze se s zaddnou formou omezovani pii
vybérovém fizeni nesetkali. Naopak 6 respondentli mé s diskriminaci zkuSenost. Na
formu diskriminace potencidlnich zaméstnancii jsem se zaméfila v nasledujici otazce.

Relativni ¢etnosti znevyhodnéni zobrazuje graf 10.

Tabulka 13: Diskriminace

Setkal/a jste se nékdy pri vybérovém rizeni Responsi Podil
s diskriminaci?

ano 6 14,0%

ne 37 86,0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 10: Diskriminace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Forma znevyhodnéni uchazeCe mulze byt riznd. Nejcastéji zaméstnavatelé
diskriminovali uchazece kvuli véku, v 16,3% piipadi. Nasledné kvili nedostate¢né
nebo Zadné praxi, v 11,6% piipadi. Kvili pohlavi nechtéli zaméstnavatelé pfijmout 4
respondenty a vzhled byl divodem pro nepodepsani pracovni smlouvy se 2
dotazovanymi. Protoze uchazec¢i méli nezletilé déti, bylo i toto divodem nespoluprace
se 2 respondenty, tj. vprocentech 4,7. Zadny zrespondentll nebyl pfi pohovoru

negativné posuzovan kvili narodnosti a dosazenému vzdélani — viz tabulka 14.

Tabulka 14: Formy diskriminace

Oznacte, s jakou formou diskriminace jste Responsi Podil
se setkal/a (moZno oznacit vice odpovédi)

praxe 5 11,6%
vek 7 16,3%
vzdelani 0 0%
pohlavi 4 9,3%
déti 2 4,7%
narodnost 0 0%
vzhled 2 4,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 11: Formy diskriminace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zivotopis je vizitkou uchazeée, ktera musi personalistu zaujmout. Osobné se domnivam,
ze je vhodngjsi sestavit strukturované CV, nebot v soucinnosti s dal§imi ukoly
personalistd chybi dostatek Casu na ptipadné prostudovani téch ruéné psanych. Moji
domnénku preferenci strukturovanych zivotopisti potvrzuje i 97,7% (celkem 42)
dotazovanych (tabulka 15). Pouze jediny respondent usuzuje, ze je vhodnéjsi sestavit
nestrukturované CV. Dale se domnivam, ze pouze V piipadé pozadavku motivacniho

dopisu je zadouci souvisly text.

Tabulka 15: Zivotopis

Domnivate se, Ze personalista preferuje Responsi Podil
Zivotopis radéji
o 5 o 42 97,7%
strukturovany, prehledné uspotradany
1 2,3%

nestrukturovany, ru¢né psany

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 12: Zivotopis
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4. 4. 3 Spokojenost a motivace

Ve tieti oblasti dotaznikového Setieni® jsem se zaméfila na spokojenost a motivaci
zaméstnancl. Napiiklad jsem se tdzala, zda byli zaméstnanci spokojeni S vybérovym
fizenim, zda jsou soucasné spokojeni se svou praci ¢i jestli jsou motivovani k lepsimu
pracovnimu vykonu, pfipadné ke kariérnimu postupu. Tato oblast zahrnuje Sest otazek
(11, 14, 15, 16, 17 a 20). Tabulka 16 nam ukazuje, ze 74,4% respondentti (celkem 32)
bylo spokojeno s tim, jak vybérové fizeni probihalo. 9 dotazovanych uvedlo, Ze nebylo
ani spokojeno ani nespokojeno (20,9%) a jen jeden uchaze¢ byl velmi spokojen a

nespokojen (2,3%).

Tabulka 16: Spokojenost s pFrijimacim Fizenim

Jak jste byl/a celkové spokojen/a s Responsi Podil
pFijimacim Fizenim?
velmi spokojen/a 1 2,3%
spokojen/a 32 74,4%
ani spokojen/a ani nespokojen/a 9 20,9%
nespokojen/a 1 2,3%
velmi nespokojen/a 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

* Dotaznik je soucasti pfilohy diplomové prace.
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Graf 13: Spokojenost s prijimacim Fizenim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici tabulka 17 se zabyva tim, jak moc jsou TH zaméstnanci spokojeni se svoji
soucasnou pracovni pozici. Pouze 3 zameéstnanci jsou zcela spokojeni (7%) a spiSe
nespokojeni se svou naplni prace. Pfevazuji pracovnici, ktefi jsou ,,spiSe spokojeni —
celkem tvoii 86% (37 respondenttl). Zadny dotazovany neni ,,zcela nespokojen™ se svou

praci. Relativni Cetnosti znadzornuje graf 14.

Tabulka 17: Spokojenost s praci

Jste spokojen/a se svou praci? Responsi Podil
zcela spokojen/a 3 7,0%
spiSe spokojen/a 37 86,0%
spiSe nespokojen/a 3 7%
zcela nespokojen/a 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 14: Spokojenost s praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zda povazuji zaméstnanci za dllezity osobnostni rozvoj, jsem zkoumala v nasledujici
otazce. Jak muzeme vidét v tabulce 18, respondenti oznacili pouze dvé odpovédi ze Ctyt
moznych. Celkem 33 zaméstnanct (76,7%) usuzuje o dilezitosti neustalého rozvoje a
10 dalsich (23,3%) se domniva, Ze je pro n¢€ rozvoj ,,spiSe dulezity*. Relativni ¢etnosti

zachycuje graf 15.

Tabulka 18: Osobnostni rozvoj

Miyslite si, Ze je pro Vas diilezity neustaly Responsi Podil
osobnostni rozvoj?

ano 33 76,7%

spiSe ano 10 23,3%

spiSe ne 0 0%

ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 15: Osobnostni rozvoj

® ano ® spideano @ spléene @ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzdélavani je dulezity proces v zivoté kazdého znas a nekonéi tim, ze napiiklad
absolvujeme Skolu. Naopak. Technika jde kupfedu a zamé&stnanci se musi piizpuisobit
inovacim a novym technologiim. Jen tak mohou byt konkurenceschopni. Celych 88,4%
responsi bylo, ze kurzy a Skoleni zaméstnavatel umoznuje. Uvedlo tak 38

dotazovanych. Jen 5 zaméstnanct oznacilo, ze nemaji moznost dale se vzdélavat.

Tabulka 19: Vzdélavani a $koleni

UmozZituje Vam zaméstnavatel dalSi Responsi Podil
vzdélavani? (kurzy, Skoleni)

ano 38 88,4%

ne 5 11,6%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 16: Vzdélavani a Skoleni
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Na piedchozi otazku navazuje tato, ve které jsem zkoumala, zda v piipadé kladné
odpovédi na moznost vzdélavani zaméstnancl jde o prospésnou aktivitu. Plnych 93%
dotazovanych tuto moznost poklada za uzitecnou a jen 7% (celkem 3 respondenti)
nepovazuji dalsi sebevzdelavani za produktivni. Permanentni vzdélavani, neboli

celozivotni uceni je dilezity proces, poskytujici Clovéku moznost vzdélavat se

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vv rtiznych oblastech v souladu s vlastnimi moznostmi, zajmy a potiebami.

Tabulka 20: Prinos vzdélavani

Pokud ano, povaZujete to za prinosné? Responsi Podil
ano 40 93,0%
ne 3 7,0%
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Graf 17: Pfinos vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak popisuji v kapitole 4. 2. 1, ve spole¢nosti je davana piednost vlastnim (internim)
zaméstnancum pied novymi pracovniky. V pfipadé, ze se uvolni (nebo vznikne nové)
pracovni misto, dostanou Sanci nejdiive stavajici zaméstnanci a poté teprve externi
uchazeci. Tticet kladnych responsi bylo vyplnéno dotazovanymi, coZ ¢ini bezmala 70%
vSech zucastnénych. Pouze 13 zaméstnancii oznacilo, Ze jim zaméstnavatel neumozni
kyzené kariérni povyseni. To by mohlo byt zpiisobeno naptiklad tim, ze urcita pracovni

pozice (asistentka feditele) nema moznost postoupit vyse v kariérnim zebticku.

Tabulka 21: Kariérni postup

Je Vam umoZznén Kkariérni postup v Responsi Podil
pripadé vzniku volného pracovniho mista?
ano 30 69,8%
ne 13 30,2%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 18: Kariérni postup
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4. 4. 4 Pracovnépravni vztahy a otazky vSeobecného charakteru

Ve &tvrté a posledni oblasti dotaznikové ankety” jsem se zaméfila na celkové informace
Z oblasti pracovnépravnich vztahli a na otazky vSeobecného charakteru (frekvence
vyuzivani ciziho jazyka, povédomi o AC, ¢i zda maji respondenti profil na socialni siti.
Tato oblast zahrnuje v souétu Sest otazek (1, 2, 3, 13, 18 a 19). Dotaznik je soucasti
ptilohy diplomové prace. Hlavni pracovni pomér mize byt zaméstnavatelem sjednan na
dobu urcitou (v soucasné¢ dobé je tomu tak u 15 dotazovanych, tj. 34,9%), dobu
neurcitou, kterd nasleduje po uplynuti doby urcité (v ptipadé, ze neni pracovni pomér
prodlouzen na dobu urcitou nebo ukoncen). Takovymto zplisobem je zaméstnano 28

respondentd, tj. 65,1%. Nikdo z dotazovanych jiz neni ve zkuSebni dobé.

Tabulka 22: Pracovni smlouva

Jste v podniku zaméstnan/a na Responsi Podil
dobu uréitou 15 34,9%
dobu neurcitou 28 65,1%
jsem ve zkuSebni dobé 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

* Dotaznik je soudésti piilohy diplomové prace.
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Graf 19: Pracovni smlouva
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Shoda vystudovaného oboru s naplni zaméstnancovy prace je hodnocena nasledovné:
53,5% uvedlo, Ze vzdélani odpovida aktualné zastavané pracovni pozici a 39,5%
respondentll napsalo, Ze tato skutecnost ,,spise* odpovida. Jen jediny respondent uvedl,
ze jeho vzdélani se neshoduje s pracovni naplni. Dva respondenti se shodli, ze
vystudovany obor spiSe nekoresponduje s pozici, kterou zastavaji ve firmé. Vysledky
jsou vidét v tabulce 23 a grafu 20. Je zde urcita pravdépodobnost, Ze po absolvovani
urcitého oboru neni snadné nalézt uplatnéni na trhu prace a uchazeci se zkousi uplatnit

V jiném, nez vystudovaném oboru.

Tabulka 23: Shoda vzdélani s pracovni pozici

Odpovida Vase stléli'mi p,ozici, na které ve Responsi Podil
firmé pusobite?

ano 23 53,5%

spiSe ano 17 39,5%

spiSe ne 2 4,7%

ne 1 2,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 20: Shoda vzdélani s pracovni pozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky tykajici se zdroje vzniku volné pracovni pozice jsou shrnuty v tabulce 24 a
grafu 21. Nejcastéji se dotazovani dozvédéli tuto skutecnost od zndmych ¢i ptatel (20,
tj. 46,5%). Druhé misto na pomyslném zebticku patii aktivnim uchazecim, ktefi se
sami o volné misto uchazeli, tj. 30,2% dotazovanych. Internet byl zdrojem ziskani prace
pro 4 uchazece a Gifad prace pomohl v hleddni tfem dotazovanym. Pouze 1 respondent

byl osloveny personalni agenturou. Jiny uvedeny zdroj je nasledujici:

4 kontaktovala mé firma
4+ béhem studia VS mé oslovili vedouci zaméstnanci firmy

Tabulka 24: Zdroj volné pracovni pozice

Z jakého zdroje jste se dozvédél/a o volné Responsi Podil
pracovni pozici ve firmé?

tiskova média 0 0%

Internet 4 9,3%
personalni agentura 1 2,3%
od znamych ¢i pratel 20 46,5%
sdm/a jsem se uchézel/a 13 30,2%
den otevienych dvefii 0 0%

urad prace 3 7,0%
jiny zdroj 2 4,7%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 21: Zdroj volné pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je viditelné z tabulky 25, 51,2% dotazanych uvedlo, Ze pouzivani ciziho jazyka pfi
praci je na denni bazi. Stejny pocet odpovédi a to 10 (procentudlni vyjadieni 23,3%)
uvedlo Castou, ale také velmi malou frekvenci upotfebeni komunikace v jiném nez
matefském jazyce. Vylucné jediny respondent nemd potiebu komunikovat v cizim
jazyce pii své profesi. Znalost anglického jazyka je béznym pozadavkem u tii Ctvrtin
pracovnich nabidek a domnivam se, Ze dobra znalost ciziho jazyka otevira cestu k Iépe

placené préaci.

Tabulka 25: Cizi jazyk

Jaka je frekvence vyuzivani ciziho jazyka Responsi Podil
pri Vasi praci?

denné 22 51,2%

¢asto 10 23,3%

velmi malo 10 23,3%

vubec 1 2,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 22: Cizi jazyk
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Assessment Centre je skupinovd metoda vybéru pracovnikll a lze ji pouzit jak pfi
vybérovych fizenich tak pii hodnoceni a rozvoji soucasnych pracovniki nebo v ptipadé
budovani tymt. Povédomi o této metodé vybéru piedevSsim manazerskych pozic je
velmi nizké. Jak je vidét z tabulky 26, celkem 38 respondentd neni obeznamenych
s touto metodou. Pouze 5 dotazovanych uvedlo, Ze tato skupinova metoda je jim zndma.
Vysledky tedy odpovidaji skutecnosti, nebot’ metoda AC je ve spole¢nosti vyuzivana

jen piiblizné v péti piipadech za 5 let. Relativni Cetnosti zobrazuje graf 23.

Tabulka 26: Assessment Centre

Je Vam znama skupinova metoda vybéru Responsi Podil
pracovniku - Assessment Centre?

ano 5 11,6%

ne 38 88,4%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 23: Assessment Centre
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Socialni sité jsou velmi popularni. Spolecné s jejich pomoci se Ize vénovat nejen
zabave, ale také hledat novou praci. Mezi nejpouzivanéjsi socialni sité se fadi Facebook,
LinkedIn, Twitter a Instagram. Pfipojenim na socialni sité dostaneme pfistup k rozsahlé
siti lidi, pracovnich pfileZitosti, zprav, informaci a kontakti. Vysledky vztahujici se
K profilim na téchto sitich jsou sumarizovany v tabulce 27. Vice nez polovina
respondentt (51,2%) uvedla, ze vlastni profil na né€jaké socidlni siti. Pouze o jednoho
dotazovaného mén¢ (celkem 21) bylo respondentd, kteti se vyjadfili, Ze nejsou
zaregistrovani na zadné socidlni siti. Lze ocekavat nartist vytvorenych profild, nebot’
Sance na ziskani nové prace pres sit’ LinkedIn je dle mého nazoru v soucasnosti velmi

vysoka.

Tabulka 27: Profil na socialni siti

Mate profil na néjaké socialni siti? Responsi Podil
ano 22 51,2%
ne 21 48,8%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 24: Profil na socialni siti

488% —
— 5L2%

®ano ®ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.5 Shrnuti dotaznikové ankety

= Respondenti tvoii z 51% zZeny a z 49% muzi, nejpocetnéjsi vékova kategorie se
komponuje z dotazovanych ve véku 26 — 35 let.

= Respondenti zahrnuji technickohospodaiské pracovniky ze vSech oddéleni
podniku, pfi¢emz pifevazuji zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim a
nasledné se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou.

» 28 zaméstnancli pracuje ve spole¢nosti na dobu neurditou a dalSich 15
pracovnikl ma uzavieny pracovni pomér na dobu urcitou. Nikdo z dotazanych
neni ve zkuSebni dobé.

» Neceld polovina, konkrétn¢ 46,5% (20 pracovnikll) se dozvédélo o volném
pracovnim misté od svych znamych nebo pratel. 13 respondentd se samo
uchazelo o zaméstnani, coz relativné ¢ini 30,2%. Skrze inzerci na Internetu
ziskali v podniku préci 4 uchazeci.

* Pfipravé na pohovor se nevénovalo celkem 62,8% dotazovanych a dalSich 86%
uvedlo interview jako nejcastéjs$i metodu diagnostikovani pii vybérovém fizeni.

Testy schopnosti, dovednosti, pfipadné osobnosti byly pouzity u témét 26%

73



respondentli. Vybérovy rozhovor se konal v 81 % ptipadl za ucasti budouciho
nadfizeného.

Diskriminaci ze strany zaméstnavatele uvedlo v anketé pouze 6 zaméstnancu,
pficemz nejcetnéjSim diivodem omezovani je vek (16,3% ptipadl). Nasledné
zameéstnavatelé¢ diskriminovali kvili nedostate¢né nebo zadné praxi (11,6%
ptipadi).

Co se tykéd spokojenosti zaméstnanclii s vybérovym fizenim, tak 74,4% (32
respondentl) bylo spokojeno a 1 dotazovany byl dokonce velmi spokojen.
Osobnostni rozvoj pokladad za dulezity 33 dotazovanych (76,7%) a poté 40
respondentl (93%) oznacilo moznost vzdélavani za prospéSnou aktivitu. Dle
vysledkl ankety (38 responsi) umoziuje zaméstnavatel svym pracovnikiim dalsi
vzdélavani v podobé raznych kurzi a skoleni.

Povédomi o Assessment Centre, tedy metodé vybéru zaméstnancli ma pouze
11,6% dotazovanych (5 zaméstnanct), zbyvajicich 88,4% (38 pracovnikill) nezna
tuto techniku selekce.

Cizi jazyk pouziva pii své praci denné 22 respondentii, ¢asto a velmi mélo 10
dotazanych. Pti své profesi nepouziva cizi jazyk pouze jediny dotazovany.
Socialni sité¢ jsou respondenty vyuzivany. Vice jak polovina (51,2%)
dotazovanych je zaregistrovanych a maji tak vytvofeny profil na n&jaké socialni
siti. Na druhou stranu, 48,8% responsi bylo oznaceno negativné, z ¢ehoz
vyplyva, Ze 22 respondentll neni zaregistrovano na Zadné socidlni siti.

Vysledky spokojenosti s praci jsou takové, ze prevladaji spokojeni zaméstnanci.
Moznost ,,spiSe spokojen/a“ uvedlo celych 86 % dotazovanych a variantu ,,zcela
spokojen/a® oznatilo 7% respondenti. Zadni zaméstnanci nejsou ,,zcela

nespokojeni® se svou praci.

4. 6 Statisticka analyza dat

Vybrané otazky jsem dale testovala v programu pro statistickou analyzu dat MINITAB

a podle metodiky tohoto programu jsem pouzila y° test. Test se pouziva ke zjisténi, zda

mezi dvéma znaky existuje prokazatelny vztah.

Zprvu bylo testovano, zda je mezi kontrolnimi skupinami (muzi a Zenami)

statisticky vyznamny rozdil ve vnimani diskriminace pfi vybérovém fizeni. Pro
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vykonani testu byly stanoveny nésledujici hypotézy, které jsem testovala na

hladin€ vyznamnosti a = 0,05.

Ho: Diskriminace neni z&visla na pohlavi respondentd.

Ha: Diskriminace je zavisla na pohlavi respondentd.

Tabulka 28: Data (diskriminace)

Setkal/a jste se nékdy pfi vybérovém fizeni s diskriminaci?

Popisky Fadkut
muz

Zena

Celkovy soucet

Graf 25: Kontingen¢ni graf (diskriminace)

Popisky sloupct

Celkovy
ne ano soucet
18 3 21
15 7 22
33 10 43

Zdroj: Vlastni zpracovani

20

Count of Setkal/a jste se nékdy pii vbérovém fizeni s diskriminaci?

18
16
14 -
12 -
10 -

8
6
4 -
2
0

Jaké je Vade pohlavi?

18

muz? iena

e

Setkal/a jste se nékdy pii vybérovém fizeni s diskriminaci?

e

Zdroj: Vlastni zpracovani

Plati, Ze pokud je p-value < a (0,05) zamitneme nulovou hypotézu o nezavislosti

parametri ve prospéch Ha, kterd ftikd, ze diskriminace je zavisld na pohlavi

respondentll.

Z obrazku 5 je ziejmy vysledek p — value = 0,174 coz znamend, ze na zéaklade

testovanych dat (se spolehlivosti 95 %) nelze zamitnout Hy, kterd tikd, ze diskriminace

je nezévisla na pohlavi respondent.
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Obrazek 5: Vysledek testovani (diskriminace)

S

Chi-Square Test: diskriminace ano; diskriminace ne

Expected counts are printed below cbserved counts

Chi-Square contributions are printed below expected counts
diskriminace diskriminace
ane ne Total
1 3 18 21

s 2 TE 12
4,838 ie,id

vd
a 4929 a. 220
Ve ld .ut.c..i

5,12

694
Total 10 33 43
Chi-S5q = 1,850; OF = 1; P-Value = 0,174
1 cells with expected counts leas than S.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale bylo ovéfovano, zda se vyskytuje zavislost mezi pohlavim dotazovanych

respondentti a tim, ze maji zalozeny profil na n¢jaké ze socialnich siti.

Ho: Vytvareni profilu na socialnich sitich neni v zavislosti s tim, zda je respondent muz

nebo Zena.

Ha: Profil na socialnich sitich je vytvafen v zavislosti na pohlavi respondentt.

Tabulka 29: Data (socialni sit’)

Mate profil na néjaké socialni siti? (napf. Facebook, Popisky
Twitter, Instagram, LinkedIn) sloupcti

Grand
Popisky Fadku ne ano Total
muz 7 14 21
Zena 14 8 22
Grand Total 21 22 43

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 26: Kontingen¢ni graf (socialni sit’)

Count of Mate profil na néjaké socidlni siti? (napi. Facebook, Twitter, Instagram, LinkedIn)
16

14 14

14

12

10 +
Médte profil na n&jaké socidlni siti? (napf. Facebook... ~
Hne

M ano

muz Zena

Jaké je Vase pohlavi? ~

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z obrazku 6 je ztejmy vysledek p — value = 0,047. Plati tedy, ze p — value < a (0,05) a
Ize s95 % spolehlivosti zamitnout nulovou hypotézu o nezavislosti parametrti ve
prospéch Ha, ktera fika, ze vytvareni profilu na socialnich sitich je zavislé na tom, zda

je respondent muz nebo Zena.

Obrazek 6: Vysledek testovani (socidlni sit’)

Chi-Square Test: profil ano; profil ne

Expected counta are printed below cbserved counta
Chi-Square contributions are printed below expected cou

profil
ano profil ne Total
1 14 7 21
10,74 10,26
0,987 1,034
| 2 g 14 22
11,26 10,74
0,942 0,987
Total 22 21 43

Chi-Sq = 3,949; DF = 1; BE-Value = 0,047

Zdroj: Vlastni zpracovani

= Ddle bylo Setfeno, zda existuje zavislost mezi dosaZzenym vzdélanim a pohlavim
dotazovanych. Pro testovani hypotézy v MINITABU je tfeba pro zachovani sily
testu alespoil 5 vyskytl pro kazdou kombinaci. Pro vys$i odborné vzdélani
bohuzel nemame dostatecné mnozstvi dat pro vykonani testu a budeme tedy

testovat hypotézu pro VS a SS vzdélané respondenty.
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Tabulka 30: Data (vzdélani)

Jaké je Vase nejvyssi dosazené

vzdélani? Popisky sloupkti

stfedoskolské s vyssi Grand
Popisky Fadkut maturitou vysokoskolské odborné  Total
muz 5 13 3 21
Zena 13 8 1 22
Grand Total 18 21 4 43

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 27: Kontingen¢ni graf (vzdélani)

Count of Jaké je VaSe nejvySsi dosaZené vzdélani?

14 13

i
w

12

10
Jaké je Vase nejvy3si dosaZené vzdélani? -

W stfedoskolské s maturitou

m vysokoskolské

m vy3si odborné

muz Zena

Jaké je Vase pohlavi?z ~

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ho: DosaZené vzdelani neni zavislé na pohlavi respondentt.
Ha: Dosazené vzdélani je zavislé na pohlavi respondenti.

Z obrazku 7 je patrné, Ze vysledek p — value je 0,033 tedy je < a (0,05) a Ize tedy s 95 %
spolehlivosti zamitnout nulovou hypotézu o nezavislosti parametri ve prospéch Ha

Zkoumana data jsou na sob& zavisla.
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Obrazek 7: Vysledek testovani (vzdélani)

i

DOTRINIEY . MPJ"

Chi-Square Test: vysokobkolské; stfedoikolske s maturitou

Expected counts are printed below cbserved counta
Chi-Square contributions are printed below expected counts

stiedolkolaké

wyackodkolaké 3 maturitou Total

1 13 5 18
9,69 2,31
1,128 1,317

2 g8 13 21
11,31 9,69
-1 1 1,125

Total 21 2 39

Chi-Sqg = 4,542; DF = 1; P-Valu=s = 0,033

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.7 Navrh zmén

Podnik vyrabé&jici komponenty pro automobilovy primysl mé dle mého nazoru dobie
propracovany systém vybéru a pfijimani pracovnikli, nicméné bylo zformulovano

nekolik navrhi na zlepSeni.

Problém: Zaméstnavatelé diskriminuji (limituji) uchaze€e o zaméstnani kvili zadné
nebo nedostate¢né praxi (problém se tyka pievazné Cerstvych absolventit).

ReSeni: Zavedeni trainee programil. V sou¢asnosti jsou tyto programy velmi popularni
a zaroven usnadiuji vstup na trh prace.

Jde o programy v délce 6 az 18 mésicli a zaroven o placenou praci na plny tvazek.
Firmy je nabizeji absolventim do dvou let od ukondeni studia. Ugastnik tohoto
programu se seznami s pracovnim prostfedim, zkusi si praci na rtznych pozicich
v n¢kolika oddélenich a zjisti, vjakém oboru by chtél pracovat. Tato pracovni
prilezitost je skvélad pravé v tom, Ze témét kazdy, kdo ji absolvuje, po Case ziskd i
pracovni misto a stane se zaméstnancem firmy. At uZ se ucastnik programu rozhodne
pro praci ve stejné firmé, kde absolvoval program ¢i pro jinou, ziskd zkuSenost

k nezaplaceni, ktera je v dnesni dobé velmi cenéna.
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Navrh pilotniho programu ,,trainee“

% Termin zahajeni pilotniho programu — 1. 1. 2017

« Termin ukonceni pilotniho program — 31. 12. 2017

% Vybér a posouzeni kandidati do pilotniho programu (bude proveden personalistou) —
zari + fijen 2016

% Utastnici — 2 absolventi (muz a Zena)

+» Délka programu — 12 mésict (dohromady 24 mésicl)

+¢ Hruba mzda 18000,- K¢&/mésic pro oba ucastniky

+¢ Zhodnoceni pilotniho programu ucastniky a pfislusnymi zaméstnanci s personalnim
oddélenim + nasledna diskuse s vedenim spole¢nosti — leden 2018

0/

% Vytvoteni dokumentace o uskutecnéném trainee programu — unor 2018

Predpokladané mzdové naklady €ini . . . . .. 24 * 18000 = 432 000,-

Pojistné na socialni zabezpeceni a statni politiku zaméstnanosti (34%) ... .34 *
4320 = 146 880,-

Piedpokladané naklady trainee programu ¢ini 578 880,- K¢

Problém: Personalni oddéleni zprostfedkovan€ inzeruje volnd mista na nékolika

webovych portalech najednou a vyuziva sluzeb personalnich agentur.
ReSeni: Vytvoreni profilu spole¢nosti na socialni siti LinkedIn.

Tim, Zze bude mit spole¢nost profil na LinkedIn ziska nékolik vyhod najednou. V prvni
fadé¢ se potencialni uchaze¢ bude moci podrobné seznamit s veskerymi volnymi
pracovnimi funkcemi na jednom internetovém portalu, ¢imz uSetfi spoustu Casu jak
sob¢, tak personalistim. Firma uSetti financni prostfedky, které jinak musi honorovat
persondlnim agenturam, kariérnim portalim za zvetejnéni na Internetu, ptipadné dalSim
institucim za inzerci v dennim tisku ¢i specializovanych Casopisech. Kompetence
spravy by nalezela oddéleni IT v soucinnosti s odd€lenim lidskych zdrojd, které by
odpovidalo za aktualizaci zvetejiovanych informaci na profilu spolecnosti. Profil by
soucasné zobrazoval informace o vybérovych fizenich v obou zavodech, tedy v Blatné i
ve Strakonicich. Filtrem pak bude mozno prohlédnout si volna mista bud’ v Blatné nebo

na Glassu ¢i Trimu, které tvoii strakonicky zavod. Zaroven i personalisté by ziskali
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Sanci kontaktovat potencidlni zaméstnance, ktefi jsou zaregistrovani a maji profil na této

socialni siti.

Problém: Vedeni spolecnosti planuje zahajeni vybérového fizeni na pozici asistentky
(asistenta) feditele. Vedeni pozaduje, aby potencialni kandidati absolvovali jazykové a

osobnostni testy a zaroven se prezentovali v modelovych situacich.
Reseni: Metoda AC

Assessment centrum si firmy puvodné zadavaly u manazerskych pozic, ale v soucasné
dob¢ se klade velky duraz na to, aby se ¢lovek rychle adaptoval do kolektivu a firemni
kultury, takze firmy vyzaduji assessment centrum i na bézné pracovni pozice. Firma
nema mnoho zkuSenosti s provadénim AC po strdnce organizacni, metodické a
obsahové, proto bude ptizvana ke spolupréaci externi firma. Cilem je vybrat potencialné
2 — 3 nejlepsi osoby na pozici asistentky (asistenta) feditele z pravdépodobného
celkového poctu 10 uchaze¢t (ktefi se zGcastni AC). Navrh assessment centra je

zobrazen v tabulce 31.

Tabulka 31: Casovy harmonogram AC na pozici asistentky Feditele

Cas Situace Hodnotitel
8:00 - 8:20 zahdjeni a prezentace firmy feditel spolecnosti
8:20 - 8:40 organizace a obsah dne HR manazer
8:40 - 10:10 blok jazykovych testil externista
10:10 - 10:30 | prestavka - coffee break
10:30 - 11:30 | prezentace v ruznych situacich tym pozorovatel
11:30 - 12:00 | zpétna vazba uchaze¢iim vSichni
12:00 - 13:00 | obéd
13:00 - 14:30 | testy osobnosti externista
14:30 - 16:00 | modelova situace tfidéni doslé posty tym pozorovatell
16:00 - 16:30 | zaverecna konference hodnotitelt HR manazer

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Uvodni cast AC
Zahajeni jednodenniho assessment centra by mélo zahrnovat nésledujici ¢innosti:

»  Privitani ucastniki

= Predstaveni spole¢nosti

= Predstaveni pozice, o kterou se kandidati uchazi

= Casovy harmonogram AC + seznameni s tematickymi bloky
» Predstaveni hodnotiteld

»  Vystupy AC + sdéleni zpiisobu, jak probéhne vysledné rozhodnuti
Navrhované techniky AC

Prezentace v ruznych situacich — jde o modelové situace, pti nichz se hodnoti
prezentaéni dovednosti uchazeci. Jsou zadany tii vlastnosti, naptiklad: 1. schopnost
zvladat stres, 2. samostatnost, 3. schopnost rychle se ptizpisobit a kandidati maji za
ukol presvédcit ostatni posluchace a zaroven kandidaty o téchto svych vlastnostech na
popisu konkrétnich situaci z pracovniho ¢i osobniho Zivota. Cilem je tedy prezentovani
situaci, které jsou adekvatnimi dukazy, Ze uchaze¢ ma tyto predem libovolné stanovené

vlastnosti.

Jazykové testy — pracovni misto asistentky (asistenta) feditele vyzaduje stfedni Groven
znalosti ciziho jazyka. Konkrétné na tuto pozici je dan pozadavek na znalost jednoho
ciziho jazyka (anglického nebo némeckého), avsak znalost druhého ciziho jazyka je pro

kandidaty vyhodou.

Testy osobnosti — jde o formu dotazniku, kterou vypliuji samotni uchazeci. Na zakladé

téchto dotaznikl se hodnoti zajmy a pracovni chovani kandidatt.

Modelova situace tridéni doSlé posSty — tato situace se odehrdva v mistnosti, kde je
pracovni stil, dale pisemnd korespondence sriiznymi problémy, emailova
korespondence v notebooku a kde se bude tesit nékolik telefonatti podle predem daného
scénafe. Cilem této varianty je rozpoznat kandidatovy organiza¢ni schopnosti
vV omezeném Case a zaroven pochopeni problémi, se kterymi se muze setkat ve své

praci.

Ekonomicka stranka metody vybéru AC se vétSinou rozdéluje na dvé polozky. Prvni

je cena za realizaci AC formou outsourcingu, kdy se cena pohybuje v rozmezi od
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10 000 — 40 000 K¢ / den. Druhou je cena za vystupni zpravu, ktera ¢ini v praméru od
2000 — 5000 K¢ (konkrétni vySe poté zalezi na poctu pozorovatelli a odpovidajici

naroc¢nosti ukolil pro pozadovanou pozici).
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5 Zaver

Cilem prace bylo zhodnotit, jak dany podnik, kterym je DURA Automotive CZ k. s.
provadi nabory zaméstnancti, tedy jejich vyhledavani a nasledné jejich piijiméani do
pracovniho poméru. V piipad¢ nedostate¢ného potencidlu navrhnout zmény uvedenych

procesu.

Stavajici oblast fizeni lidskych zdrojii a proces vybéru a pfijimani zaméstnanci jsem se
pokusila identifikovat na zékladé¢ prostudovani firemnich dokumentti, rozhovoru
s personalni feditelkou spolecnosti, ale také kvantitativniho vyzkumu dotaznikové

J A%

ankety, které se zucastnili technickohospodarsti pracovnici z riznych oddéleni podniku.

V dotaznikové anketé jsem se orientovala na Ctyfi oblasti — identifikacni wdaje
respondentll, pfiprava zaméstnancii na interview a pribéh vyberového fizeni. Déle na
spokojenost s motiva¢nim blokem otazek a na pracovnépravni vztahy. Nasledné byla
provedena statistickd analyza dat. Vybrané otazky byly testovdny v programu

MINITAB k ovéfeni, zda mezi dvéma znaky existuje prokazatelny vztah.

Pii zpracovavani dat z dotaznikového vyzkumu byla zjiSténa naptiklad skutecnost, Ze se
potencialni zaméstnanci ve vétSing piipadii nevénovali ptipravé na vybéroveé interview.
Déle také, Ze osobnostni rozvoj a moznost dalSiho vzd€lavani jsou u zaméstnancu
vitany, coZz je na rozdil od nepfipravenosti na pohovor pozitivni zjisténi. Z
provedené analyzy procesu vybéru a pfijimani zaméstnancti vyplyva, Ze ma podnik
dobfte propracovany systém fizeni lidskych zdroji, piesto jsem se pokusila o sestaveni
nékolika navrhu, které by dle mého nazoru vedly Kk posileni efektivity procesu ziskavani

zameéstnancu.

Personalisté v podnicich maji nelehky kol — vybrat z mnohdy desitek kandidatti na
pracovni pozici jediného, ktery bude odpovidat stanovenym poZadavkim nadiizenych
pracovnikil V nejkrat§im mozném cCasovém intervalu. Bohuzel ne vzdy je proces
ziskavani a vybéru ukoncen uspéSné a vyberové fizeni se tak musi opakovat, coz
zapticini nejen ztratu ¢asovou, ale hlavné financni. Obzvlasteé je tedy dulezité mit jasné

stanovenou ptedstavu o tom, co pozaduji ob€ strany (jak HR oddéleni, tak potencidlni

zameéstnanec).
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6 Summary

The aim of this diploma thesis was to evaluate, how the chosen company searches and
recruits new employees to its ranks and in case that the potential will not be sufficient,

to suggest the possible measures.

The theoretical part concerns with the issues of managing human resources, the methods
of selection of the new employees, as well as trends in human resources management
and also by modern recruitment — the social networks. The application part consists of
several sections. At the beginning of this part the chosen company is described, then an
internal system of selection and recruitment with a questionnaire survey in Dura
Automotive, which were attended by technical and economic employees from various
departments. Furthermore, a statistical analysis of the data was carried out when it was
investigated whether there is a verifiable relation between two attributes from the
questionnaire survey. Based on the results of the questionnaire survey were made

several suggestions, which could improve an efficiency of the analyzed processes.

Keywords: human resources management, Assessment Centre, selection procedure,

social network
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9 Pfilohy

Piiloha 1: Zadost o obsazeni pracovni pozice THZ
Ptiloha 2: Zdznamovy arch z pfijimaciho pohovoru na pozice THZ

Pfiloha 3: Dotaznik



Piiloha 1: Zadost o obsazeni pracovni pozice THZ

Organizacn
Nazev Utvaru: i Cislo
Utvaru:
Vedouci zaméstnanec Utvaru: S .
Ridici
. Uroven:

(zadatel)
S . Ridici
PFfimy nadfizeny Zadatele: . =
uroven:

Nazev pracovni pozice:
X . . Tarifni
Cislo pracovni pozice - KZAM: . .
zarazeni:

Pozadovany termin nastupu:

Duvod obsazeni pracovniho mista:

PoZzadované vzdélani:

Pozadovana praxe:

Pozadované znalosti, dovednosti, osobnostni predpoklady:

Jazykové znalosti:

Jiné pozadavky:

Datum:

Podpis zadatele:

Podpis pfimého nadfizeného
Zadatele:




Priloha 2: Zaznamovy arch z prijimaciho pohovoru na pozice THZ

Obsazovana pracovni pozice: Datum:
Datum

Jmeéno, prijmeni, titul:

narozeni:
Adresa: Telefon:

Vzdélani: S$ VS
Typ, zaméreni Skoly, studijni obor:
Jazykové znalosti: Pozadovana znalost prace ANO NE
na PC:
Dalsi studium:
od - do Zarazeni Diivod odchodu

Pribéh zaméstnani

Posledni
zaméstnani:

Hlavni ¢innosti: Hlavni odpovédnosti:

Motivace pro praci v DURA Automotive Systems, k.s.:

Zajem o oblast pracovni ¢innosti:

Dlouhodobé pracovni cile:

Informace o DURA Automotive Systéme, k.s.

Rodinny stav: Déti: Vék:




Zdravotni stav KuFak: ANO NE
(omezeni):
- péce o rodinu
Casové omezeni: - jiné dlivody
(dojizdéni apod.)
Osobni zajmy:
Osobni plany:
Mozny termin Zavazky vuci sou¢asnému
nastupu: zaméstnavateli:
Reference:
Ocekavany plat:
Stanovisko k prijeti uchazece: Prijat: Neprijat:
V pripadé neprijeti ponechat v evidenci: ANO NE
splnil
Vysledek odborného testu: nesplnil splnil
vyteéné

Zvlastni schopnosti:

Vyznaéné rysy

(dojem z prezentace uchazece):

Stanovisko k perspektivnimu vyuziti

uchazece:

Pohovor provedl/i:




Priloha 3: Dotaznik

Pfijimaci fizeni do zaméstnani
Vazeni respondenti,

vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnéni ndsledujicio dotazniku.

Isem studentkou Ekonomické fakulty Jihoceské univerzity a vedkeré ziskané odpovédi budou slouZit vyhradné pro potfeby zpracovani praktické Cdsti
diplomové prace. Vyplnéni dotaznku je zcela anonymni, prosim Vas tedy o uvedeni pravdivych a objektivnich informaci

Dékuji za Vadi Gcast.

Martina Bubalova

1. Jste v podniku zaméstnan/a na:

O dobu urtitou
O dobu neurtitou
O jsem ve zku3ebni dobé

2. Odpovida Vade vzdélani pozici, na které ve firmé plsobite?

O ano
O spieano

O spite ne
O ne

3. Z jakého zdroje jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici ve firmé?
O tiskova média

O Interet

O personalni agentura

O od znamych ¢i pratel

O sam/a jsem se uchazel/a

O den otevienjch dvefi

O (fad prace

O jinj zdroj uvedte |




4. Jak detailné Vam byla predstavena pracovni pozice, o kterou jste se uchazel/a?

O velmi detailné

O vice ne? dostatetné
O dostatetné

O jen zbéing

O vibec

5. Pripravoval/a jste se na pohovor?

O ano
O ne

O V ptipadé kladné odpovédi, uvedte zplisob pFipravy | |

6. ZjiStoval/a jste si pred vybérovym fizenim reference o firmé?

O ano
O ne

7. Pi vybérovém fizeni jste absolvoval/a? (mozno oznacit vice odpovédi)

1 vjbérovy pohovor
[ diagnostikovani pomoci dotazniku
[l diagnostikovani pomoci testil (napf. schopnosti, inteligence, znalosti a dovednosti, osobnosti

8. Interview vedl:

O pracovnik personalniho oddéleni
O budouci nadfizeny
O jiny, uvedte kdo | |

9. Setkal/a jste se nékdy pfi vybérovém fizeni s diskriminaci?

O ano
O ne



10. Oznacte, s jakou formou diskriminace jste se setkal/a (mozno oznacit vice odpoveédi),
popfipadé oznacte s diskriminaci nemam zkusenost"

L1 praxe

] vk

L1 vzdélani

L1 pohlavi

L deti

L1 narodnost

01 vzhled

[ s diskriminaci nemam zkusenost

11. Jak jste byl/a celkove spokojen/a s prijimacim Fizenim?
O velmi spokojen/a

O spokojen/a

O ani spokojen/a ani nespokojen/a

 nespokojen(a

 velminespokojen/a

12. Domnivate se, ze personalista preferuje zivotopis radéji:

O strukturovany, prehlednd uspofadany
O nestrukturovany, ruéné psany

13. Jaka je frekvence vyuzivani ciziho jazyka pri Vasi praci?

O denné
O tasto
O velmimalo
O vilbec

14. Myslite si, ze je pro Vas dUlezity neustaly osobnostni rozvoj?
O ano

O spiie ano
O spie ne
O ne

15. Umoznuje Vam zaméstnavatel dalsi vzdélavani? (vzdélavaci kurzy, Skoleni, vycvikové

programy)
O ano
O ne



16. Pokud ano, povazujete to za prinosne?

O ano
O ne

17. Je Vam umoznén kariérni postup v pripade vzniku volného pracovniho mista?

O ano
O ne

18. Je Vam znama skupinova metoda vybéru pracovniki - Assessment Centre?

O ano
O ne

19. Mate profil na nejaké socialni siti? (napr. Facebook, Twitter, Instagram, LinkedIn)

O ano
O ne

20. Jste spokojen/a se svou praci?

O zcela spokojen/a
O spie spokojen/a
O spie nespokojen/a
O zcela nespokojen/a

21. Jaké je Vase pohlavi?

O zena
O muz

22. Do které z nasledujicich vékovych kategorii se radite:

O do 25 let

O 26-35 let
O 36 - 45 let
O 46 - 55 let
O 56 avice let



23. Jake je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
O zakladni

O stiedni odborné (vyuéen/a)

O stiedotkolské s maturitou

O wyi&i odborné
O vysokoikolské

24. Jakou funkci ve firmé zastavate?




