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Resumé

Personalni ¢innost nabyva v soucasné dobé na vyznamu. Organizace stale vice rozsifuji
sva personalni oddéleni, nabiraji do nich nové zaméstnance a zvySwji jejich pravomoci

a kompetence.

Prace s lidmi mé vzdy velice zajimala a tak je mozné, Ze jednoho dne budu v takové

. . ’ v =] S o F r r ’ r r o .
pozici, kdy se nabor zaméstnancli stane béZnou soucasti mé vykonavané prace. Kazdy
dobry personalista by mél proto znat viechny mozné zplisoby provadéni recruitingu a mél

by umét odhadnout pracovni potencial uchaze¢t, kteti se hlasi do zaméstnani.

Ve své praci popiswi zpasob, pomoci néhoz uchazeéi hledaji sva zaméstnani. Poté
charakterizuji postup, kterym naopak organizace ziskava novou pracovni silu, a to jak

ze zdroju vnégjsich tak 1 viitinich.

Cilem mé prace je vyjmenovat metody vybérového fizeni, vice je pfiblizit, upozornit
na chyby, kterych by se méli osoby provadéjici nabor vyvarovat, a doporucit do
konkrétnich pozic nejvhodnéjsi zplisoby recruitingu, na jejichz zakladé probéhne vybérové

fizeni efektivné, uspéiné a finanén€ nenaro¢ne.



Summary

Nowadays personnel activities gain even more on significance. Organisations extend their
own personnel departments, recruit new staff into these departments and broaden their

authorities and competencies.

I was always interested in working with people so in the future it is possible that I will be
in the position to recruit new staff, which could become my standard function of my job.
Every smart human resources or recruitment manager should know all types of recruitment
and should size up a potential of an apliccant, who would like to work for their

organisation.

In my diploma thesis I describe methods of finding new job, which could help
the applicants, when they are looking for a new position. Then I contrary characterize
methods of recruiting new staff used in organisations. The aim of my thesis is to name
methods of selection process and explain these methods thoroughly. Then I summarize
usual mistakes, which could be made by recruitment or HR managers, and I recommend
the best recruiment resources for concrete positions, which can increase time and financial

effectivity and success of entire selection process.
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Uvod

Svoji praci na téma vnitini a vné$i recruiting jsem si vybrala proto, abych se blize
seznamila se soudasnymi nejpouZivanéj§imi metodami naboru pracovnikii. Pro svou
praktickou ¢ast jsem zvolila mezinarodni spole¢nost ABB s. r. 0., Elektro-Praga v Jablonci
nad Nisou, ve které se snazim porovnavat sepsanou teorii s pouzivanou praxi. Na zakladé
ziskanych informaci se zabyvam metodami vybérového fizeni u délnickych a technicko-

hospodarskych pozic.

Mym cilem je podrobné se obeznamit s naborovym procesem v organizaci ABB, upozornit
na mozné chyby pii jeho provadéni, navrhnout feSeni k odstranéni téchto nedostatki,
provést statistiku obsazenych pozic z vné&§ich a wnitinich zdroji a doporucit navrhy

zlepseni pro recruiting do technickych pozic.

Je mozné, ze jednoho dne budu v takové pozici, kdy se nabor zaméstnancl stane béZnou
soucasti mé vykonavané prace. Kazdy dobry personalista by meél proto znat, jakymi
zpusoby je mozné recruiting provadét a ¢eho je tieba se vyvarovat, aby vybérové fizeni

probéhlo Uspéiné a efektivne.

Diplomova prace je roz¢lenéna do tfi kapitol. V prvni kapitole se zabyvam naborem
a vybér zamé&stnancli v soutasné personalistice. Popisuji zde, jakymi zplisoby postupuji
uchaze¢i pfi hledani nového mista a naopak jak postupuje organizace. Poté se zamétuji
na zdroje recruitingu, které se déli na vnéjsi a vnitini. Vyuzitim vnéjsiho zdroje organizace
piijima nového zaméstnance zvenéi, a to vlastnimi silami nebo ve spolupraci s jinymi
subjekty. Vnitini zdroj je charakteristicky tim, Ze organizace pouze povysi pracovnika

vlastniho z niz$i pozice do vy$si.

Nasleduje ¢ast vénovana selekci kandidatdi a metodam vybérového fizeni. Zminim se zde
o moznych chybach, kterych je tfeba se vyvarovat, pfi sestavovani otazek kladenych
v dotaznicich ¢i na pohovorech. Na zavér kapitoly se zamé&fim na tii techniky hodnoceni

ziskanych informaci o uchazeéich a na celkovy piinos nového pracovnika pro organizaci.
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Ve druhé kapitole diplomové prace se zabyvam personalni &innosti organizace
ABB s. 1. 0., Elektro-Praga. Podrobné rozepisuji jejich personalni politiku a postup naboru
pit hledani novych zaméstnancli. Pozice v organizaci rozdélui na délnické a technicko-
hospodaiské a podle tohoto rozélenéni uréujinejCastéji pouzivané zdroje vnéjSiho

a vnitiniho naboru pracovnikd.

ZavéreCna kapitola praktické &asti je vénovana zhodnoceni zdrojii vné&jsiho a vnitfniho
recruitingu, které byly spole¢nosti ABB od roku 2003 pouzity. Sestavuji zde statistiku
technicko-hospodafskych a délnickych pozic. Dale navrhuyi moznosti zlep$eni naborového
procesu do technickych pozic a pozic specialistd, nebot’ obsazovani téchto pozic je velice
problematické. Na zavér se zabyvam vlastnim doporucenim konkrétnich zdrojl

do jednotlivych pozic, které jsou pro organizaci finanéné i asové nejméné naroéné.
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1  Nabor a vybér zaméstnanci v sou¢asné personalistice

1.1 Definice naboru a jeho vymezeni

.Nabor je proces vymezeni a upoutani zajmu skupiny uchazeél, z nichz posléze budou

vybrani ti, kterym je zamé&stnani nabidnuto* [5]

Naborovy proces milZzeme rozdélit na dva sméry komunikace, coZ znamena, Ze na jedné
strané praci vyhledavaji novi uchaze¢i a na strané druhé organizace vyhledava pracovniky.
Zajemci chtgji presné védét, co jim budouci zaméstnavatel maze nabidnout a on se snazi

naopak zjistit, jaci budou uchazeéi jako zaméstnanci, pokud budou piijati.

Proto dochazi k vzajjemnému vysilani signal o podminkach obou stran. Signalem zdjemce
je prezentovat se jako zajimavy a vhodny kandidat pro danou pozici a také se snazit zjistit
veskeré potfebné udaje nezbytné ke zvazeni skuteCného nastupu. Signalem organizace
je ukazat zajemci, Ze ona je tim nejlepsim mistem pro zaméstnani. Neni vsak zamérem
pouze se vychvalit a prozradit jen sama pozitiva, ale fici skute¢nd fakta spojena
1 s negativnimi strankami nabizeného zaméstnani, kterymi muzou byt napiiklad jednani
s nepiijemnymi lidmi, soustavné kontrolovani vykonavané prace, monoténni prace atd.
Nasledné se organizace snaZi vytvofit si skuteény obraz o uchazeti a odhadnout jeho

budouci hodnotu a pfinos pro organizaci. [1], [6]

Pii vzniku uvolnéné pozice, ktera je tieba zaplnit, se musi organizace rozhodnout, jakym
zpusobem je tieba nového pracovnika na toto misto ziskat. Existuji dva zplisoby naboru,
a to vn¢j§i a vnitini. Vn&jsi je charakteristicky tim, Ze organizace pfijme zaméstnance
nového, ktery zde doposud nikdy nepracoval. Vnitini nabor znamena, ze organizace zaplni

volnou pozici zamé&stnancem z jiné funkce &i profese.

MILKOVICH, G. T., BOUDREAU, J. W. Nabor-zacatek procesu formovani pracovni sily
organizace. In Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA, 1993. S. 254, ISBN 80-85623-29-3.
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Pii vzniku volného mista zalezi zcela na rozhodnuti organizace, zda piijme pracovnika

zvenéi &1 povysi nékoho z fad vlastnich. [2], [4]

1.1.1 Postup uchazede pfi hledani nového zaméstnani

Absolventi stfednich ¢ vysokych Skol, ktefi hledaji svad prvni zaméstnani nebo jini

uchazedi, ktefi je pouze méni, se mohou fidit nasledujicimi kroky:

e vybeér oboru a pozice,

e stanoveni bliz§ich podminek souvisejicich s vybérem (region, mzda, dojizdéni,
pracovni doba a dalsi),

e prizkum trhu prace a vyhledavani volnych mist,

e vybér konkrétnich organizaci, ve kterych se uvolnila pozice,

¢ pfiprava na vybérové fizeni,

¢ absolvovani jednotlivych kol vybéru,

¢ uzavieni pracovni smlouvy se zam¢&stnavatelem ¢i odmitnuti.

1. Vybér oboru a pozice

Stanoveni oboru a piiblizné 1 pozice, ve které by chtél uchaze¢ pracovat, je prvnim krokem
k vybéru budouciho povolani. Sociologové kladou diraz prevazné na vliv rodiny, systém
vzdélavani, okruh pratel a individualni vlastnosti jednotlivcl, které mohou z velké Casti

tento vybeér ovlivnit. [3]

Z vlastni zkusenosti mohu fici, Ze mym prvnim krokem bylo nejdfive si ujasnit, jaky druh
prace a jakou pozici bych rada vykonavala. Po ukonleni studia neni vzdy vSem
absolventim zcela jasné, jakym smérem se cht€ji ubirat. Obor, ktery vystudovali, nemusi
byt jejich celozivotni volba, av§ak v mnoha pfipadech slouzi jako zachytny bod alespon

pro zacatek jejich profesni kariéry.
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2. Stanoveni bliz$ich podminek souvisejicich s vybérem

Po urCeni oboru a pozice je dulezité, aby si uchaze¢ podrobné€ji stanovil konkrétni
podminky, které ho mohou ve vybéru ovliviiovat. Je dobré si odpovédét na nasledujici
otazky. Vite, co od své prace pozadujete a jakou roli by méla ve vaSem Zivoté sehrat?
Chcete byt svym vlastnim panem nebo pracovat pod vedenim? Ptiblizné s kym a s kolika
lidmi byste mohli pracovat? Preferujete pracovat rovhoméme nebo narazoveé? Jsou pro vas
prioritou penize nebo rozhoduje zajimava prace i za méné penéz? Chcete se pohybovat
pii praci zbudovy do budovy, z mésta do mésta nebo vam vice vyhovye jedna zidle

s jednim stolem?

V dnedni dob& jiz vy3e mzdy nemusi hrat jedinou roli v rozhodovéni uchazee o novém
zaméstnani. Dalsimi faktory, které mohou vyrazné ovlivnit jeho vyber jsou zdjem o tuto
praci, kazdodenni dojizdéni do zamé&stnani, odlouceni od rodiny, flexibilni pracovni doba
atd. Naopak niz8i plat mize byt vykompenzovan moznosti osobniho rlistu, firemnim

autem, bytem, sluzebnim telefonem ¢i stazi v zahranici.

3. Prizkum trhu price a vyhleddvani volnych mist

Po zvazeni vdech bliz§ich podminek je dobré zalit se shromazdovanim informaci o
volnych pracovnich mistech. Existuyje mnoho zdroji, ze kterych je mozné Cerpat.
Jednotlivymi typy se budu zabyvat v nasleduyici kapitole.

4, Vybér konkrétnich organizaci

Jestlize uchaze¢ nalezne vhodnou organizaci, ktera je pro ného atraktivni a nabizi volnou

pozici, ma z ¢asti vyhrano. Na uvedenou adresu za$le vechny pozadované dokumenty

a vyckava na odpovéd organizace k pozvani do vybérového fizeni.
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5. Piiprava na vybérové rizeni

Na vybérové fizeni je samozieymé nutné se predem dostateéné piipravit. Ja jsem si piiklad
vyhledala na internetové strance http//www.jobpilotcz seznam nejéast€ji kladenych
otazek a snazila se na n¢ co nejlépe odpoveédet. Je velmi tézké dopiedu presné odhadnout,
jaké otazky zazni, avsak pokud se uchaze¢ dopiedu pfipravi alespon na nékteré okruhy,
snizi se tim riziko prekvapeni z otazek neCekanych. Pied absolvovanim prvniho kola
vybérového fizeni je dobré ziskat co nejvice informaci o zaméstnavateli. Vyhledani
takovych informaci, které jsou verejnosti hufe pfistupné udélaji na zaméstnavatele dojem

a uchaze¢ bude pusobit jako ¢lovék, ktery se opravdu o danou organizaci zajima.

Jednou z nejdilezitéjsich véci, na kterou se zaméstnavatel jist€ zaméfi, je Zivotopis. Proto
je dilezité si ho s predstihem dikladné projit a podrobn€ piipravit. Uchaze¢ by mél byt
také schopen vyjmenovat své silné a slabé stranky, které by co nejlépe charakterizovaly
jeho schopnosti a dosavadni kvalifikaci. Dal8im krokem je piiprava dotazli na osoby, které
se zajemcem o praci povedou pohovor. Je dobré se zaméfit na vie co uchazefe ohledné
budouciho povolani zajima, tj. na pracovni dobu, nejlepsi dosazené vysledky organizace,
moznost kanémiho postupu, vzdélavani v zahraniéi atd. Obleéeni by mélo byt vkusné,

chovani sebejisté, ne viak az piili§ suverénni. [3]

Jednou z nejvétSich problémi naboru byva vysloveni piedstavy uchazece o vysi mzdy.
Zajemce by m¢l vyslovit ¢astku, ktera je adekvatni jak jeho dosaZzenému vzdélani a ziskané
kvalifikaci, tak i naro¢nosti pozadované pozice.

6. Absolvovani jednotlivych kol vybéru

Kazdd organizace pouziva jiné metody naboru. Cim vys$si pozice se obsazyje, tim

slozit€j$im a Casové naroénym vybérovym fizenim musi uchazedi projit. Po absolvovani

jednotlivych kol naboru je uchaze¢ bud'to odmitnut nebo postupuje dale do uzsiho kola.
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7. Uzavieni pracovni smlouvy se zaméstnavatelem

Po uspéiném absolvovani viech kol naborového procesu je uchazeéi nabidnuto volné
pracovni misto. Pfi souhlasu kandidata se stanovenymi podminkami, je uzaviena pracovni

smlouva.

Po nastupu do zaméstnani se Casem ukaZe, zda vykonavana prace splnila viechna
uchazeCova oc¢ekavani & nikoliv, zda ho bavi a dava mu pocit dblezitosti, diistojnosti

a uzite¢nosti, coZ je podle mého nazoru to nejdulezitéjsi.

Mné se to jiz podafilo a ziskala jsem zaméstnani, které spliiyje viechny mé piedstavy a

pozadavky.

Specialni skupinou uchazetli o zaméstnani jsou absolventi stfednich a vysokych 8kol, ktefi

si hledaji sva prvni zaméstnani. Ty mlzeme rozdélit do nasledujicich tfech kategorii:

¢ spokojeni jsou lidé, ktefi pfijmou prvni zameéstnani, které najdou a mysli si,

Ze viude jinde to bude témger stejné, a proto nema cenu déle vahat;

o maximalisté jsou lidé, ktefi zkousi co nejvice pohovori a potom si vyberou

nejlepsi zaméstnani podle vlastniho uvazeni a subjektivnich kritérii;

o ovéiovatelé jsou lidé, ktefi absolvuji par pohovori s tim, ze pokud si vyberou
nabidku pro né€ nejpiijatelngsi, stale si zjistwi dal$i informace o nabizenych
mistech s tim, aby se pouze ujistili, ze nabidka, kterou si vybrali, je pro né opravdu

tou nejlepsi. Tato varianta je kompromisem mezi prvnimi dvéma rozdélenimi. [5],

(7]
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Graf ¢. 1

Co byste udélal/a pro zleps$eni svych $anci na
profesni uplatnéni?

5099 O Opustilfa zemi

B Absolvovalfa odborny
kurs

O Zmeénilfa pracovni misto

O Pracoval/a s vét§im
30923 nasazenim

Zdroj: http://europa.cu.int/eures/viewpoll jps?lang=&mode=archive, dne 25. 4. 2005

1.1.2 Postup organizace pii hledani nového zaméstnance

Postup pfi nabirani novych pracovnikl organizaci je tvoren nékolika nasledujicimi kroky:

e nejdiive vznikne pozadavek na nabor nového pracovnika, a to z dvodu nedostatku
¢i chybgjici kvalifikace stavajicich zaméstnanct;

e dale se sestavi pracovni profil zaméstnance pro novou pozici, na zakladé
pozadavku kladenych na danou funkci, nebo se vezme profil jiz vytvoreny;

e vypracuje se plan naboru, ktery obsahuje zdroje naboru, vysi nakladu a pocet
nabirajicich pracovniku (pokud se jedna o vice pozic),

e organizace zvefejni, ze doslo k uvolnéni pracovniho mista, a to pomoci vybranych
zdrojt naboru;

e po obdrzeni jednotlivych nabidek dojde k predselekci nevyhovujicich kandidata;

e nejvhodnéjsi uchazeci jsou pozvani do jednotlivych kol vybérového fizent;

e probiha testovani kandidat, jejich schopnosti a dovednosti dalezitych pro vykon
dané prace,

e na zaklade ziskanych vysledkt z nékolika kol vybéru se vyhodnoti ten nejlepsi;

e sestavi se konkrétni nabidka s platovym ohodnocenim pro vitézného uchazece;
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¢ pii kladném rozhodnuti kandidata o pfijeti navrzenych podminek, je uzaviena
pracovni smlouva,

¢ nastup nového zaméstnance do organizace. [5], [7]

Pii uvolnéni pracovnich mist, a to pfevazné do pozic vedoucich pracovniki &1 specialisti,
je v soucasné dobé pro organizact velice dilezité upoutat pozornost dostateéného
mnozstvi uchazecu kvalifikovanych a motivovanych, ve kterych organizace dokaze svou

nabidkou vzbudit zajem pracovat. [5]

Obecné plati, Ze ¢im vice kandidathi se prihlasi, tim v&t§i ma organizace mozZnost vybeéru.
O co vyssi pozici se jedna, tim sloZitéjsim a ¢asoveé naronym naborem organizace projde,

a tim mén¢ kandidatl se piihlasi, av$ak jejich kvalita by méla byt o to vy38i.

1.2  Zdroje recruitingu

Je mnoho zpUsobi, jak zvefejnit svou nabidku préce, a zalezi pouze na organizaci, jaké
prostiedky si zvoli. Vieobecné plati, ze by se méla snazit ziskat s co nejniz§imi naklady
co nejvétsi potet odpovidajicich zajemed. Casto se pii naboru vychazi z dosavadnich tradic
a zkuenosti podniku. Zdroje, které jsou mozné pii naboru vyuzit, rozdélujeme na dvé

skupiny, a to vnitini a vn¢jsi. [5], [10]

Vnéjsi zdroje

Noviny, ¢asopisy a odborné vytisky Utad prace

Adresna korespondence, propagaéni letaky Skoly

Televize, rozhlas Veletrhy, seminare, konference
Doporuceni Personalni agentury

Piichozi Dny otevienych dveii

Internet Agentury — lovci mozki (headhunters)
Vhnitfni zdroje Povyseni

Zdroj: [5]
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1.2.1 Vnéjsi zdroje

Vnégjsi zdroje jsou charakteristické tim, Ze organizace ziskava uchazefe o zaméstnani

bud'to vlastnimi silami nebo ve spolupraci s jinymi subjekty.

1. Noviny, ¢asopisy a odborné vytisky

Tento zpusob komunikace slouzi k osloveni Sirokého okruhu zajemci. Je velmi dilezité
ve&dét, kterych novin pouzit, nebot’ kazdé jsou uréeny jinym &tenaiim. Tyto inzeraty dnes
patii mezi finanéné naroénéjsi prostfedky, vsak pokud podnik hleda kandidaty
na specializovanou pozici, mize to byt velice efektivni. Novinové inzeraty jsou Gasto
pouzivanou formou komunikace mezi organizaci a zdjemcem. Kazdy inzerat by m¢l
obsahovat vsechny podstatné nalezitosti, jakymi jsou napfiklad charakteristika firmy,
nazev pozice, pozadovana kvalifikace a vzd¢lani, zaméstnanecké vyhody, moznost
kariérniho postupu, kam a jak se piihlasit a dalsi. Dilezité je, aby byl inzerat zpracovan
srozumitelnd, pfesné a hlavné pravdivé, nebot nejen kandidat ¢tou tyto nabidky, ale
1 zakaznici, vefeynost ¢ budouci uchazeéi o zaméstnani, ktefi se teprve chystaji na zménu
mista. [5], [10]

2, Adresna korespondence, propagaéni letaky

Nékdy firmy zasilaji své nabidky adresné konkrétnim zajemclm, ktefi odpovidaji
pozadované kvalifikaci. Letaky, které se Casto vyvésuji v okoli organizace, si mohou
piecist kolem jdouci osoby, které se takto dozvi, ze doslo k uvolnéni nékterych mist
v konkrétni organizaci [5], [10]

3. Televize a rozhlas

Televize a rozhlas dnes patfi mezi ne pfilis ¢asto vyuZivané metody naboru. Tyto dvé

média sice postihuji zna¢né mnozstvi poslucha¢ii a divaki, aviak i piesto je nutné peclivé

zvazit, zda je opravdu vhodné je pouzit. Existuje cela fada rozhlasovych stanic
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specializujicich se na konkrétni posluchafe. Zvolenim vhodného typu stanice a vhodné

doby poslechu miize organizace dosahnout pfilakani odpovidajicich kandidata.

Televize je vieobecné povazovana za neymocné$i médium v zemi. Je velmi drahé
a ne piilis Casté vidét na obrazovce inzerat organizace, ktera hleda uchazeCe na volné
pracovni misto. Obdas tyto inzeraty mfZeme shlédnout v regionalnim vysilani. Je na
zvazeni organizace, zda pravé televize a rozhlas jsou tim nejvhodnéj$im zpisobem k

piilakani potencionalnich kandidatd. [5], [10]
4. Doporuéeni od vlastnich zaméstnancii, znamych, pfitel &i jinych organizaci

Dalsi velmi vyuzivanou metodou ziskavani pracovniki je doporuéeni. Kolik novych mist
je dnes zaplnéno pouze ze znamosti? Kolik pozic neni mozné ziskat, aniz bychom neméli
v organizaci osobu, ktera nas doporuci ¢i nam pomuze? Rika se, Ze kontakty dnes hraji

jednu z velmi dileZitych roli.

Mulzeme si uvést konkrétni piiklad na organizaci, kterd vaha mezi dvéma shodnymi
kandidaty s odpovidajici kvalifikaci. Jeden z nich je zde v8ak na doporu&eni od vlastniho
zaméstnance organizace. A tudiz je vétsi pravdépodobnosti vybéru tohoto uchazefe.
Pracovnik, ktery doporuduje, nese jistou odpovédnost za kandidata, a proto si nedovoli
doporugit nékoho, o jehoz piednostech neni sam piesvédien. Casto si nejdfive on sam
vyzkoudi kandidata a zhodnoti jeho schopnosti pro vykon dané funkce. Vysvétli mu,
co prace obnasi a co se od né&j bude o¢ekavat. Bylo by v budoucnu totiz velmi nepfijemné,
kdyby byly chyby kandidata spojovany s doporuenim zaméstnance. Tito doporuujici
pracovnici jsou Casto finan¢né odméiiovani za pomoc pii naboru a to miize plsobit jako
motivace pro ostatni, ktefi se v budoucnu mohou také snazit se aktivné zapojit do hledani.

[10], [11]
5. Prichozi

Mezi pfichozi patfi ti, ktefi se pfishi pfimo do organizace uchdzet o danou pozici, aniz

by byl vyhlaSen nabor. Témito lidmi se mohou obsadit jakékoliv pozice pres délnické,
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administrativni, vedouci, odborné a technické profese. Den otevienych dvefi mize také
zvydit mnozstvi piichozich zajemcd, mezi kterymi mohou byt 1 studenti vysokych
& stiednich kol [10], [11]

6. U¥ad prace

Na uradu prace jsou evidovani nezaméstnani, ktefi aktivné hledaji praci, ale nemohou
ji sehnat. Je to velice §iroky zdroj, ze kterého miZeme Cerpat. Ne vidy viak dokaze
uspokojit nase pozadavky na kandidata, nebot’ u specializovanych profesi a vedoucich mist

je malo pravdépodobné, ze zde najdeme vhodnou osobu. [5]
7. Skoly

Skoly patii mezi jeden z nejroziifengjSich zdrojh viibec. Je velmi dobré, kdyz organizace
udrzuji blizké kontakty se skolami jak vysokymi, stfednimi ¢ uéfiovskymi. Organizace
si tak mohou zajistit zajem studentli v budoucnu pro né pracovat. To také vede ke zvySené
motivaci studentd, ktefi védi, Ze s dobrymi vysledky budou mit vétsi Sanci se prosadit
u renomovanych spolecnosti. Pokud budou zaméstnanci firem pravidelné dochazet do skol
a seznamovat studenty se svymi programy, pracovnimi misty a moznostmi uplatnéni, jisté

zajem studentl stoupne a organizace si timto zajisti budouci kvalifikovanou pracovni silu.

Jiz zalezi na organizaci samotné, zda nabor provadi pouze na Skolach ze svého okoli, coz
je nakladové méné naro¢né, nebo zda ho provadi po celé zemi. Organizace si mize vybrat
pouze dveé, tfi vysoké skoly s nejlep§im jménem v zemi a zaméfit se pouze na né. Zalezi

také na druhu obsazované pozice.

Po vybéru skol je velice dilezité se co nejlépe prezentovat pred studenty. Vétdinou jeden
vedouci pracovnik, ktery je timto povéfen, se snazi studentim vice piiblizit vyhody
a moznosti profesniho rustu u dané organizace. Tento typ naboru je vyhodny pro obé
strany. Jak pro absolventy, ktefi bez praxe Casto velmi téZce ziskaji praci u vyznamné

spole¢nosti, tak pro organizaci, ktera si miiZze zformovat absolventy podle svych piedstav.

[11],[12]
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S. Veletrhy, seminife a konference

Jsou to mista, kde se studenti mohou blize seznamit a informovat o moznostech svého
budouciho uplatnéni u organizaci, které jsou pro né zajimavé, a o nichz se cht€ji dozvédét
vice. Studenti si zde mohou domluvit pfipadnou praxi, pii které maji $anci se seznamit
s chodem organizace a néco si i pfivydélat, a naopak organizace si mizZe udélat usudek
o schopnostech tfeba 1 budouciho zaméstnance, piilakat nové zakazniky a vice

se zviditelnit pied vefejnosti. Tato forma je dnes velice vyuzivana a je velice efektivni,

[5], [12]

9. Personalni agentury

Jsou to organizace, které si spole¢nosti najimaji z divodu ¢asové narocnosti naboru
novych pracovnikii. Agentura projde celym naborovych procesem za svého Kklienta,
sestavuje inzeraty, pozve uchazece, provadi pohovory a vybere dva, tfi odpovidajiciho
uchazece, které posle klientovy na vybér. Agentura tak usetfi spole¢nosti ¢as i penize. Tyto
agentury si na zakladé pozvani uchazecl vytvaii svou vlastni databazi zgemen, ze které

mohou kdykoliv Eerpat pro vybér kandidati do jinych zaméstnani. [6], [12]

10.  Internet

Mezi dalsi velmi pouZivany zdroj naboru patfi internet. Jeho sluZeb pfi shanéni zaméstnani
dnes vyuziva téméf kazdy. Je to nejrychlej§i zplsob pfistupu k informacim. Mnoho
zaméstnavateli zde zada sviij inzerat, coZ je spojeno s téméf nulovymi naklady, a potom
jen Cekaji, kdo se ozve. [6]

11.  Agentury tzv. , lovci mozku* neboli headhunters

Jsou spiSe vyuzivany jen na velmi vysoké vedouci pozice. Zabyvaji se tim, ze kontaktuji

jiZ zamé&stnané pracovniky a snaZi se je pretahnout do jiné organizace za vyssi plat. Tyka

se to tedy pfevazné vysoce kvalifikovanych a odbornych profesi. Agentury se snazi nalakat
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zaméstnance do perspektivnéj§iho zameéstnani a pokud ho ziskaji, dostavaji od klienta

zaplaceny az nékolikanasobek jeho platu. [6], [13]

12.  Dny otevienych dveri

Dny otevienych dvefi mohou také prilakat budouci potencialni zdjemce o zamestnani.
Lidé, ktefi se o organizaci zajimaji, maji moznosti se pfijit podivat do vyrobnich prostor,
zeptat se na cokoliv a na zakladeé ziskanych informaci si udélat blizsi predstavu o celé

organizaci. [13]

Graf ¢. 2

Kde nejéastéji hledate volna pracovni mista?

O interent B doméci celostatnitisk
@ mistnitisk 0O agentury pro nabor pracovniku

O volna pracovni mista ve stavajici firmeé

Zdroj: http://europa.cu.int/eures/viewpoll jps?lang=&mode=archive, dne 25. 4. 2005

1.2.2 Vnitini zdroje

Jsou charakteristické tim, ze organizace pii naboru novych zaméstnanci zcela vyuziva

svych vlastnich zdrojl, mezi nez se fadi povysSeni vlastnich pracovniku.
Povyseni vlastnich pracovniku
Povyseni zaméstnance z fad vlastnich je metoda, kdy organizace vybere svého pracovnika

a prevede ho na jinou nejéastéji vyssi pozici. Tento zpusob v sobé zahmuje hned nékolik

vyhod. Napiiklad tato osoba jiz zna poméry a vztahy uvnitf, a tak neni tieba ji s timto
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znovu podrobné seznamovat. Proto muZze 1 zapracovani trvat kratsi dobu, nebot
zamé&stnanec jiz piijima méné informaci nez zcela novy pracovnik. Dalsi vyhodou je,
ze organizacli jsou znamy schopnosti a dovednosti svym zaméstnancuy, a proto
se pii povySeni smizuje riziko, ze by byla vybrana nevhodna osoba. Co se viak
da povaZovat za nevyhodu je, Ze zaméstnanec jiZ ma své naulené zaZité zvyky a zplisoby,

a tak mize byt problémem piinést s sebou nové myslenky ¢i napady odjinud.

Nejlepsim refenim, jak zvelejnit svou nabidku prace, je kombinace riznych téchto zdroja,
které zajisti, ze se nabidka dostane do rukou v3ech potencialnich uchazeci. Cilem tedy
je upoutat pozornost téch, ktefi by pro organizaci v budoucnu mohli pracovat, a pfispéli
tim ke zvySeni jeji prosperity. Pokud se nabidka prace dostane do spravnych rukou, jisté
si organizace dovede z kvalitnich kandidath vybrat 1épe, nez kdyz je uchazel méné. [5],
[13], [15], [10]

1.3 Selekce kandidatii a metody vybérového Fizeni

wSelekce uchazedl ziskanych naborem je proces, pii kterém se na zakladé informaci, které
se nam podafilo ziskat o uchazeéich o zaméstnani, rozhodujeme, kterym z nich skutecné
zaméstnani nabidneme. Vybéru fasto piedchazi tzv. piedbézny vybér, tzv. vylouceni
zjevné nekvalifikovanych zajemcii jesté diive, nez piikro¢ime k shromazdovani

podrobné&jsich informaci o téch, ktefi kritéria alespon zhruba splniuji.” [5], [14]

1.3.1 Postup selekce

Pii selekci kandidatil je dilezité se drzet nasledujicich doporuceni:

o piedselekce kandidath po ziskani poZzadované korespondence,

o proces selekce probihajici na zakladé vhodného pouZiti metod naboru,

MILKOVICH, G. T., BOURDREAU, J. W. Vybér zuchazeti ziskanych naborem.
In Rizeni lidskych zdrojii. Praha: GRADA, 1993. S. 309. ISBN 80-85623-29-3.
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¢ sbér podstatnych informaci pro vykon dané funkce,

¢ vybér vitézného kandidata.

1. Piedselekce kandidata

Po zvefeginéni volného mista a obdrzeni nabidek od zyjemci ¢eka organizaci piedselekce
uchaze¢u ziskanych naborem. Organizace jiz vi, pro jakou pozici pracovnika vybira,

ale jedté by si mela ujasnit postup vybéru a druh ziskavanych informaci o kandidatech.

2, Selekce nevhodnych uchazeéa

Po zvoleni vhodnych metod naboru dochazi v pribéhu vybérového ifizeni k selekci

uchaze¢l, ktefi neodpovidaji naroklim organizace pro vykon dané prace. [6], [16]

Naborova pyramida

Pro grafické znazoméni celkového mnoZstvi v8ech zajemcil o praci, je mozZné si sestavit
naborovou pyramidu, ktera ukazuje neustalé ubyvani jednotlivych uchaze¢i z naborového

procesu smérem nahoru.

Naborovy proces je néco jako sito, kdy neustale filtrujeme uchazeée az do doby vybéru
toho nejvhodné€jsiho. Obvykle se na uvolnéné pozice piihlasi vice kandidath nez je tfeba
k jejich obsazeni. Proto je nutné ¢ast z nich odmitnout. Zalezi na velikosti organizace
a poctu uvolnénych mist, kterych je tfeba zaplnit. Pfi celkove ptihla§eném poctu napi. S0ti
kandidati na danou pracovni pozici, mohou pouze dva znich skuteéné€ nastoupit

do zaméstnani. [6], [16]
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Vybér dvou odpovidacich uchazeca
do uvolnénych pozic.

Zavéretna selekce kandidati po tfetim

10 kole testovani.

Selekce dalSich uchaze¢t po druhém kole
20 testovani.
- Selekce nevyhovujicich kandidata

po prvnim kole testovani.

50 uchasedt Predselekce kandidata provedena

organizaci na zaklade ziskanych

zivotopisu.

Zdroj: [6]

3. Sbér relevantnich informaci

Pii pfijimani nového pracovnika je velmi tézké se neodchylit od podstatnych znalosti
a schopnosti pro vykon dané funkce. Je mozné, ze se organizace zaméii na ne piili§
dalezité informace. Tim myslim napf. pfi naboru nové asistentky bude jisté velmi dulezité,
zda umi pracovat s urCitym programem na pocitaci. Avsak jina, velice schopna uchazecka,
ktera bude ztohoto duvodu nelspé$na, by se sprogramem naucila pracovat za par
hodin [5], [16]

4, Vybér vitézného kandidata
Osoba, ktera bude na konci naborového procesu vybrana, muze mit podstatny vliv na
budouci vysledky organizace, proto by se nemélo vybérové fizeni podcefiovat.

Je samoziejmé jasné, ze jinak se organizace zachova pii naboru délnice do provozu a jinak

se zachova pii naboru na pozici vedouciho managera.
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Organizace se pouze snazi podle vlastnosti uchaze¢ti odhadnout, jak se bude ten ¢i onen
kandidat chovat v zaméstnani, jaké bude vykazovat vysledky a zda je schopen

bez komplikaci zapadnout do kolektivu ostatnich zaméstnancu. [16], [17], [19]

Nejefektivnéjsi metodou, jak zjistit, ktery uchaze¢ je ten nejvhodnéjsi, by bylo nechat
viechny vybrané uchazefe pracovat po urcitou dobu v organizaci, pozorovat je, hodnotit
a na zakladé nejvysSich vysledki vybrat toho nejlepsiho. Avsak toto neni v praxi moZné.
Znamenalo by to dodate¢né prostory, dodateéné Skolici pracovniky, a s tim spojené

dodatecné naklady, které si organizace nemohou dovolit. [16], [19]

1.3.2 Doporudeny postup vybérového rizeni

Kazda organizace si musi zvolit svoji vlastni metodu sbéru a posuzovani informaci,

na zakladé kterych je schopna si vybrat nejvhodnéjsiho kandidata.

Pro uspéiné zvladnuti vybérového Fizeni je potieba si stanovit tyto nasledujici body:

*

zvolit i kritéria vybéru a druh informaci, které bude organizace sbirat, aby mohla
zhodnotit, zda je uchaze¢ spliiuje ¢i nikoliv;

¢ stanovit postup ziskavani potiebnych informaci,

¢ uréit zpisob vyuziti ziskanych udaji,

e stanovit postup posuzovani vysledkli a metody vybérového fizeni. [20], [22]

1.3.3 Metody vybérového Fizeni

Pred vybérovym fizenim si organizace sama uri, jaké metody naboru jsou

pro ni nejvhodngjsi.
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Mezi nejéastéji pouZzivané metody patFi:

. formular zadosti o praci a biografické informace,

. pohovor neboli interview,

. reference,

. psychologické testy a testy osobnosti,

o assessment centra,

. pracovni vzorky,

. ostatni metody: testovani drogové zavislosti, testy na AIDS, detektory 1zi,

grafologie a dalsi. [5], [20], [21]

1. Formular zadosti o praci

Prvotni ziskané informace o uchazefich ziskava organizace na zaklade pisemného vyplnéni
formulait, ve kterych jsou popsany vlastnosti, dosavadni kvalifikace a pracovni zkusenosti
zagjemcd o praci. Tento formulai vétsinou vypliuji kandidati na pozice délnické,
administrativni a dalsi, ne vSak na pozice fidici. Pro technické obory, specializované
pracovniky a vedouci pozice se tyto informace poskytuji ve formé Zivotopisu a piilozeného
pravodniho dopisu, kterému se dnes fika motiva¢ni dopis, kde uchaze¢ priblizuje divody

svého zajmu o danou praci.

Formulaf a osobni dotaznik dnes slouzi jako vstupni zdroj informaci pro zaméstnavatele.
Jsou zde uvedeny razné otizky, ze kterych se daji odhadnout schopnosti a dovednosti
pro vykon dané funkce. Patfi sem zakladni informace o uchazedi, jako jsou napi. jméno,
adresa, telefon, pfisludnost, ob¢anstvi, kvalifikace, jazykové znalosti a také udaje o

predeslé praci, ¢i yména osob, ktefi mohou poskytnout reference.

V podrobnéjsich formulafich je mozné také najit otazky tykajici se véku, rasy, vyznani,
zdravi, rodinného stavu, vojenské sluzby, tresti, dal$ich schopnosti a znalosti potfebnych
kvykonu dané prace. Kladeni téchto otazek muze byt viak velmi zavadgici az
diskriminaéni. [6], [20], [22]
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2. Biografické informace — biodata

Podstatou biografickych dat je pfedpoklad, ze minulé chovani pracovnika slouzi jako
nejlepsi vychozi predpoklad pro jeho chovani v budoucnu. Uchazed, ktery napfiklad stale
stfidal zaméstnani, je pravdépodobné, ze je bude ménit i nadale. Pod biograficka data tedy
muZe organizace zahrnout viechny tdaje vztahujici se k minulosti zaméstnance, jakymi

jsou misto narozeni uchazeée, zaméstnani rodi¢t, rodinny stav, kolni prospéch atd.

Je jasné, ze zde bude ze strany uchazefe dochazet k zamérmnému zkreslovani informaci,
a to pfevazné u vyse platu, délky predeslého zaméstnani atd. Tomuto se organizace snazi
pledchazet pfevazné nahodilou kontrolou nékterych dotaznika. Pokud dopredu oznami
uchaze&lim, ze se zapsané udaje budou zpétné ovéfovat, mize tim vyrazné predejit jejich

zamérnému upravovani. [20], [22]

3. Reference

Reference slouzi k poskytovani dodateénych informaci zaméstnavateli nebo pro ovéfovani
udaji jiz dolozenych. V Ceské republice tato informadni metoda neni jedté pfilis

zabéhnuta, avsak v zahraniéi jsou reference nezbytnou soucasti dokladanych dokumentd.

Kazdy zaméstnavatel je povinen pii odchodu svého zaméstnance na jeho vyzadani podat
doporuceni, ve kterém je par v€tami zhodnocen piistupu uchazece k vykonavané praci,
jeho schopnosti a dovednosti, ziskané zkusenosti a celkové dosazené vysledky a Uspéchy.
Na zakladé tohoto dokumentu si mize budouci zaméstnavatel udélat obrazek o uchazeci
a mizZe si timto také ovéfit, zda né€které udaje, tj. vyse platu, ditvod opusténi zaméstnani,
vykonavana pozice a dalsi informace, jsou pravdivé. Casto probiha formou telefonického

spojenim s pfedchazejicim zaméstnavatelem.

Reference mohou vak byt ze strany predeslého zaméstnavatele popsany zkreslené. Pokud
nema referujici osoba dostatek informaci o uchazec¢i, mohou se v doporuceni objevit spise
udaje o zaméstnavateli a jeho kvalitach. Nékteti referujici nechtéji uchaze¢i zbyteéné

uskodit, a tak uvadéji jen sama pozitiva nebo tomu miiZe byt i naopak. Proto je diileZité,

31



aby reference poskytovala jen osoba kompetentni a upfimna, ktera dokaze objektivné
ohodnotit dosazené vykony svého byvalého pracovnika. Takovou osobu vak ziskat
je velice 87ké. [20], [21], [22]

4, Osobni pohovor neboli interview

Pohovor se zamé&stnavatelem se fadi mezi nejéastéji pouZivané metody naboru pracovniku.
Je-li pfedem podrobné pripraven, jeho efektivita a vypovidaci schopnost byva velice
vysokd. Osoby provadéjici nabor dnes stale nejvice davéfuji osobnimu kontaktu, a proto
je mozné, ze 1 pies zaslani vyborného Zivotopisu je uchaze po absolvovani osobniho

pohovoru odmitnut. [5]

Rozhovor mazeme rozdélit podle formy zpracovani do tfi skupin:

¢ nestrukturovany,
e CasteCné strukturovany,

e strukturovany.

Nestrukturovany pohovor

Nestrukturovany pohovor znamend, Ze oboustranna vymeéna informaci mezi
zaméstnavatelem a uchazecem probiha nahodile, osnova neni stanovena a dotazy nemusi
piimo souviset s vvkonem dané prace. Pofadi otazek neni pfedem vymezeno, odviji
se od doyml zaméstnavatele, ktery si v prubéhu pohovoru vytvaii vlastni subjektivni nazor

na uchazeée. Velkou roli zde hraji sympatie a charisma uchazece. [6], [25], [26]

U tohoto typu pohovoru muze dochazet ke zkreslenému pohledu tazajici osoby,

a to napiiklad v téchto bodech:
¢ naborarf Casto preceriuje negativni informace o uchazedi;

¢ zaméstnavatel se rozhodne po nékolika malo minutach a potom jiz pfijima

jen ty informace, které ho utvrzuji v jeho rozhodnuti;
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¢ vytvareni pfedsudki je jednou z dal8ich chyb naborait, které brani objektivnimu
nahledu na uchazece;

¢ na zaklad¢ neverbalni komunikace, jako je napfiklad kontakt o¢i, postoje téla, vyraz
obliceje, gesta a mimika, s1 tazatel udéla milny dojem o uchazedi,

¢ rozdilnost naborai v posuzovani ziskanych informaci, kazdy hodnoti danou
schopnost ¢i dovednost jinymi méfitky;

¢ tazatel posuzuje vice nez dovednosti uchazece jeho osobnost, atraktivitu, sympatie,

+ nejvice si naboraf pamatuje otazky ze zaCatku a konce a prostiedek vypousti,

¢ piehlizi podstatné véci a v8ima si atypického chovani uchazece;

¢ vice pfihlizi na obleCeni, fyzicky vzhled, v€k, podobnost pfedeslému zamestnanci

atd. [25], [26]

Osoby, které pohovor provadéji, se mohou domnivat, Ze jsou vybornymi psychology
a odhadei lidi, avSak je vibec mozné &lovéka odhadnout po pal hodinovém rozhovoru?
Pokud uchaze¢ jiz nékolika pohovory prodel, mize si udélat pfedstavu o tom, jak chce

zaméstnavatel zhruba nahlizet na kandidata, a do této osoby se stylizovat.

Existuji viak vlastnosti a schopnosti uchazefe, které se daji zinterview objektivne
rozpoznat. Mezi né patii inteligence, schopnost vystupovat, reprezentativni jednani,
komunikativnost, vyjednavani atd. Tyto kvality jdou jen stéZi rozpoznat z formulafi

& zivotopisu. [25]

Pohovor viak neznamena pouze jednosmémou komunikace od zaméstnavatele k uchazeéi,
ale také od uchazele ktazateli. Cilem zaméstnavatele je dobie prezentovat svou
organizaci, sezndmit uchazefe sjejim chodem a vice kandidata nalakat a motivovat
k budouci spolupraci. Jde tedy o vzajemné napliovani oekavani obou stran. Pokud neni
splnéno, at’ ze strany uchazefe nebo ze strany zaméstnavatele, k vzajemné dohodé

a uzavieni pracovni smlouvy nedojde. [26]
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Cisteéné strukturovany pohovor

Rozhovor muze byt také jen Casteéné strukturovany. Tazatel si piipravi pfedem pouze
nejdilezit§)§i otazky a tim s1 ponechava prostor pro ziskavani i nerelevantnich

a doplnujicich informaci. Tato forma naboru byva nejCastéji pouzivana. [25]
Strukturovany pohovor

Existji zplsoby, jak pfedejit chybam, které vedou ke Spatnému usudku o uchazeéi.
Jednim z nich je dopfedu piipraveny rozhovor na zakladé uspofadaného seznamu piedem
promyslenych otdzek. Toto interview je strukturované a vede k vy3di efektivnosti a

lepsimu ohodnoceni uchazece. [5], [25]

Pri sestavovani strukturovaného rozhovoru je dilezité se Fidit témito body:

*

rozhovor by mél vychazet z analyzy a popisu prace, coz by umoznilo tazateli

jen malé odchylky od tématu a piedeslo by se tak vlivu nedilezitych informaci;

¢ o0soby, které pohovor vedou by meli mit zkudenosti s fizenim lidi, méli by byt
bez predsudkil a nezaujati;

¢ jsou-li osoby fidici pohovor predem wvyskoleni vlastnimi profesionalnimi
personalisty nebo i cizimi mimo organizaci, mize se tim zvysit efektivita
kone¢ného vysledku naboru,

¢ naborafi by meli uchazedi naslouchat, fidit cely pohovor, klast otazky v ptedem

piipraveném pofadi a smérovat pohovor k zavéru. [5], [25], [26]
Strukturované pohovory se daji rozélenit do t¥i skupin podle jejich zaméFeni:
e pohovor vychazejici z chovani uchazeée v minulosti,

¢ pohovor zaméfeny na chovani kandidata v uritych situacich,

¢ komplexné strukturovany pohovor. [5]
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Pohovor vychazejici z chovani uchazece v minulosti

Tento pohovor je zalozen na skute¢nosti, ktera fika: jak se kandidat choval doposud,
je pravdépodobné, Ze se bude chovat i nadale. Vychazi se z otazek vypracovanych pouze

na zaklade popisu dané pozice.

Otazky se tykaji jen ¢innosti a povinnosti, se kterymi se uchaze¢ bude setkavat kazdy den.
Casto jsou kladeny ve tvaru: ,Co jste d&lal kdyz, ...« Tento typ je podobny jiz zmin&nym
biografickym informacim, av§ak jeho vyhodou je moznost ovliviiovani a pozastaveni

se nad tim, co nas vice zajima.[6], [25], [26]

Rozhovor zaméieny na chovani kandidata v uréitych situacich

Interview zaméfené na chovani kandidata v ur€itych situacich vychéazi z odhadu vzniklych
skute¢nosti, které bude muset uchazeC UspéSné ve svém novém zaméstnani vytesit,
Interview se soustfedi na konfliktni situace, ve kterych musi kandidat prokazat schopnost
logického mysleni, orientace v mezilidskych vztazich, schopnost rychle fesit problémy
a vyjednavat. Organizace se soustiedi na zamyslené umysly uchazece a ne na jeho chovani

v minulosti.

Patii sem tzv. situaéni rozhovory, kde jsou kladeny otdzky na zakladé ur¢ité fiktivni
situace. Uvedu piiklad: Jak byste zvySoval/a jako nadiizena motivaci svych zamé&stnanci?
Jak byste fesil/a pracovni konflikt mezi dvéma vasimi podfizenymi? Je dobré, aby
si zaméstnavatel dopfedu napsal seznam mozZnych odpovedi a prifadil ke kazdé z nich

podle spravnosti urcité body vychazejici z kritérii, které maji spliiovat. [5], [26]
Komplexné strukturovany pohovor
Komplexni strukturované interview se sklada ze viech typu jiz zmifiovanych otazek,

jakymi jsou napf. otazky zohlednujici odborné znalosti nutné k vykonu prace, situacni

otazky a otazky zjistujici vhodnost kandidata a jeho zplsobilost, biograficka dat atd. [5]
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Z vlastni zkuSenosti mohu fici, Ze jsem se setkala s ¢asteéné strukturovanym rozhovorem.
Byly mi kladeny otazky predem pravené bez dirazu na jejich pofadi. Rozhovor byl veden
tak, ze obéma strandm poskytoval dostatek prostoru pro dotazy jakéhokoliv charakteru.
Zaznély otazky napi.: ,Mate piitele? Kdy se chcete vdavat? Dén jisté také planujete
a zhruba kdy? Pro¢ prave toto mésto a ne za par let Praha? Nebude se chtit pfestéhovat?
A jiné. Tyto zminované otazky se dnes daji povazovat za diskriminaci, at’ pohlavi, etnické

¢i vékové skupiny, a zaméstnavatel nema v podstaté pravo se na n¢ ptat.

Ja jsem nemusela odpovidat, staéilo jen fici: ,, Omlouvam se, ale tyto otazky jsou piilis

osobni a domnivam se, Ze mé soukromi nema nic spolecného s mou profesni kariérou.“

Je mozné se ohradit a na tyto otazky neodpovédét, ale potom mulze uchaze¢ zavdavat

zaméstnavateli divody k pochybnostem o jeho divéryhodnosti.

Pokud chce zaméstnavatel navodit ne piili§ formalni atmosféru, miZe se zeptat i na otazky,
které s vykonem prace nijak vyznamné nesouviseji. Mé se osoby provadéjici nabor napft.
ptali kde bydlim v Liberci, jak se mi tam libi a co délam ve svém volném Case Nevim,
zda tyto dotazy mély vypovidaci schopnost, na zakladé které si o0 mé zaméstnavatel mohl
udélat obrazek dilezity pro vykon dané prace, ale spiSe mi pfipadaly jako jedny
z odlehéenych otazek, které slouzi jen jako pozadi & okoli otazek dulezitych

a podstatnych.
Zalezi pouze na uchazedi, jakym zpiisobem zareaguje na otazky, které az prili§ zasahuji do

jeho soukromi. Pokud je po pohovoru odmitnut a ma vazné podezieni, Ze pravym divodem

neuspéchu bylo zaml&eni odpovédi na tyto otazky, miize se kandidat obratit na soud. [26]
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Graf ¢. 3

Co je dle Vaseho nazoru nejdulezitéjsi informace,
kterou uchazeé sdéluje na pohovoru?

1717

4789

O Nad$eni a ochota se ucit

B Osobnost uchazece
16186

O Ziskané pracovni zkusenosti

O Vyhovujici datum nastupu

Zdroj: http://europa.cu.int/eures/viewpoll jps?lang=&mode=archive, dne 25. 4. 2005

5. Psychologické testy

Psychologickeé testy patii mezi dlouhodobé pouzivané metody personalniho vybéru. Proto,
aby mohl uchaze¢ Gspésné vykonavat danou pozici, je tfeba v nékterych organizacich jimi
uspésné projit. Slouzi k méfeni a hodnoceni riznych psychickych kvalit a schopnosti

uchazece pro danou funkci. Patii sem testy schopnosti a osobnostni dotazniky.

Tyto testy je mozné si nechat vypracovat od poradenskych spole¢nosti ¢i jinych

specializovanych agentur,orientovanych na testovani, nebo pfimo od psychologa prace. [6]

Pomoci testu schopnosti muzeme mérit:

e inteligenci,
¢ mechanické schopnosti,

e psychomotorické a fyzické schopnosti.

Inteligence je mimoradné dulezita pro profese, jakymi jsou napf. programatofi, manazefi,
projektanti, architekti a jini. Znai se zkratkou IQ neboli inteligencnim kvocientem.
Inteligence se sklada z mnoha faktoru, jako jsou obecna inteligence, verbalni a numerické

schopnosti, prostorova piedstavivost, logické mysleni, socialni inteligence, schopnost
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mluvit s lidmi, naslouchat jim, komunikativnost a vyfenost. Pro podrobné zachyceni

viech téchto charakteristik by mél byt test vicestranny a podrobny.

Velkym problémem té€chto testll je moznost zamérné upravy odpovedi ze stany uchazeéi
o zamé&stnani. Testy inteligence jdou jen velmi ztézi nadhodnocovat, aviak odpovédnost,
zodpovédnost a poctivost se predstirat daji. Proto je tieba se proti zkreslovani chranit.
Jednou z moznosti je sestaveni dotaznik tak, aby vechny moznosti byly na stejné Grovni,

a proto nebylo po pfecteni jasné, ktera odpoveéd’ je tou nejlepsi. [7], [25]

Testy mechanickych schopnosti jsou zaméfeny na mechanické mysleni a prostorové
vnimani, coz je soucasti technického mysleni, které je nezbytné pro odborné profese jako
jsou napf.

architekti, projektanti a dalsi povolani. [¢]

Testy psychomotorickych schopnosti slouzi k hodnoceni rychlosti o¢nich pohybi,
zru¢nosti a rychlosti prstl, obratnosti a pevnosti paZzi, vizualni koordinaci atd. Do této
skupiny spadaji také testy fyzické, zaméfené na pruznost a ohebnost téla, jeho silu
a dynamiku. [5], [6]

Mohu zde pouzit tento piiklad, ktery slouzi k méfeni zruénosti a rychlosti prsti.

| | «4— Zalni zde

Zdroj: [5]

Znéni je: vezmi tuzku a projed’ vSechny rameéky co nejrychleji bez dotyku linie, ktera

je urcuje.
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Osobnostni dotazniky

Tyto dotazniky zkoumaji prevazné charakteristiky, které nejlépe popisuji osobnost
uchazece Mezi né patfi povahové vlastnosti, zaymy, motivace, vznavané hodnoty, priority

a dalsi. [6]

6. Assessment centra

Jednou znovgsich a stale <Casté)i pouzivanych metod vybéru pracovniki
je tzv. Assessment centrum. Spoéiva v tom, ze prochazejici uchazeéi fesi rizné piipadové
studie, vedou diskuse, hraji urcité role, fesi problémy, sami se prezentuji atd. Centra slouzi
pro posuzovani jedinch z hlediska schopnosti dilezitych pro efektivitu jejich budouciho
povolani. Pf1 sehrani urcité situace se musi uchazeci projevit a tim ma organizace moznost
pozorovat jejich specifické chovani. Tyto metody jsou pouzivany predevsim u vrcholovych

pozic, manaZerd, auditorti atd. [5]

Tato metoda se skldda z téchto nisledujicich étyF kroki:

e musi byt provedena podrobna analyza pozice, zniz vychdzi dané kompetence
pro usp&sny vykon prace, cilem je zkoumani efektivity pracovnika,

¢ nejcasté)i se pouzivaji simuladni techniky a aktivity;

e vykon a chovani ucastniki pozoruje skupina vyskolenych a znalych profesionali;

¢ po skonCeni se sejdou pozorovatelé, ktefi shrnou ziskané informace

zu&astnénych osob. [5], [25]

Pii dodrzeni vSech potiebnych kroki je tato metoda povazovana za jednu
z nejefektivnéjich metod naboru. Ne vidy uchaze¢i chapou, v ¢em spoliva podstata
testovani, avak zde jsou dopiedu se v8im podrobné seznameni. Kvili své &asové
a finan¢ni narocnosti si tuto metodu nemohou dovolit pouZivat viechny organizace.

V Ceské republice jsou tato centra vyuzZivana piedevsim u zahraniCnich renomovanych
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firem, jakymi jsou napfiklad Emst and Yang, KPMG, Deloitt a jiné nejen auditorské firmy.
[5], [26]

Pouzivaji se nasledujici ¢tyii techniky:

e  parova cvifeni,
e  analyticka cvieni,
e  balik doslé posty,

e  skupinova cviéeni.

Parova cvideni jsou charakteristicka tim, Ze hodnotici osoba se U€astni scénky, nikoliv
jen pfihlizi. Klasickym ptikladem je hra na zakaznika v roli hodnotitele a prodavace-

uchazece, ktery musi reagovat na jeho jednani.

Analyticka cvi¢eni spocivaji ve vypracovani piipadové studie, kdy smyslena organizace
musi ¢elit vaznym existenénim problémim a cilem uchazete je zjistit divody potizi,

odstranit nedostatky a najit nejvhodné&jsi feseni.

Balik doslé poSty se vyznaluje tim, Ze se vezme veSkera v pribéhu mésice dosla
dokumentace, dopisy, Zadosti a jiné informace vztahujici se k uvolnéné pozici, a vypracuje
se podobny spis pro hodnotitele. Uchaze¢ pak obdrzi soubor téchto dokumentii a jeho
cilem je zpracovani a vyfizeni vieho, co je potfeba. Ma samozieymé k dispozici interni
spisy organizace, aby se mohl podivat a porovnavat potifebné udaje. Hodnotitelé tak mohou

pozorovat uchazeée jak si pocina, jeho mysleni, styl fizeni atd.

Skupinova cviceni predstavuji diskuse na volna témata, ktera jsou pfedem pfipravena.
Diskuse se mohou odehravat v podobé hrani roli, kdy kazdy zGéastnény zastava uréitou

pozici a haji své zaymy. [5], [6]
Assessment centrum je mozZné provadét z divodu vybéru zaméstnance nebo pro jeho dalsi

rozvoj. Zalezi také na tom, kolik bude ucastniki. Maximalni doporueny pocet

zaCastnénych je dvanact s tim, Ze se rozdéli alespoii do dvou pracovnich skupin. Délka
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trvani je minimalné ¢tyii hodiny a maximalné tii dny. Kazdy hodnotitel by mél byt

zaméfen pouze na dva uchazede, aviak mnozstvi hodnotitel byva ¢asto omezeno.

Assessment centrum by melo byt dopiedu pe€live piipraveno. Sestavuje se projekt, asovy
harmonogram, tabulky na posuzovani provedenych aktivit pro kazdého kandidata zvlast,
kde se hodnotici stupnice pohybuje v uréitém intervalu. Piiprava hodnotitelii je také velice

dilezita pro hladky pribéh akce. [S], [6]

7. Pracovni vzorky

Tato metoda spociva ve vyslani kandidata do terénu, kde vykonava uréitou ¢innost,
a organizace muze piihlizet a hodnotit, jak si sni uchazed dokaze poradit. Napriklad
posleme-li uchazeCe na pozici programatora, aby nam na pocitaci vytvofil uritou databazi,
muzeme ho podrobné sledovat, jak si po¢ina. Tim ma organizace moznost si vyzkousSet,
jak si kandidat umi poradit, a to nejen teoreticky podle uvedenych tdaji v piilozené

dokumentaci, ale i v praxi na konkrétni situaci.

Nevyhodou muze byt, pokud uchazeé zrovna neumi pracovat s timto program, odmitnuti
z divodu nesplnéni pozadavkl organizace. To vsak jiz zalezi na zaméstnavateli, ktery
uréuje, zda je ochoten opomenout urditou znalost ¢i dovednost na Ukor jiné, dileZit&jsi

pro vykon dané prace. [5], [6]

8. Ostatni metody: testovani drogové zavislosti, testy na AIDS, genetické testy,

detektor IZi a grafologie

Tyto metody, které nejsou v Ceské republice pfili§ rozifeny, se nejvice pouZivaji
v Americe a vyspélych evropskych statech, proto se jimi nebudu podrobnéji zabyvat. Jejich
efektivita je spornd a rozhodné neni vhodné vybirat kandidata jen na zakladé téchto
provedenych testl. Mohou slouzit spise jako dopliikové metody, kdy napf. u grafologie

je mozné, na zakladé stylu, sklonu a velikosti pisma, zjistit vice informaci o uchazecich.

(3]
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1.3.4 Chyby pfri sestavovani otdzek

Pii sestavovani otazek v dotaznicich ¢i pfi pohovoru by si m¢l zamé&stnavatel davat pozor

na nasledujici chyby v téchto oblastech:

¢ pravni nezavadnost otazek,
¢ negativni reakce kandidata na zadané otazek,

¢ piilis osobni otazky zasahujici do soukromi uchazece,
® piinos ziskané informace k uréeni kvalifikace kandidatu,

® prokazatelnost ziskané informace, zda se informace opravdu tyka pouze

zpusobilosti kandidata pro vykon dané funkce. [5], [25], [26]

1.4 Hodnoceni ziskanych uadaja o uchazedich

Po sesbirani dostate¢ného mnozstvi informaci o uchazeich nastava otazka, jak tyto udaje
co nejefektivngji a v co nejkratsi dobe€ zpracovat. Pokud organizace nema jiz sviy zab€hly
zcela mechanicky systém vyhodnocovani, musi nékdo zaznamenat ziskané informace
o uchazedich a sestavit celkové vyhodnoceni. Toto ma na starosti pracovnik personalniho

oddéleni, ktery se ¢asto 1 samotného naboru Ui¢astni.

Pii naboru do pozice obchodniho zastupce pro styk s vefejnosti organizaci jisté nebude
zajimat jen to, co uvedl ve svém Zzivotopisu, tj. jakou vystudoval vysokou skolu, jaké
mé védomosti v oboru marketing, marketingova komunikace, reklama a dalsi, ale také
ji bude zajimat na kolik je tato osoba charismaticka, komunikativni, schopna vyjednavat,
hovoiit a reprezentovat. Proto pouze jedno kolo vybéru €asto nestaéi. Pfi pouziti nékolika
vybérovych kol za sebou se musi organizace rozhodnout jak je co nejlépe zkombinovat,

aby byl systém vyfazovani co nejméné nakladny. [1], [3], [5]

42



1.4.1 Techniky hodnoceni ziskanych informaci

Kazda spoleénost si piedem stanovi zplisob vyhodnoceni ziskanych udajii o uchazecich.

Existuji tfi typy vyhodnoceni ziskanych informaci:

¢ kompenzaéni pristup,
¢ (etné piekazky,

¢ kombinovany pfistup. [5]

1. Kompenzadéni pFistup

Je charakteristicky tim, Ze uchaze¢, ktery prochazi jednotlivymi koly vybéru, nemusi splnit
viechna pozadovana kriténa, nebot zde dochazi ke kompenzaci 3patnych vysledkl témi
dobrymi. Vyuziti tohoto pfistupu se nejvice efektivni tam, kde je potieba ziskat celkovy
obraz o uchazeCi, na kterého jsou kladeny pouze zakladni pozadavky ohledné jeho
kvalifikace. Organizace tedy miZe zkombinovat vSechny ziskané informace, které
ma kdispozici. Nevyhodou mize byt finan¢ni naroCnost, nebot pied celkovym
zhodnocenim a vynesenim zavéreéného vysledku musi byt kandidat testovan a hodnocen

ve viech kolech vybéru. [5], [6]

Grafické znazornéni kompenzaéniho piristupu:

Formular zadosti o praci

Testovani uchazede Nabidnuta prace
Uchaze¢i Osobni pohovor nebo odmitnuti

Prace ve zku$ebnim obdobi T
—> >

Zdroy: [5]
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Uchazeéi musi nejdiive vyplnit formulaf, kde zadaji o praci a uvade€ji zde své zakladni
udaje, nasledné vypliiuji rizné typy testll, jako jsou napfiklad psychologickeé, osobnostni
a dalsi vy3e zminéné, poté musi projit pohovorem a na zavér pracovat ve zkuSebnim
obdobi. Po absolvovani viech téchto testovych kol jsou celkové vyhodnoceni s vysledkem
budto GspéSnym, a jsou piijati do zaméstnani, a nebo jsou odmitnuti z diivodu

nevyhovujici kvalifikace. [5], [6]
2, Cetné pirekazky

Tato metoda je zalozena na predpokladu, kdy uchaze¢ musi usp€3né projit kazdou &ast
vybérového fizeni samostatné, Musi piekonat kazdou piekazku zvlast, aby mohl postoupit
do dalsiho kola. Pokud neprojde jednim testem, nemlze pokracovat a je odmitnut.
Nedostatky nejsou kompenzovany aspéchy. Piekazky prestavuji rizné licence, povoleni,
osvédceni a dalsi. A tak kazdym kolem odpadavaji kandidati a postupuji jen stale ti lepsi
a lepsi. Je to vyhodné pro organizaci, a to predev§im z hlediska nakladi, nebot’ na zacatku
se pouZivaji finan¢né nenarotné metody a s ristem naroénosti vybérovych kol se naklady
zvy$uji. A proto se prostiedky neplytva zbytecné na nevyhovujici kandidaty, ktefi koly

prvnimi neproshi. [5], [7]

Grafické znazornéni ¢etnych prekazek vypada takto:

> > > >
Formular zadosti Testovaci kola Osobni pohovor Zkuiebni  Nabidka

Uchazeéi o praci lhgita prace

ODMITNUTI KANDIDATA PRI NEUSPECHU

Zdroj: [5]
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Tato tabulka znazoriuje jakym zplisobem postupuje organizace pii pouZiti metody &etnych
piekazek. Kandidati musi nejdiive vyplnit formulai Zadosti o praci. Néktefi znich
nespliiuji pozadovana pofateéni kritéria kvalifikace na danou pozici, proto nemohou

pokracovat dale a jsou odmitnuti.

Po provedené selekci absolvuji vybrani uchazeéi razné typy testl. Pii neuspéchu opét dalsi
odchazi. Takto uchazeti pokraCuji pfes osobni pohovor aZ ke zkuSebni lhitg, po jejiz

skon€eni je s nejvhodné&j§im kandidatem &i kandidaty sepsana pracovni smlouva. [5], [6]

3. Kombinovany pristup

Tento pristup je kompromisnim feSenim pfistupi predchazejicich. Existuji zde piekazky,
které musi kandidati pfekonavat, av§ak v daldich kolech testovani se daji vysledky riizné
kombinovat tak, Ze jeden neuspéch miize byt vykompenzovan tspéchem v jiném testu.
Pokud kandidati pfekonaji pocate¢ni piekazky jakymi jsou licence a osvédéeni potiebné
k vykonu dané prace, pfi dal§im testovani mohou prokazat ur¢ité nedostatky, které viak
neznamenaji, ze jsou ihned odmitnuti, ale pokracuji dale. Mezery ve védomostech mohou
byt vykompenzovany jinymi znalostmi ¢i schopnostmi, mezi néZ patii napiiklad velka

motivace. [5], [6]

Grafické znazornéni kombinovaného pristupu vypada nasledovné:

> >
Formular zadosti R{zné testy Osobni pohovor
Uchazedéi o praci + — Nabidka
l l Prace ve zku$ebni lhaté l prace

ODMITNUTI KANDIDATA PRI NEUSPECHU

Zdroj: [5]
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Z tabulky je zfejmé, Zze nejdiive kandidati vyplni formulai zadosti o praci. Pokud spliluji
viechny pozadavky, mohou postoupit dal k absolvovani rliznych testi, které maji za ukol
zjistit schopnosti a dovednosti potiebné k vykonu dané prace. Pokud néktery z uchazeéi

nema potiebnou kvalifikaci, jiz nepostupue do dalsiho kola a je odmitnut.

Po absolvovani testli, se ziskanim minimalni poZadované hranice bodi, postupuji uchazedi
k osobnimu pohovoru a ke zkusebni lhiité, kde se jiz méni piistup z kompenzaéni metody
na kombinovanou. To znamena, Ze vybrani kandidati musi projit obojim a teprve po jejich

absolvovani jsou celkové zhodnoceni a je vybran ten nejlepsi. [5], [4]

1.5 Pfinos nového zaméstnance pro organizaci

Na zakladé vyhodnoceni vsech ziskanych informacich o zicastnénych kandidatech
si organizace vybere toho nejvhodnéjsiho, kterému nabidne koneénou nabidku s finanénim
ohodnocenim. Pfi1 souhlasu uchazefe se stanovenymi podminkami se sepiSe pracovni
smlouva a novy zaméstnanec mize ihned nastoupit. AZ po uplynuti urcité doby se ukaze,
zda volba zaméstnance byla spravna ¢i nikoliv, zda uchaze¢ spliuje svoji roli v organizaci,

je pro ni pfinosem a zvysuje svymi vysledky jeji prosperitu. [5], [2]
Jak se da vibec tento piinos pro organizaci méfit? Podle ¢eho a podle jakych hledisek

muzeme uréit, zda finanéni prostfedky na vybér uchazel byly vynalozeny skutecné

efektivn€? Praveé toto se pokusim v nasledujici kapitole vysvétlit.

1.5.1 Kritéria hodnoceni efektivity vybéru

Pro hodnoceni efektivity vybéru st miize organizace stanovit nasledwjici kritéria:

¢ naklady na nové ziskaného zaméstnance,

e pocet zaméstnancu, ktefi pracuji v organizaci déle nez 3 roky,
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¢ pramérny vykon novych zaméstnanci,

¢ rychlost povySeni novych zaméstnanci,

¢ zisk organizace,

¢ produktivita prace,

e ostatni kriténia. [5], [2]
U hodnoceni efektivity vyb&ru zalezi zcela na pozici, ktera ma byt obsazena. Je t&zsi
stanovit efektivitu vyb&ru zaméstnance do pozic délnickych nez u pozic vedoucich,
U specialisti & vedoucich funkci se pracovni nasazeni odrazi rychleji a vyraznégji
ve vysledcich organizace. Tyto vrcholové a fidici pozice, které s sebou piinasi velkou
zodpovédnost, mohou mit pii $patn€ provedeném rozhodnuti hluboké nasledky. Proto

zde existuje §iroké rozpéti pro hodnoceni jejich stavajicich vykona. [2]

U délnickych profesi je mozZnost rozhodovani omezena, a dojde-li k chyb¢, Casto stadi

s malymi finan¢nimi prostiedky nedostatek odstranit.

Po stanoveni zminénych kritérii si organizace mizZe ovéiit, zda zpisob vybé&ru novych
zameéstnanc byl efektivni. Pii malé fluktuaci a tendenci k odchodu zaméstnanch, ktera
nastavd po vice nez tfech az péti letech, muze byt organizace s vysledkem naboru
spokojena. Primérny vykon a rychlost povyseni souviseji s motivaci a chuti pracovat,
ziskanou kvalifikaci, celkovou spokojenosti v organizaci a schopnosti se neustale
zlepsovat. Také na ekonomickych ukazatelich organizace, jakymi jsou napf. zisk,
rentabilita, produktivita prace, podil na trhu a dalsich, se novi zamé&stnanci mohou vyrazné

podilet.
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2 Spoletnost ABB s. r. 0., Elektro-Praga

Pro svou diplomovou praci jsem si vybrala celosvétové uznavanou spoleCnost ABB
s. r. 0. Elektro-Praga s pobockou v Jablonci nad Nisou. Tato spole¢nost zaméstnava velké
mnozstvi pracovniki, a proto ma snaborovou c¢innosti mnohaleté zkuSenosti. Moji
konzultantkou je pani Ing. Valentova, personalni feditelka ABB, k jejiz b&éznym pracovnim
povinnostem patii recruiting, a to jak vnitini, tak vn&jsi. [25], [26]

Charakteristika skupiny spole¢nosti ABBs.r.o. SN} BIDEP

Svédsko-svycarska spolenost ABB, s. r. 0. je mezinarodni spole&nost plisobici na uzemi
Ceské republiky jiz po mnoho let. Pracuje v ni kolem 152 000 zam&stnanci ve vice ne
100 zemich svéta. Prvni Ceska pobocka byla zalozena jiz v roce 1970, avsak formalné

s nazvem ABB vznikla az v roce 1991. [25], [8], [9]

2.1 Historie ABB

Mezi prvni piedchidce spolec¢nosti Elektro-Praga patii pan Gustav Kramer a Adalbert
Lobl, ktefi v roce 1868 zalozili svoji firmu se zamérem zpracovavat sklarské polotovary
v okoli regionu Jablonec nad Nisou. Vznika tak nejdfive dilna na rafinaci skla, pozdéji
se dilna rozriista o brousSeni, ryti a malovani skla. Tato dilna se na trhu udrzela necelych 30
let. Klientelu tvoril prevazné tuzemsky trh, a proto se z této doby nezachovali témér zadné

dokumenty ani pisemnosti, které by mohli vice pfiblizit tehdejsi Skalu vyrobku.
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Na konci 19. stoleti vznika firma Josefa Riedela zabyvajici se do té doby zcela novym
druhem sklarskych vyrobki a to dutymi perlami. Zacinaji se vyrabét lampy, lustry, svitidla
a stavaji se velmi rychle zZadanymi. A tak na Jablonecku vznika okolo dvaceti tisic
drobnych vyrobei sklaiskych produkti, ktefi si pfimo pohravaji s tvary a barvami vech
druhii skla. Tato doba je charakteristicka technickym pokrokem, jehoZ velkou ¢&ast tvoii
vynalez parniho stroje, ktery se stal neodmyslitelnou souéasti zpracovatelského priimyslu,

a jehoz vznik byl srovnatelny s pozdé&jdim vynalezem elektfiny.

Dalsim obdobim, které bylo velice vyznamné pro vyvoj spoleénosti ABB je tzv. , stoleti
elektiiny”. Firma Kramer a Lobl se také snazila proniknout na trh elektrotechnického
spotfebniho primyslu, aby drzela krok s moderni technikou. Zacinaji se vyrabét svitidla
pro vefejné venkovni osvétleni a firma ziskava patent na lustrové prepinafe. Roku 1914
vypukne prvni svétova valka, ktera si zada vyrobu valeCnych zbrani. Proto je tieba najit
vhodnou technologickou zakladnu. A tak se firma Kramer a Lobl stava dodavatelem

valeéného trhu.

Po konci svétové valky bylo hlavnim cilem znovuobnoveni kontakti a vznik novych
obchodnich cest. Vitéto dobé se firma snazi vyvazet své vyrobky do zahraniéi.
Elektroinstalaéni materialy a nové soucastky pro radiové vysilani stale nabyvaji

na vyznamu a osvétlovaci technika oslabuje.

Ve thicatych letech 20. stoleti nastdva hospodaiska krize, ktera zasahla i tehdejsi
Ceskoslovensko. Dochazi ke krachiim malych i velkych firem, rozpadaji se vyrobni
a odbytové kanaly. Aviak tato krize se rozsifuje neustale dal a 1 pies silnou pozici na trhu
je firma Kramer a Lobl nucena zaviit na prechodnou dobu nékolik provozi. Jiz v této dobé
méli zaméstnanci vyborné socialni zajisténi jako napiiklad spoleéna jidelna ¢ spoleenska
mistnost pro délniky. Firma se stale snazi pfichazet na trh s né¢im novym, a tak se ji podaii
jako prvni ihned po vynalezu bakelitu zalit vyrabét bakelitové dily s vynikajicimi
izolaénimi vlastnostmi. Jednim z vyznamnych novinek, se kterou piisla firma na trh

je systém Conex slouzici pro spojeni vodi¢i v elektrickych instalacich.
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V roce 1931 vznika firma Elektro-Praga z pobocky zavodi Ceskomoravské strojirny. Jejim
znakem se staly dva trojuhelniky, které nesou nazev firmy v opsané kruznici.
V nasledujicich letech vznika narodni podnik Elektro-Praga Jablonec nad Nisou. V roce
1949 dochazi ke zméné Eeského praimyslu. Do Jablonce nad Nisou byla v obdobi studené
valky soustiedéna vyroba autobusi a té€zkych nakladnich automobili. Proto dochazi
k atlumu bizuterie a textilniho pramyslu. V padesatych letech dochazelo neustale
ke zmeénam ve vyrobnich programech a vyrabéné produkty se stale obmenovaly

ainovovaly.

Od let osmdesatych dochazi k vyrobé pirevazné téchto vyrobku:

. objimky a zarovek a zarivek,
o domovni zasuvky, vidlice,

. domovni spinace a ovladace,
o kruhové konektory,

o spinace pro spotiebice.

Na konci osmdesatych let firma funguje jako monopolni vyrobce v CSSR s 90ti
procentnim pokrytim tuzemského trhu. Vhodna poloha Ceské republiky ve stiedni Evropd
zpusobila vytvofeni silné zakladny pro spolecnost ABB. Na pocatku let devadesatych
hleda vedeni nového zahrani¢niho partnera, ktery by posilil pozici ABB na trhu. Témito
spole¢nostmi byly: Kopp, Felten, Legrand a Bush-Jaeger. Jako nejlepsi firmou
pro spolupraci se ukazala firma Bush-Jaeger Elektro GmbH. Tato akvizice by znamenala
prunik na dalsi trhy ve stfedni a vychodni Evropé. V roce 1993 tedy doslo k podpisu kupni
smlouvy a tim vznikla spolecnost ABB Busch-Jaeger, Elektropraga s. r. o., Jablonec

nad Nisou, se sidlem v Praze.

Po vstupu zahrani¢niho partnera bylo nutné pfeorganizovat usek prodeje a marketingu.
Vznikala tak nova oddéleni a byl zaveden dvoustupnovy systém prodeje, coz znamenalo
prodej vyrobkl pifimo do velkoobchodi a dal§im subjektim. Doslo k celkové
restrukturalizaci s cilem pfiblizit se vice zakaznikiim a zvysit efektivitu podniku. Byly

prodany nékteré vyroby a firma se zacala soustfedit na vyrobu domovniho
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elektroinstalaéniho materialu. Firma zaala vyuzivat know-how zahrani¢niho partnera,
na misto ceny vystupuje z pozadi stale vice kvalita dodavek, dodaci a platebni podminky,
vztah k Zivotnimu prostiedi a logistika, dale dochazelo ke zménam v systému vybéru

dodavatelq, jejich fizeni a hodnoceni.

0Od poloviny let devadesatych firma 0spésné pronika se svymi vyrobky 1 na trh zahraniéni.
Neustale zvysuje podil vyvozu na celkovém obratu. Nejvice vyvazi na Slovensko, dale

na trh polsky, rumunsky, mad'arsky, ukrajinsky, ale také i do Asie a Tichomofi.

Dalsi velice dalezitou véci bylo také zivotni prostiedi, a proto si ABB nechala vybudovat
vlastni ¢CistiCku odpadnich vod a <¢asem ziskala certifikat Certifikovany systém
enviromentalniho managementu. Nasledovala reorganizace logistiky a skladi, byla
vystavéna ¢istitka vzduchu, doslo k odhlu¢néni lisovny, k rekonstrukci podlah, rozvodu,
k modernizaci celého arealu, parkoviste apod. SpoleCnost ziskala certifikaty pro systémy
fizeni jakosti a enviromentalniho managementu, které dokladaji diraz kladeny

na zakaznika a pfistup k Zivotnimu prosttedi.

Vroce 2000 firma zaCala pouzivat mezindrodné uznavany systém SAP, ktery pomohl
k celkovému urychleni a zjednoduseni fizeni tokli ve spolenosti. Tato rozsahla tiileta
restrukturalizace provedena na konei 20. stoleti hrala vyznamnou roli v historii spoleénosti.
Jejim cilem bylo najit zpisob jak flexibilné a efektivné zlepsit sluzby, a tim vyhovét viem
pranim domacich i zahrani¢nich zakaznikt. Dalsimi kooperujicimi spole¢nostmi jsou ABB
v Némecku, Spandlsku, Italii a Svycarsku. Spoletnost ABB s. 1. 0. se dnes sklada v Ceské
republice zosmi samostatnych organiza¢nich jednotek s celkovym poétem 1500

zaméstnanci. [25], [8], [9]

Tyto podniky se zabyvaji oborem:
e vyroba elektrické energie,
e pienos a rozvod elektrické energie,
¢ chemie, plyn a petrochemie,
+ automatizace,

¢ product and contracting. [25]

51



2.2 Persondlni politika ABB

Organizace ABB piizpisobuje kazdy rok svou vlastni personalni strategii celkové strategii
spole¢nosti. Ta se sklada ztéchto oblasti: planovani zdroji, vzdélavani a rozvoj

zaméstnanci, personalni marketing, motivace a odmétiovani pracovniki, socialni oblast.

Planovani zdrojli se opira o program planovani nastupct (Succession Planning). Vychazi
z podstaty toho, Zze kazdy manager & vedouci pracovnik by mél byt okamzité nahraditelny
a mit jednoho az tii pfipravené zastupce pro svou funkei. Tito nastupci maji byt schopni
v budoucnu v piipadé nutnosti vykonavat svou pozici bez vétsich problémi. Kazdy
nastupce ma piipraveny svij plan osobniho rozvoje (Personal Development Plan). Jedna
se 0 popis ¢innosti, ukoll a tréninku, ktery musi zaméstnanec absolvovat, aby byl dobie

pfipraven na planovanou pozici.

K uspésnosti programu velice piispiva moznost Skoleni, stdzi u sesterskych firem
v zahrani¢i €& studium MBA. Vznikla tzv. Rada zastupcli zaméstnanci (ABB Employees
Council Europe), v niz mi ABB v CR jednoho svého zastupce. Jejim zamérem je zvysit
informovanost zastupcii o strategiich a cilech ABB v Evropé. V letech 1997, 98 a 2002
doslo v ABB k priuzkumu firemniho klimatu (Company Climate Survey), jehoz cilem bylo
zjistit naladu zaméstnanci, jejich problémy a nasledné pracovat ve vedeni ABB
na co nejrychlej$im odstranéni té€chto nedostatki. Jednou z asti prizkumu byla také
motivace pracovnikil. Je velice dilezité, aby zaméstnanci pracovali v prijemném prostiedi

abyli motivovani k lepsim vysledkim.,

ABB nabizi svym zaméstnanclim moznost se uéit, rast a sdilet hodnoty, vytvofené jejich
usilim. Cilem organizace je poskytnout zaméstnancim pfilezitost pouZivat a zvySovat
ziskané dovednosti, znalosti a tviirli potencial, a to jak v jejich zajmu, tak i ve prospéch

organizace tim, Ze jim nabidne uspésné a podnétné pracovni prostiedi. [25], [8], [9]
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Majetkova struktura spole¢nosti ABB

Akcionaii ABB AB Akcionaii ABB AG
ABB AB ABB AG
50% Stockholm Baden 50%
Svédsko Svycarsko

Area Brown Boveri Ltd. Zirich Svycarsko

’

Skupina Area Brown Boveri s vice nez 1000 spole¢nostmi
organizovanymi do sedmi segmentt

Zdroj: [8]

Graf ¢. 4

Poéet zaméstnanct na kontinentech v %

Amerika
W Evropa

0O Asie, Stredni
vychod, Afrika

64%

Zdroj: http://www.abb.cz, dne 24. 4. 2005
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Personalni cile spoleCnosti ABB v oblasti recruitingu

o vytvoiit efektivni naborovy proces;

e vyuzit vice zdroju pro sbér kandidatu,

e zvysit kvalitu zameéstnanci naborem pouze kvalitnich pracovnik;

¢ zvyS§it popularitu ABB jako zaméstnavatele pomoci profesionalné provedeného

recruitingu. [9]

2.3 Postup ABB pri hledini nového zaméstnance

Spole¢nost ABB ma své vlastni vypracované postupy naboru pracovniki, kterymi se fidi

viechny poboiky v CR. Jednotlivé kroky jsou popsany v nasledujicich bodech.

Faze niborového procesu v organizaci ABB:

¢ strategické planovani nastupcu,

¢ vznik pozadavku na zaplnéni uvolnéné pozice,

¢ definovani profilu zamé&stnance na uvolnénou pozici,
e vybér vhodnych zdrojt,

e hromadéni profild kandidata,

e vedeni pohovort s uchazeéi,

¢ vybér nejlepsiho kandidata,

e piijeti nového pracovnika,

¢ uzavieni pracovni smlouvy.
1. Strategické planovani nastupci
Je to proces, pfi kterém se dopiedu planuji budouci nastupci uvolnénych pozic. Nez dojde

k ukonceni pracovniho pomeru s vlastnim zaméstnancem, je naplanovano jiz se vznikem

dané pozice, kym je mozné pracovnika v budoucnu nahradit a jak co nejrychlej
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a nejefektivngji tohoto nahrazeni docilit. Proto si organizace vypracovala vlastni program
planovani nastupch, ktery slouzi klepsi omentaci vlastnich pracovnik(, ktefi mohou

v budoucnu povysit do vyssi funkce, a organizace tak nemusi vyuzit zdrojl vnéjsich.

2, Vznik pozadavku na zaplnéni uvolnéné pozice

Jakmile spole¢nost zjisti, Ze v blizké dobé dojde k odchodu vlastniho pracovnika, za¢ne
hledat nahradnika. Dliivodem odchodu mize byt mateiska dovolena, odchod do dichodu
nebo podani vypovédi ze strany zameéstnavatele ¢ zaméstnance. VétSinou
Jiz s n€kolikameésiénim pfedstihem &i ve vypovédni 1hiité dochazi k aktivnimu vyhledavani
vhodné osoby na danou pozici. Tim se spole¢nost snazi predejit piipadnym ztratam, které

by vnikly z divodu chybégjici pracovni sily.

3. Definovani profilu zaméstnance na uvolnénou pozici

Je to velmi dilezita ¢ast naboru, kdy dochazi k presnému definovani profilu budouciho
zaméstnance, jeho roli, kompetenci, pravomoci a potfebnych schopnosti pro vykon prace.
U existujici pozice se vezme jiz vytvofeny profil. U pozice nové vzniklé je tieba vytvorit
profil zcela novy. Vedouci pracovnik vyplni tzv. ,Pozadavek na obsazeni mista
zaméstnancem“(viz piiloha ¢. 2). Je to dokument, ve kterém je uvedena charakteristika
pracovniho mista. Soudasti pozadavku je také ,Popis pracovni funkce®, ktery obsahuje

pozadavky na vzdélani, praci s pocitacem, jazykové znalosti a dalsi.

4, Vybér vhodnych zdroja

Organizace si dopfedu stanovi, jaké pouZije metody naboru. Tim se budu zabyvat

podrobnéji v dalsich kapitolach.

5. Shromazd’ovani profilii kandidAati

Nejdiive spoletnost hromadi ziskané profily uchazeti. Na zaklad€ doslych Zivotopisil

se provede prvni piedselekce nevyhovujicich kandidatd.
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6. Vedeni pohovoria s uchazeéi

Po prvni predselekci se vyberou pouze odpovidajici uchazedi, ktefi splfiyji vSechny

pozadavky na hledanou pozici, a provadéji se s nimi pohovory. Nejvhodnési dva az t

kandidati jsou piedstaveni vedoucim zamé&stnanclim.

7. Vybér nejlepsiho uchazece

Vedouci pracovnici provedou stémito dvéma az tfemi doporucenymi kandidaty dalsi
interview, na jehoz zdkladé si sami vyberou nového nastupce, ktery bude pracovat

pod jejich vedenim.

8. Prijeti nového pracovnika

Po spésném absolvovani pohovoru je nejvhodnéjsimu kandidatovi nabidnuta volna pozice
a poté jsou pii osobni schizce dohodnuty viechny podminky zaméstnani a podrobnosti

spojené s nastupem,

9. Uzavieni pracovni smlouvy

Uzavieni pracovniho poméru vznikd oboustrannym podpisem pracovni smlouvy nebo
jmenovaci listiny. Tyto dokumenty jsou vypracovany na zakladé souhlasu vedouciho
zaméstnance, personalniho feditele a generalniho feditele. Soucasti uzavieni pracovniho
poméru je i sezndmeni zaméstnance s popisem pracovni funkce, s kolektivni smlouvou,
souvisejicimi vnitfnimi pfedpisy, atd. Po uzavieni pracovniho poméru pfedlozi novy
zaméstnanec zapoctovy list, dafiové prohlaseni a potvrzeni o zdravotni zpusobilosti.
Po piyjeti nového zaméstnance do pracovniho poméru nebo pii jeho ukonéeni, dochazi

ke zméné v organiza¢nim schématu organizace a k aktualizaci stavu zaméstnancu.
Ve spole¢nosti ABB trva vybéroveé fizeni do béznych pozic pfiblizné dva mesice. Dé¢lnické

pozice jsou zaplnény za nékolik dnl, a to z divodu velkého mnoZstvi zajemctl, ktefi

se sami do ABB neustale hlasi. U technickych profesi a specialistli je naborovy proces
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slozit€j$i a Casové mnohem narofnégjsi. Pi1 obtizném naboru mlZze samotny vybér trvat
1 Jest mésici nez se organizaci podafi ziskat kandidata, ktery spliiuje viechny pozadovana

kritéria.

2.4 Zdroje recruitingu v ABB

Vnitini zdroje

Spoletnost ABB pii naboru zaméstnanct z vnitinich zdroji vyuziva nasledujicich za sebou

jdoucich postupl:

e  planovani nastupct,

. vyuziti ,,Hi potential” osob,

e  erpani z vnitinich zdroji vech pobotek v CR,
¢  hledani v databazi uchazeén,

¢ nabor z vnéjich zdroji.

1. Plinovani nastupcu

Spole¢nost ABB vychazi z programu planovani nastupeil, o kterém jsem se jiz zmifiovala
v predeslé kapitole. Spociva vtom, ze pfi odchodu pracovnika z uréité pozice dochazi
k posunu celé liniové fady vSech zaméstnancii nebo pouze k posunu jedné osoby z pozice
nizdi do vys$si. Pfi posunu pouze jednoho zaméstnance dojde zarovenn k zaplnéni
a uvolnéni pracovniho mista. V ramci reorganizace mizZe dojit i k zaniku pozice. Je-li

nutné tuto pozici obsadit, je vypsano vybérove fizeni.

Pii liniovém posunu postoupi kazdy pracovnik o jednu pozici vy3e, a tim dojde k uvolnéni
pouze pozice nejnizdi, ktera je nasledné pomoci vnéjsich zdrojui co nejrychleji obsazena.
Vyhodou je, Ze tato nizs§i funkce je spojena smzsimi finanénimi prostredky, které

spolecnost musi vynalozit na hledani nového pracovnika. Pokud v3ak organizace nenasla
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vhodnou osobu zvmtinich zdroji, a to zdivodu chybé&jici kvalifikace, S$koleni
nedostateéné praxe, ¢ osobnostnich predpokladl, hledd se odpovidajici uchazed ihned

za pomoci zdrojii vnéjsich.
2. Vyuziti ,,Hi potential“ osob

Nasledujicim zdrojem, na ktery se organizace obraci pfi provadéni vnitfniho recruitingu,
jsou tzv. ,Hi potential* osoby. Jsou to lidé, ktefi pracuji na jakychkoliv pozicich ve vsech
pobogkach ABB na uzemi celé Ceské republiky. Organizace si je védoma jejich velkého
potencidlu s moznosti kariémiho postupu, a tak se snazi tyto své zaméstnance
do budoucich vrcholovych pozic vychovavat, a to plevazné Skolenim v zahraméi,
absolvovanim rdznych stazi a dal$imi moZnostmi vzdélavani. Kazda tato osoba ma
na zaklade svého profilu vypracovany tzv. vlastni plan rozvoje, ktery vSak neni orientovan
na konkrétni pozici. Podle tohoto planu se Iépe poznd, k ¢emu pracovnik tihne, a ktera

pozice by pro né&j v budoucnu byla vhodna.
3. éerpfmi z vnitini zdroji viech poboéek ABB v CR

Jestlize organizace nevyuzila liniového posunu fady pracovnika, ani ,Hi potential” osob,
muze se obratit na vnitini zdroj zvany intranet, ktery je pro viechny pobotky ABB v celé
Ceské republice spoleény. Intranet je vnitini sit, do které mohou nahlizet pouze
zaméstnanci spole¢nosti. Po precteni inzeratu na intranetu se miiZe pracovnik, které¢ho dana
pozice zaujme, uchdzet o misto, coZ je pro organizace vyhodné jak z hlediska nizSich
nakladi, tak z hlediska mens$i ¢asové narotnosti. To znamena, Ze napi. ABB v Jablonci
nad Nisou zada pozadavek na intranet, Ze hleda odpovidajiciho kandidata na uvolnénou
pozici feditele obchodniho seku, a je mozné, ze se najde vhodny uchaze€ z jiné pobocky
v CR, ktery projevi zijem na této pozici pracovat. I vtomto piipadé je viak zdjemce

zafazen do vybérového fizeni na danou pozici.
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4, Hledini v databazi uchazeéu

Po neispé$ném hledani vhodného kandidata na intranetu ABB vyuZziva své firemni
databaze uchaze€l o zaméstnani, kde jsou vedeny seznamy osob, které maji zajem
v organizaci pracovat a maji zde uloZené své Zivotopisy a zZadosti o pfijeti do pracovniho

pomeéru.

s, Nabor z vnéjSich zdroju

Je mozné, Ze se po vy€erpani viech vyjmenovanych zdroji vnitiniho recruitingu organizaci
stale jesté nepodaiilo nalézt vhodného uchazele, ktery by zaplnil uvolnénou pozici.
Po neuspésném hledani se ABB musi obratit na zdroje cizi, mezi které nejéast€ji patii aiad

prace, internet, doporuceni a dalsi.

Vnéjsi zdroje

Pii vzniku nebo uvolnéni pozice, ktera neni nezaplnéna ze zdroju vlastnich, se ABB obraci

na zdroje cizi.

Mezi nejéastéji vyuzivané vnéjsi zdroje naboru v ABB patii:

e  Ufad préce,

e  internet a doporuceni,

e  head hunter a personalni agentury,
. Skoly,

. seminafe a veletrhy,

¢  dny otevienych dvefi,

) inzerce.
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1. Urad price

Na 0fad prace se ABB obraci vzdy, pokud uvolnénou pozici v€as nezaplnila povySenim
vlastniho zaméstnance. Ze zakona je dana oznamovaci povinnost, kterou musi spole¢nost
dodrzovat a vidy nahlasit, 2e hledd nového zaméstnance. Ufad prace je nejastdji
vyuZivanym cizim zdrojem naboru u pozic délnickych. U vy§dich funkci, jako jsou

napiiklad manazerské funkce & jiné vedouci pozice, ziistava téméf nevyuZit.

2. Internet a doporuceni

Internet se s doporu¢enim od zaméstnanca, znamych & jinych subjektd fadi na prvnim
misto ve vyhledavani uchazedi pomoci cizich zdroji naboru. Spoleénost se témér
soubézné s Ufadem prace obraci na internet se svym poZadavkem na pfijeti nového
pracovnika. Svllj inzerat zvefejiluje na internetovych strankach: www jobs.cz
a www s-prace.cz. Hledani na internetu dnes patfi mezi nejrychlejdi mozZnost naboru
kvalifikovanych zaméstnancl. Je spojeno s téméf nulovymi naklady a také jeho ¢asova
narofnost je minimalni. Doporueni je méné riskantni, nebot' doporuCwjici osoba ruéi
za kandidata, a tim se snizuje riziko §patného vybéru. Doporudujici osoba byva ocenéna

v podobé pozornosti podniku za pomoc pii hledani.

3. Head hunter a personalni agentura

Techto agentur se vyuzZiva méné, nebot jsou po financni strance velice naro¢né. Pouze
do nejvysdich vedoucich pozic si ABB najme agenturu, aby za né vybrala odpovidajici
uchazece pro danou pozici. Napf. pozice obchodniho reprezentanta byla zaplnéna timto

zpusobem.

Agentura pracuje na zaklad€ uzaviené smlouvy s organizaci, ve které je stanovena odmeéna
ve vysi dvou az tii nasobku platu budouciho zaméstnance. Recruiting manazer si stanovi,
jaka kritéria a pozadavky musi pracovnik spliiovat, ur¢i jeho kvalifikace a dosazené
zkusenosti, jazykové znalosti, region, ze kterého by mél pracovnik byt a dalsi specifické

pedpoklady diilezité pro vykon dané funkce Agentura tedy presné vi, jakou osobu ma
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hledat a jiz zalezi na vlastnich stanovenych postupech, kterymi pozadovaného pracovnika
ziskd. Po vybéru dvou az tii nejvhodnéjsich kandidati provadi recruiting managerem spolu
s vedoucim pracovnikem pohovor, na zakladé néhoz je vybran vitézny uchazeg, kterému

je nabidnuta volna pozice.
4.  Skoly

ABB si kazdoro¢n€ vybira nékteré vysoké skoly, a to podle lokality a jejich zaméfeni,
na kterych pofada své vlastni prednasky a prezentace. Timto zpusobem se snazi organizace
studentim pfedstavit a nabidnout jim budouci spolupraci. Z duvodu nedostatku

kvalifikovanych technickych profesi se ABB orientije spiSe na technické Skoly.
Skoly, se kterymi organizace ABB spolupracuje:

¢  Technicka univerzita Liberec - fakulta strojni a fakulta mechatroniky,
o Ceské vysoké ugeni technické v Praze - fakulta strojni a elektrotechnicka,
° Ceské vysoké uceni technické v Brné - fakulta strojni, elektrotechnicka, ekonomicka,

e  Baiiska univerzita v Ostrave

Studenti, ktefi projevi zajem, mohou s ABB spolupracovat na svych diplomovych
a semestralnich pracich i absolvovat praxi, ktera zde neni pfili§ rozsifena, avsak cilem
organizace je do budoucna jejich polet zvysit. ABB nabizi vysokym skolam kazdoro¢né
vybér z moznych témat semestralnich a diplomovych praci.

V soucasné dobé miize organizace poskytnou odborné konzultace na tyto témata:

e  odborna praxe pro absolventy a studenty s nazvem Trainee a Intership:

Trainee neboli Globalni Skolici program spolecnosti ABB je uréen pro fizeni v oboru

financi a obchodu. Ptihlasit se mohou vysoce motivované a asertivni osobnosti, které maji

zajem o tuto praci. Délka praxe je 18 az 24 mé&sici. Pocet zii¢astnénych osob je stanoven
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zhruba na dvacet az padesat student, kteii praxi absolvuji v zahrani&. V CR se praxe

mohou zucastnit pouze dva studenti.

Intership je mezinarodni program ABB uréeny pro praxi studenti vysokych technickych
skol, ktefi ukonci své studium béhem dvou let. Praxi je mozné absolvovat v téchto zemich:

gvjfcarsko, Finsko, VB, Francie, Jizni Afrika, gpanélsko, Némecko, Italie a Norsko.

¢ stinovani manazer, kde se vybrani studenti seznamuji v praxi s dennim programem
nékterého z manazeru;

¢ odborné prednasky na fakultach na ptedem domluvena témata, které poskytuji vysoce
valifikovani zaméstnanci ABB;

¢ programy, které ABB organizuje v podobé seminaii uréenych k rozvoji studentd
s nasledujicimi tématy: obchodni dovednosti, Leadership a dalsi;

+ nabidka prace pro absolventy je zvefejiiovana na fakultach, internetovych strankach

www jobs. cz, www.jobpilot.cz a www.ikariera.cz.

5. Seminare a veletrhy

ABB se pravidelné ucastni veletrhii pracovnich pfilezitosti na vysokych Skolach, které jsou
velkym piinosem z divodu moZnosti kontaktu piimo se studenty vybranych obori
a ruznych ro¢nikii. V Liberci se posledni veletrh konal na konci fijna 2004 a v Praze na
sklonku bfezna — dubna 2005. V Kulturnim domé Liberec se letos pofadal prvni ro¢nik tzv.
,burzy pracovnich pftileZitosti“, ktera je zamé&fena spise na pozice délnické. ABB vsak
nema s obsazovanim téchto pozic témeéf zadné problémy. Zajemct je velmi mnoho, a proto
neni pro organizaci tato burza sté€zejni. Jejim cilem je spise se dostat do povédomi Siroké
vefejnosti. Mezi nejznamé&jsi veletrhy v CR patii AMPER a FORARCH. Zde
ma organizace umistény vlastni stanek s panelem, na kterém je mozné si piecist, jaké volné
pozice jsou v soucasné dobé v ABB k dispozici. Tyto veletrhy byvaji velmi pfinosné. Zde
ma ABB mozZnost ziskat nové zakazniky ¢i zaméstnance a prezentovat se pied vefejnosti

jako Usp&iné prosperuyici a velmi atraktivni organizace.
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6. Dny otevienych dveri

Posledni potfadanou akci dni otevienych dvefi bylo dne 15. 3. 2005 skoleni pro studenty
zVSE zPrahy. Po cely den méli studenti moznost si projit vyrobni prostory ABB,
seznamit se s chodem této organizace a ud¢lat si bliz§i predstavu o jejim fungovani,

usporadani, vedeni, velikosti a zaroven absolvovat zkraceny program na téma Liedership

a diskusi s manazery.

T Inzerce v novinich
Tento typ cizich zdroji je v ABB vyuzivan minimalné, Casto byva pro svou nizkou

efektivitu kombinovan se zdroji jinymi a svou funkei slouzi spiSe jako zdroj doplikovy.

2.5 Selekce kandidati a pouzivané metody vybéru v ABB

Postup selekce kandidati do délnickych pozic
Po obdrzeni vyplnénych dotazniki dochéazi k pocatecni predselekci nevyhovujicich

kandidatd. Ti, ktefi dosahuji odpovidajici kvalifikace, absolvuji kratky pohovorem

s recruiting managerem. Ten vybere az osm nejvhodnéjSich uchazeti a posle
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je za vedoucim pracovnikem, napf. mistrem, ktery si z pozice nadiizeného sam vybere

nejlepsiho uchazede, se kterym bude uzaviena pracovni smlouva.

Postup selekce kandiditi do vedoucich pozic

Kandidati do pozic vedoucich, jakymi jsou napfiklad manazefi i specialisti, zasilaji
do organizace své Zivotopisy. Po jejich obdrZeni jiz nedochazi k predselekci kandidati,
nebot' tyto pozice jsou velmi specifické a naro¢né, a proto lidé, ktefi nespliuji
pozadovanou kvalifikaci, nemaji $anci toto misto ziskat, a tak se o né Casto am

nepokouseji. O co naroénéjsi pozici se jedna, tim méné kandidata se piihlasi.

Uchaze¢i jsou pozvéani na vybérové fizeni, které se skladd z nékolika testovych kol.
Po jejich uspéiném absolvovani jsou dva az tfi nejlepsi adepti pozvani do dalsiho kola,
a to na pohovor, ve kterém jsou piedstaveni nejvys§sim vedoucim pracovnikiim, pod jejichz

vedenim bude pfijaty uchaze¢ pracovat.

Spole¢nost ABB je rozlozena do maticové organizaéni struktury, ze které vyplyva
dvouliniové vedeni, a to jak v ramei lokality, tak v ramci zaméfeni podniku na jednotlivé
vyroby & vyrobky. Proto je Casté, ze tohoto zavére€ného pohovoru se nastni vice
vedoucich pracovnikl, nebot téméf kazdy vedouci zaméstnanec na vrcholu organizalni
struktury ma nad sebou hned nékolik nadfizenych. Po absolvovani pohovoru je vybran

vitézny kandidat, se kterym je sepsana pracovni smlouva.

Mezi metody vybérového Fizeni, které jsou serazeny podle <&etnosti pouziti

ve spolecnosti ABB, patri:

¢ formulai zadosti o pfijeti do pracovniho poméru,
¢  pohovor,

¢  jazykové testy,

. reference,

¢  dotaznik osobnostniho profilu.
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1. Zadost o prijeti do pracovniho poméru

Kazdy uchaze¢ o zaméstnani, ktery ma zajem pracovat v ABB musi vyplnit zadost o piijeti
do pracovniho pomeéru. Tento formulaf slouzi jako vstupni dokument pfichazejici
do organizace, na jehoZz zakladé se provadi pocate¢ni selekce nevyhovujicich uchazedi.
Zadost obsahuje pouze zakladni osobni Gdaje o kandidatovi, dosazené vzd&lani, jazykové
znalosti, prace na PC, dosazené kurzy, skoleni a vycviky, pracovni zkusenosti a souhlas
se zafazenim Zadosti do firemni databaze uchazecti o zaméstnani. Ukazka této Zadosti

je piiloZzena v pfiloze €. 1.
2. Pohovor

Po predselekci se vybrani uchazeéi zucastni osobniho pohovoru, ktery provadi recruiting
manazer nebo HR manazer. Tento vedouci pracovnik se musi pfedem na interview
plipravit. Sestavi si dopfedu okruh otazek, na které se bude v pribéhu rozhovoru ptat.
Mezi probirana témata patfi otazky ze Zivotopisu, minulost uchazece, dosazené Uspechy
v jeho predchazejicich zaméstnanich, pfedstavy o budouci profesi, motivace, ambice,

uchazedovy zjisténé informace o ABB, zdroje jeho informaci a dalsi.
Zakladni charakteristiky pohovoru:

e  CasteCné strukturovany,

o  piedem pfipravené okruhy otazek,

e  poradi otazek nerozhoduje,

e  otazky nemusi souviset jen s vykonem prace,

e  vytvafeni prostoru pro subjektivni pohled na uchazede.
3. Jazykové testy

Pokud se jedna o pozici, kde je pro vykon dané prace nutna znalost urcitého jazyka,

provadi se testy, které mohou ovéfit uvedené jazykové znalosti v Zivotopisu uchazece.
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Oveiuje se znalost gramatiky, slovni zasoby, porozuméni textu a schopnost se vyjadiovat

a komunikovat.

4, Reference

Reference mize poskytnout sam uchaze€, ktery je recruiting manaZerovi dolozi spolu
s predlozenym zivotopisem. Je tedy nasledné mozné se zkontaktovat s vedoucim
pracovnikem z predeslého zaméstnani, ktery organizaci poskytne osobni doporuceni
na konkrétniho uchazece Dal$i moznosti je, Ze se budouci zaméstnavatel snazi ziskat
reference bez uchazeCova doporueni, ale sjeho védomim. Zavola do pfedeslého
zaméstnani a snazi se ovéiit ziskané udaje o duvodu odchodu uchazefe z pracovisté,
o délce vykonavané prace a dalsi. Manazer si také vzdy od kandidata vyzada tzv.
zapottovy list, ve kterém je uvedeno datum nastupu a odchodu ze zaméstnani, divody

odchodu atd.

5. Dotaznik osobnostniho profilu

Dotaznik slouzi ke zjidtovani charakterovych vlastnosti uchaze¢l. Pouziva se napiiklad
dotaznik Thomas international. Interpretaci vysledku je mozné rozdélit do dvou oddili.
Jedna &ast je tvofena Ctyimi typy lidi, ktefi se od sebe vzijemné lisi rozdilnymi
povahovymi vlastnostmi. Po absolvovani testu je mozné pomoci kiivky graficky znazornit,
kolik % ma dany uchaze¢ zjednotlivych &tyf osobnostnich typii. Druha ¢ast testu
je orientovana na vysledky souvisejici s prodejnimi vlastnostmi kandidatd. Zde vyplynou
na povrch charakteristiky, na jejichz zakladé organizace rozpoznd, zda je dany uchazec

vhodny pro praci v odd¢leni prodeje &i nikoliv.

Dotaznik je také mozné pouzit pro dokresleni a upfesnéni skuteéného obrazu o uchazeéich
& jako podpurny program, ktery odhali u kandidati vice informaci, které mohou usnadnit
vybér nejvhodnéjsiho zajemce. Z diivodu finanéni néroénosti se dotaznik v sou€asné dobé
jiz ve spole¢nosti ABB nepouZiva a hledaji se piipadn€ jiné zpisoby odhaleni profilu
osobnosti uchazeCe. V minulosti vsak slouzil pro nabor nejvysdich vedoucich pozic

v organizaci.
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3.  Zhodnoceni pouzitych zdroji recruitingu v ABB

3.1 Statistika vnitFniho zdroji recruitingu

Tato statistika, provedena ve spoleénosti ABB, slouzi k presnému zachyceni zaméstnanci,
ktefi byli povyseni z pozic nmizdich do pozic vysdich. Tabulka je rozd€lena do dvou
hlavnich ¢&asti. Prvni ¢ast je tvofena technicko-hospodaiskymi pozicemi a druha &ast

délnickymi.

V prvnim sloupe¢ku je uvedeno datum, které uréuye den piestupu zaméstnanc do vyssi
funkce. Ve druhém sloupecku je uveden nazev nového zaméstnani a ve tfetim je mozné

vidét kariérni postup z mista pfedeslého.

Statistika je zaznamenana od 1. 1. 2003 do 31. 4. 2005. Z tabulky je patrné, Ze za dva roky
a pét mésici bylo povy$eno v ABB dvanact zaméstnanci v technicko-hospodaiskych

pozicich a tfi pracovnici pozic délnickych.

Jednotlivé pozice muZzeme rozdélit do péti kategorii podle vy$e postaveni na:

¢ vedouci pozice,

e obchodni pozice,

o technické pozice a specialisty,
¢ referentské pozice,

¢ délnické pozice.
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Datum Nazev nové funkce Nazev predchazejici
prestupu funkce
THP
1. 1.2005 Reditel useku nakupu Referent aplikace IT nakupu
1.4.2004 Reditel IT Spravce Lotus Notes
1.5.2004 Vedouci prvovyroby Hlavni mechanik
1.8.2003 Vedouci odboru marketingu Obchodni zastupce
1. 10. 2003 Vedouci pracovnik energetiky Vedouci vstupni kontroly
1.3.2004 Vedouci skladu hot. vyrobki Skladnik
1.7.2004 Technolog Sefizovag v lisovné kova
1.11.2003 Mistr lisovny plastu Technolog
1.9.2004 Mistr Druhy mistr na M-2
1.:2.2005 Mistr montaze 2 Sefizovac
1.3.2005 Referent HS Referent controllingu
1. 1.:2005 Planovacka Montazni dé€lnice
Délnické profese
1.6.2004 Vrchni sefizovac Sefizovac
1.5.2004 Skladnice Montazni délnice
1. 11. 2004 Strojni zame¢nik Zamelnik
Zdroj: [9]

Celkové zhodnoceni technicko-hospodaiskych a délnickych pozic

Z podrobného rozboru statistiky vyplyva, ze doslo (bez ohledu na druh pozice) k povyseni
celkove 15ti stavajicich zaméstnanct. Z dvanacti THP zafazeni bylo povyseno do téchto

pozic pét délnickych pracovniki a sedm THP pracovniki, ktefi zde jiz pied povySenim
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pracovali. U délnickych pozic doslo k povySeni tiech zaméstnanct. Celkové bylo tedy

povySeno z 15ti pracovniki 8 délnickych a 7 technicko-hospodaiskych.

Podle datumu pfestupu pracovniki je ziejmé, ze v r. 2003 byli povySeni tii zaméstnanci,
v 1. 2004 si polepsilo pét pracovnikl a do dubna r. 2005 postoupily osoby Ctyii. Mizeme
tedy fici, ze ABB se nejdfive snazi obsadit uvolnéné pozice pracovniky vlastnimi a pouze

pokud nejsou nalezeny vhodné osoby uvnitf, obraci se na zdroje vné&jsi.

Tuto statistiku z vnitinich zdroju recruitingu muzeme nasledné rozpracovat, podrobné

roz¢lenit a jednotlivé zhodnotit z pohledu technicko-hospodaiskych a délnickych pozic.

3.1.1 Statistika technicko-hospodarskych pozic

Statistika novych THP pozic podle vySe postaveni v ABB

Nazev nové pozice podle vySe | Typ predeslé pozice

postaveni

Reditel IT Specialista

Reditel nakupu Referentska pozice

Vedouci odboru marketingu Obchodni pozice

Vedouci prvovyroby Délnicka pozice

Vedouci pracovnik energetiky Vedouci pozice

Vedouci skladu hot. vyrobki Délnicka pozice

Mistr Vedouci pozice

Mistr lisovny plasti Specialista o Vedouci pozice

Mistr montaze 2 Delnicka pozice

Technolog Délnicka pozice i Technigke

Referent HS Referentska pozice p.a pecialiste

Planovacka Délnicka pozice

ol B o Referentské
pozice

Zdroj: [9]
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o Vedouci pozice

Vedouci pozice, které jsou vedeny z nékolika hierarchickych urovni, patii mezi nejvyse
postavené pozice v organizaci ABB. Do této skupiny je zafazeno v této statistice devét
zaméstnancl. Ze statistiky je ziejmé, Ze tito pracovnici dosahli svych vySsich funkci
na zakladé povyseni. Do vedoucich pozic byli povyseni tfi zaméstnanci délnickych pozic,
dva specialisté, dva vedouci pracovnici, kteti presli z jedné funkce do jiné a posledni dva

zamestnanci byli dosazeni z pozice obchodni a referentské.

o Technické pozice a specialisté

Tyto pozice se urovni svého postaveni fadi v organizaci ABB na druhé misto a v nékterych
ptipadech 1 pfevysuji vedouci pozice. Mezi technické pozice a specialisty patii pouze
technolog. Do této pozice byl obsazen zaméstnanec z pozice delnické.

o} Referentské pozice

Referentské pozice predstavuji Ctvrtou nejnizsi urovni pozic technicko-hospodatskych.
Patii sem referent HS a planovacka. Referent HS byl obsazen zpozice referentské
a planovacka z pozice délnické.

o Obchodni pozice

Obchodni pozice se ve statistice vnitfnich zdroji recruitingu neobjevily. Nejcastéji

se obsazuji ze zdroju cizich, které budu podrobné popisovat v nasledujici kapitole.

3.1.2 Statistika délnickych pozic

Délnické pozice muzeme rozdélit do dvou kategorii, a to na montazni délniky
a femeslniky. Montazni pozice d€lnické jsou charakteristické tim, Ze pro jejich vykon neni

tteba témer zadné kvalifikace. Jedinym pozadavkem je wvysoka zrucnost, rychlost

a Sikovnost rukou. Pro pfijeti do femeslnickych pozic je nutné vlastnit alesponi vyuéni list.
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Ve sledovaném obdobi tedy doslo k povySeni tfech délnickych pracovniki do o néco

vyssich délnickych pozic.

3.2 Statistika vnéjSich zdroju recruitingu

3.2.1 Statistika technicko-hospodarskych pozic

Datum Pouzity vnéjsi Nazev nové Pocet
piestupu zdroj TH pozice uchazeci
1. 1.2003 Internet Product manager 8
1.2.2003 Internet Konstruktér 5
21.3.2003 Internet Konstruktér 5
1.9.2003 Internet Obch. reprezentant 4
1.9.2003 Head hunter Obch. reprezentant 6
1.1.2004 Doporuceni Referent marketingu 15
1.4.2004 Internet Obch. reprezentant 8
1. 6. 2004 Internet Spravce Lotus Notes 14
1.12.2004 Internet, inzerce | Referent controllingu 20
1.2. 2005 Internet Product manager 12
1.2.2005 Internet Referent controllingu 25
Zdroj: [9]

Statistika THP je roz¢lenéna do Ctyf &asti. Prvni ¢ast je urCena datumem nastupu
zameéstnance do organizace. Druhou ¢ast tvori typ vné€jSiho zdroje, ze kterého byl novy
pracovnik vybran. Tteti oznacuje nazev noveé vykonavané funkce a posledni ¢ast je tvofena
poctem uchazecu, ktefi se na danou pozici prihlasili. Statistika byla provedena v obdobi
od 1. 1. 2003 do 31. 4. 2005.
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Statistiku THP rozdélim do nasledujicich oblasti podle:

e jednotlivych pozic,

e  pouziti vn&jSich zdroja,
e  poCtu uchazecu,

. finan¢ni naroCnosti,

. Casoveé naro¢nosti,

e  doby nastupu zameéstnancu.

1. Statistika zaméstnancu podle jednotlivych technicko-hospodafskych pozic
Nazev pozice Nazev funkce Pocet zaméstnancu
Vedouci pozice 0
Obchodni pozice Obchodni reprezentant 3
Technické pozice Product manager 2
a specialisté Konstruktér 2
Spravce Lotus Notes 1
Referentské pozice | Referent marketingu Referent 1
controllingu 2
Celkem 11
Zdroj: [9]

Nejvyse polozené pozice v ABB jsou pozice vedouci, poté obchodni, technické a pozice
specialisttl, ktefi se fadi svym zaméfenim do stejné kategorie. Posledni skupinou jsou
pozice referentské. Ze statistiky je ziejmé, ze ve sledovaném obdobi bylo piijato do THP
11 novych zaméstnanct. Jejich rozvrzeni podle typt pozic neni rovnomérné. Tii
pracovnici byli pfijati do obchodnich pozic, pét zaméstnancti do technickych pozic a pozic
specialisti a tii do pozic referentskych. Vedouci pozice jsou obsazovany zaméstnanci

vlastnimi, proto zde nemaji ze zdroji vnéjSich zadné zastoupeni.
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2. Statistika pouziti vnéjSich zdroju recruitingu do THP

Vnéjsi zdroj Pocet obsazenych pozic
Internet 9
Head hunting 1
Doporuceni 1
Celkem 11
Zdroj: [9]

Ze statistiky vyplyva, ze nejpouzivanéj$im zdrojem naboru z vnéjich zdroju je internet.
Devét z jedenacti novych zaméstnanci bylo vybrano na zakladé vyhledavani pracovnik
na internetu. Doporuceni a head hunting byly pouzity jen ve dvou pfipadech vybéru,
a to do pozic referenta marketingu a obchodniho reprezentanta, ktery byl pretahnut

z konkuren¢ni firmy z dGvodu posileni regionu.

3. Statistika pFihlasenych uchazeéu do jednotlivych TH pozic
Ndazev pozice Prumérny pocet uchazecu na
uvolnénou pozici
Vedouci pozice 0
Obchodni pozice 6
Technické p. a specialisté 9
Referentské pozice 20
Primér celkem 12

Zdroj: [9]

Tato statistika znazorfiuje, kolik se hlasi primérné uchazeth do jednotlivych pozic.
Vedouci pozice jsou obsazovany pracovniky vlastnimi, proto je zde uvedena nula
uchaze¢tu. Obchodni pozice jsou velice narocné na pozadovanou kvalifikace, praxi,
vzdélani, zkuSenosti a jazykové znalosti. Obchodni reprezentant musi byt velmi dobry
fe¢nik, vyjednava¢, obchodnik a profesionalni zastupce organizace. Ziskat vhodného

pracovnika do této funkce je velice naro¢né, nebot do vybérového fizeni se vzdy prihlasi
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pouze malé mnozstvi osob, které disponuji vSemi pfedpoklady nutnymi pro vykon dané

prace. Primeérny pocet zajemct do obchodnich pozic je Sest.

U technickych pozic a specialisti je také velmi narocné ziskat dostatecny pocet vhodnych

uchazecu. Jejich pocet se v pruméru pohybuje kolem deviti zajemci na pozici.

Posledni skupinu tvofi pozice referentské, které nevyzaduji priliSnou praxi v oboru a jsou
vhodné i pro absolventy $kol, ktefi tyto pozice asto obsazuji. Primérny pocet uchazeci

na uvolnénou referentskou pozici je dvacet.

Celkoveé se prumérny pocet uchaze¢l na jakoukoliv uvolnénou pozici pohybuje kolem

jedenacti zajemcu.

4., Statistika finan¢ni naro¢nosti vnéjsiho recruitingu do THP
Nazev pozice Pramérné ndaklady v tis. K¢/1
uvolnénou pozici

Vedouci pozice 0

Obchodni pozice 21

Technické p. a specialisté 5.2

Referentské pozice 4,7

Primeér celkem 10,3

Zdroj: [9]

Primérné naklady wurcuji kolik financnich prostfedki musi organizace zaplatit
za provedeny nabor do jednotlivych pozic. V nakladech nejsou zahrnuty personalni
naklady recruitment managera nebo dalSich zaméstnancu, ktefi se ztcastni vybérového
fizeni. Ze statistiky finan¢ni naroCnosti recruitingu vyplyva, Ze obsazeni obchodnich pozic
je kazdoro¢né velice slozité nejen diky malému poCtu piihlasenych zajemcu, ale i diky
finan¢ni naroCnosti vybérového fizeni. Zaplnéni jedné obchodni pozice stoji organizaci
v pruméru 21.000,- K¢&. Tato ¢astka je vysoka z divodu pouziti head hunter agentury, ktera

méla za kol ziskat obchodniho reprezentanta u konkurencni spole¢nosti a pretahnout
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ho diky vyhodnéjsim podminkam do organizace ABB. Nabor do technickych pozic a pozic
specialistd stoji v pruméru 5.200,- K¢. Referentské pozice jsou oproti technickym
v pruméru o 500,- K¢ levnéjsi, a to 4.700.- K& Primérné naklady, souvisejici s naborem
novych pracovnikli z vnéjsich zdroji, na jakoukoliv uvolnénou pozici jsou stanoveny

na 10.300,- K¢.

5. Statistika ¢asové narocnosti vnéjsiho recruitingu do THP
Nazev pozice Prumérna délka naboru ve dnech/1
uvolnénou pozici
Vedouci pozice 0
Technické p. a specialisté 56
Obchodni pozice 47
Referentské pozice 22
Primér celkem 42
Zdroj: [9]

Primeérnou délkou naboru je mysleno obdobi od vzniku pozadavku na zaplnéni uvolnéné
pozice do doby pfijeti noveého pracovnika. U jednotlivych pozic je délka trvani recruitingu
rozdilna. Délka obsazeni technickych pozic a pozic specialisti se v priméru pohybuje
kolem 56ti dni. U obchodnich pozic je to o néco méné, a to zhruba 47 dni. V pozadavcich
na jednotlivé pozice stoji referentské pozice nejnize, a proto délka jejich naboru trva

nejkratsi dobu v priméru 22 dni. Délka obsazeni jakékoliv pozice je primérné 42 dni.

6. Statistika nastupu novych zaméstnancu do THP
Rok nastupu Pocet prijatych pracovniku
2003 5
2004 4
2005 2
Celkem 11
Zdroj: [9]

75



Od 1. 1. 2003 do konce dubna 2005 bylo v organizaci ABB piijato do THP 11 novych
zameéstnancu. Z toho pét pracovnikl v roce 2003, Ctyfi v roce 2004 a pouze dva v roce
2005. Pocet piijatych zaméstnanct se do konce tohoto roku jesté zvysi, nebot’ v soucasné
dobé se organizace snazi obsadit pozice dvou konstruktért a jisté se v prub&hu roku uvolni

1 pozice dalsi.

3.2.2 Statistika délnickych pozic

Statistiku délnickych pozic rozdélim do nasledujicich oblasti podle:
e  roku nastupu zaméstnanct,

e  pouziti vnéjSich zdroja,

e poCtu uchazecu,

. finan¢ni naroCnosti,

) ¢asové naro¢nosti.

1.  Statistika nastupu novych zaméstnancua do délnickych pozic

Rok ndastupu Pocet prijatych pracovniku
2003 14
2004 23
2005 16
Celkem 53
Zdroj: [9]

Ze statistiky nastupu je mozné vycist, kolik novych pracovnikt délnickych pozic bylo ve
spole¢nosti ABB kazdoro¢né zaméstnano. Celkové mnozstvi vSech zaméstnancu z vnéjsich

zdroju, ktefi byli za posledni dva roky a ¢tyfi mésice piijati, je vycCisleno na padesat tfi.
U délnickych pozic byl zaznamenan vy$8i nartst piijatych pracovniki z vnéjsich zdrojt

nez u pozic THP. Do THP bylo piijato 11 novych pracovniki a do pozic délnickych 53,

coz je témeér pétinasobek oproti THP.
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V roce 2003 organizace piijala ¢trnact pracovniku, vroce 2004 dvacet tfi a v letoSnim

roce zatim Sestnact, avSak tento pocet se jesté v pribéhu roku zvysi.

2. Statistika pouziti vnéjSich zdroju recruitingu do délnickych pozic
Vnéjsi zdroj Pocet obsazenych pozic

Doporuceni 38

Utad prace 15

Pramér celkem 53

Zdroj: [9]

Nejpouzivanéj§im zdrojem naboru do pozic délnickych je doporueni od zaméstnanci,
znamych &i jinych subjektl. Na jeho zakladé bylo piijato tficet osm pracovnikl. Zbylych
patnact osob bylo obsazeno za pomoci ufadu prace, ktery je pro délnické pozice druhym
nejpouzivangj§im zdrojem. K zaplnéni ostatnich pozic se ufad prace jiz nevyuziva, nebot

je velmi tézké zde ziskat vysoce kvalifikované osoby vhodné pro vykon pozic vedoucich.

3: Statistika pFihlasenych uchazeéu do jednotlivych délnickych pozic

Nazev pozice Prumérny pocet uchazecu Pocet prijatych

na uvolnénou pozici pracovniki

Plastikaiska vyroba 30 17
Montazni délnik 25 23
Sefizovac 15 3
Nastrojar 10 2
Manipulant 9 q
Galvanizér 4 1
Priimér celkem 16 53
Zdroj: [9]

o  Montazni délnici
e} Remeslnici a kvalifikovani délnici

o  Nekvalifikovani pracovnici
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Tato statistika nam srovnava pocet uchazecu, ktefi se praimeérné hlasi do uvolnénych pozic.
Tabulka je sestavena sestupné podle maximalniho poctu pfihlasenych zajemct na jednu
pozici. Nejvice uchaze¢t je zaznamenano v plastikaiské vyrobé, kde jejich pocet dosahuje
tficeti zajemcl na uvolnénou pozici. Nejméné uchazeCl je evidovano u galvanizért, kde

se pocet pohybuje maximalné do Etyf zajemcl na uvolnénou pozici.

4, Statistika finan¢ni naro¢nosti vnéjsiho recruitingu do délnickych pozic
Nazev pozice Prismérné ndaklady v tis. K&/1
uvolnénou pozici
Remeslnici a kvalifikovani délnici 2
Montéazni délnici 0
Nekvalifikovani pracovnici 0,5
Primeér celkem 0,83
Zdroj: [9]

Primérné naklady nam fikaji kolik finanénich prostfedki musi organizace zaplatit
za provedeny nabor do délnickych pozic. V nakladech nejsou zahrnuty personalni naklady
recruitment managera nebo dalSich zaméstnancu, kteri se zicCastni vybérového fizeni. Tyto
pozice se rozdeluji do tif skupin. Prvni je tvofena femeslniky a kvalifikovanymi délniky,
druha montaznimi délniky a tfeti nekvalifikovanymi pracovniky. Manipulanti musi byt
muzi silni, ktefi zvladnou pohyb s tézkymi bednami. Presto, Ze vykon jejich prace
nevyzaduje zadnou kvalifikace, ani zru¢nost a rychlost rukou, naklady na nabor téchto
pracovnika jsou vys8i nez u montaznich délnikt, a to 500,- K& Je to zpusobeno tim,
ze mzda nekvalifikovanych pracovniku je velmi nizka, a proto se shané€ji hufe nez

montazni délnici, jejichz plat je o néco vyssi.
Primérné naklady na jednu uvolnénou femeslnickou a kvalifikovanou pozici jsou zhruba

2.000,- K¢&. Nabor montazniho délnika nestoji organizaci ABB zadné finanéni prostiedky,

nebot’ zajemcut na tyto pracovni mista je mnoho.
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Ze statistiky finan¢ni narocnosti recruitingu vyplyva, ze prumérné naklady naboru

na jakéhokoliv délnika jsou zhruba 830,- K¢&.

5 Statistika ¢asové narocnosti vnéjSiho recruitingu do délnickych pozic
Nazev pozice Délka naboru ve dnech
Remeslnici a kvalifikovani d&lnici 30-60
Montazni délnici 5-10
Nekvalifikovani pracovnici 20-30
Primér celkem 26
Zdroj: [9]

Pozadovana kvalifikace femeslniki a kvalifikovanych délniki je vyssi, a proto i délka
naborového procesu trva delsi ¢asové obdobi, a to od 30ti do 60 dnli. Montazni délnici jsou
v organizaci ABB pfijati téméf okamzité. Obsadit tyto pozice neni zadny problém, nebot
se stale hlasi velké mnozstvi zajemcu, jejichz pocet se pohybuje kolem 30ti uchazect
na uvolnénou pozici. Nabor nekvalifikovanych pracovniku trva déle nez nabor montaznich
délnika, a to témef trojnasobné. Divodem je nizké finan¢ni ohodnoceni téchto pracovnik,

coz ma za nasledek maly pocet zajemct o tyto mista.

Celkové zhodnoceni technicko-hospodarskych a délnickych pozic ziskanych ze zdroju

vnéjSich

e  Pocet prijatych zaméstnancu do organizace ABB

Ve sledovaném obdobi od 1. 1. 2003 do 31. 4. 2005 pfijala spole¢nost ABB 11 pracovnika
do THP a 53 pracovnikd do pozic délnickych. Celkové tedy bylo piijato z vnéjsich zdroju

64 novych zaméstnanci. Kazdé dva mésice se prumérné piijalo néco mezi Ctyfmi az péti

pracovniky.
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e  Nejpouzivanéjsi zdroje vnéjsiho recruitingu

Nejpouzivangjdim zdrojem naboru nehledé na pozici bylo doporuleni, na jehoz zakladé
organizace piijala 39 zaméstnanci. Druhym zdrojem byl Gfad prace s 15ti pracovniky,
internet s 9t a na poslednim misté se umistil head hunting pouze s jednim pracovnikem.

e  Pocet pFihlasenych uchazeéi na uvolnénou pozici

Priimé&rny pocet piihlasenych osob na uvolnénou pozici je u THP v priméru 12 uchazeéi a

16 uchaze¢i u pozic délnickych.

e  Finan¢ni naro¢nost vnéjsiho recruitingu

Co se tyka finanéni naroénosti naborového procesu, je to velmi nevyrovnané. THP jsou
12,5krat drazsi nez pozice délnické. Jedno pracovni misto v THP stoji organizaci zhruba
10.300,- K& a délnicka pozice vyjde organizaci pouze na 830,- K¢,

¢  Casova narocnost vnéjstho recruitingu

Casova naro¢nost naboru je také niZ¥i u pozic délnickych. Pijeti nového zam&stnance,
od vzniku poZadavku na zaplnéni uvolnéné pozice do doby jeho pfijeti, trva u THP zhruba
42 dni. U délnickych pozic je to mnohem méné, a to primérné 26 dni.

P¥inos nového zaméstnance pro organizaci ABB

Piinos nového zaméstnance miize organizace méfit podle délky trvani pracovniho poméru.
Vieobecné se da fici, ze nabor pracovnika, ktery je v organizaci zaméstnan minimalné
po dobu 3 az 5t let, je povazovan za uspésny a naklady na jeho pozici jsou po této dobe
zcela navraceny.

Z celkového poctu 64 piijatych zaméstnanci z vnéj$ich zdrojii bylo propusténo

ve zku$ebni 1haté 6 pracovnikd délnickych pozic, a to z divodu nedostatedné zruénosti
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a nizké produktivity. AvSak naklady na nabor do pozi¢ délnickych jsou velmi malé, a proto
nebylo zadnym problémem tyto osoby v brzké dobé nahradit novymi spolehlivé)simi
pracovniky. Z THP byl ve sledovaném obdobi propudtén pouze jeden zaméstnanec
z pozice konstruktéra. Jeho propudténi bylo zapfiinéno nedostateCnymi vysledky
a neplnénim pracovnich povinnosti. MiZeme tedy fici, Ze 11% z celkového poctu prijatych

zaméstnanct bylo po ur¢ité dobé€ nahrazeno jinymi vykonnéj8imi pracovniky.

3.3 Navrhy zlepSeni pro recruiting do technickych pozic

Spoletnost ABB nema s naborem novych pracovnika piili§ velké problémy. Mezi nejhtife
obsazované pozice patii pozice technické a pozice specialisti. JedineCnost téchto pozic
je Casto tak vysoka, Ze vychovavani a pliprava novych nastupci byva velmi obtiZna.
Pozadovana kvalifikace, praxe, znalostt a zkuSenosti v oboru jsou tak specifické,
7e se v organizaci Gasto nenachazi osoba, ktera by vSechna tato kntéria spliiovala, a proto
by mohla byt vychovavana jako nastupce. Konkurence mezi organizacemi jako
zaméstnavateli je také velice vysoka, a proto je ¢asto velmi narocné ziskat do téchto pozic

vhodného zaméstnance,

Doporuceni recruitingu do technickych pozic a pozic specialistu

e  Prezentace organizace ABB na vysokych Skolich také u nizich ro¢niki

Jedno z moznych fedeni je zalit s ovliviiovanim mladych studentll, ktefi si jiz v raném
véku zafinaji utvaret své predstavy o tom, v jakém zaméstnani by chtéli po ukonéeni studia
pracovat. Pokud budou zaméstnanci spoleénosti ABB dochazet kazdorotné na vysoké
§koly technického zamérteni, a tim myslim nejen roéniky paté a &tvrté, ale i roCniky mladsi,
je pravdépodobné, Ze se tim organizace dostane do podvédomi vice studentil, budoucich

potencialnich zaméstnanct a piipadné i zakaznika.

81



e  Testy osobnosti a situaéni rozhovory

Vybérové fizeni by mélo probéhnout zplsobem jiz provadénym organizaci po mnoho let.
Aby nedoslo k moznému piehlédnuti vlastnosti, které jsou velmi dilezité a podstatné pro
vykon dané funkce, je tfeba uchazele podrobit psychologickym testim, které odrazi
uchazefovu motivaci pracovat, neustale se rozvijet a ochotu se uéit novym vécem. Pokud
nebude novy zaméstnanec motivovan k praci a bude liny, nemiiZe byt pro organizaci

perspektivnim pracovnikem, ktery svou produktivitou prace piispiva k vy§sim vysledkiim.

Situacni scénky pii pohovorech ¢i jiné hry mohou také odhalit uréité skryté vlastnosti
uchazeCe, které jsou hife povsimnutelné pfi kratkém osobnim kontaktu se zajemcem.
Pii simulaci vytvofené situace se uchaze¢ musi stylizovat do wurcité role, ktera
je charakteristickd jistymi vlastnostmi vhodnymi pro vykon budouci pozice. Z téchto
hranych scének je mozné vypozorovat specifické chovani uchazefe, jeho schopnosti

se vyjadiovat, presvédCovat a dalsi dilezité vlastnosti pro vykon dané prace.

° Reference

Ovéfovanim ziskanych udajl je také moZné predejit piipadnému prehlédnuti dilezitych
informaci, které maji pro zaméstnavatele vypovidaci schopnost, na jejiz zakladé mize
organizace usuzovat o budoucim chovani uchazefe. Reference mohou pomoci vice
piiblizit Udaje o pfede$lém zaméstnani a divodech odchodu. Rodinné duvody, které
poslouzi organizaci jako dostateény divod zdjemce k odchodu z predeslého zaméstnani,
vsobé mohou skryvat mnohem zéavazn€§i podstatu, kterd zistanou organizaci
bez zpétného ovéieni nepovSimnuta. Proto se muiZe stat, Ze piijaty pracovnik nebude
odpovidat profilu pozadovaného zaméstnance. Na zaklad¢ ziskanych informaci zlet
minulych miZeme fici, Ze pouze u jedné pozice konstruktéra doslo k vybéru nevhodného
uchaze¢e. Témito kroky je mozné do budoucna alespon Castené zamezit pfipadnym

chybam pfi jeho naboru.
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3.4 Doporuceni konkrétnich zdrojii do jednotlivych pozic

¢  Vedouci pozice

Pii ziskavani zaméstnanci do vedoucich pozic metodou vnitiniho recruitingu, neboli
povySenim vlastnich zaméstnanci z pozice nizs§i do vyssi, je dobré, aby si organizace

uvédomila nasleduyici vyhody:

¢ povyseni zvySuje motivaci ostatnich pracovniki, ktefi si uvédomuji kariérni postup
svych kolegu, a proto se také snazi na sobé€ vice pracovat, aby dosahli lepsich
vysledki a tim 1 vy33i pozice v organizaci;

e pracovnik, ktery je povySen z pozice nizdi do vyssi, zna jiz poméry uvnitf organizace,
a proto trva jeho zapracovani kratsi dobu, nebot’ zaméstnanec pfijima mensi mnozstvi

informaci nez zcela novy pracovnik.

Mezi nevyhody povyseni vlastnich zamé&stnancl patii:

¢ finan¢ni naro¢nost, ktera prameni ze soustavné piipravy pracovnika na vyssi pozici,
tj. vysilani pracovnika na skoleni, praxe a staze do zahrani&i;
¢ povyleny zaméstnanec nepiinddi do organizace nové myslenky a napady

z konkuren¢niho prostredi.

Pokud bude organizace vybirat pracovnika do vedoucich pozic z vngjdich zdroji, jeho
nejvétsi prednosti pro organizaci bude pravé piinos z hlediska novych napadia a postupi,
které si piinese z piedeSlého zaméstnani. Proto je dobré ob¢as organizaci osvézit nékym

novym, kdo mlze piispét k inovatorstvi a pohybu organizace kupiedu.

Nejvhodnéjs$i metodou naboru pracovniki do pozic vedoucich mize byt head hunting. Tato
metoda je sice finan¢né velice naro¢na, av$ak ziskana osoba ma jiz poZadovanou
kvalifikaci, ziskané zkuSenosti a praxi v oboru. Organizaci jiZ nemusi investovat do Skoleni
a dalsiho studia zaméstnance, nebot on si toto vSechno jiz pfinesl ze zaméstnani

piedeslého.
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e Obchodni pozice

Pro organizaci je vyhodné)si ziskavat pracovniky do obchodnich pozic z vnéjsich zdroju
recruitingu, piedeviim mezi zameéstnanci konkurence. Mezi nejvétsi vyhody tohoto naboru
patii znalosti konkuren¢niho prostiedi pracovnika, nabyté obchodni dovednosti a ziskané
kontakty na zakazniky a jiné subjekty, se kterymi je mozné v budoucnu spolupracovat.
Nevyhodou je stejn¢ jako u vedoucich pozic finanéni naro¢nost naboru, kterd vychazi
z pouziti head hunter agentury ¢&i jiné personalni agentury, ktera si za ziskani vhodného

uchazece uctuje nékolikanasobek jeho platu.

Ziskavani pracovnika do obchodnich pozic z vlastnich fad byva Casto velkym problémem,
nebot’ tyto pozice jsou prili§ specifické pro své pozadavky kladené na tuto prace, a proto
nejsou v organizaci vhodné osoby, které by je spliiovali a mohli tak do téchto pozice

povysit.

Zaméstnanci obchodnich pozic byvaji rozmisténi po celé Ceské republice podle
jednotlivych regionil, za které zodpovidaji. Pokud dojde k uvolnéni pozice obchodniho
reprezentanta napiiklad v Jiznich Cechach, je tém&F nemozné, aby organizace do tohoto
kraje povysila pracovnika z kraje jiného. Zameéstnanec by se musel piest€hovat,
coz bez jeho souhlasu neni mozné provést. Proto je pro tyto pozice vhodné pouzit vnéjsich

zdrojhi recruitingu.

¢  Technické pozice a specialisté

U téchto pozic je vhodné kombinovat nabor pracovnikii jak z vnitinich tak z vné&jSich
zdroji. Obsazeni pozic technickych & pozic specialistdi s sebou piinasi vyhody v podobé
riznych moZnosti osobniho riistu zaméstnanci, a s tim spojené vy$§i motivace, ktera nuti
zaméstnance k lepS§im vysledkiim a vykonim v odvedené praci. PovySeny zamé&stnanec
muze dosahnout vétsi miry seberealizace tim, ze ziska narocnéj§i mezinarodni projekty,

za které odpovida a které fidi.
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Pii obsazeni téchto pozic z vnéjsich zdrojii pracovnik Casto do organizace piinasi nové
myslenky a napady, které pfispivaji k vy$si prosperité, atraktivité a k vy$§si konkurence

schopnosti organizace.

Zdrojem vné&j§iho naboru mulzZe byt napiiklad internet, doporufeni od zaméstnanci,
znamych ¢&i jinych organizaci, personalni agentura, head hunter ¢i vysoka skola. Zalezi jiz

na finan¢nich a ¢asovych moznostech organizace.

e  Referentské pozice

Referentské pozice jsou vhodné obsazovat z absolventl vysokych skol. Tyto pozice
nevyzadwji dlouholeté zkuSenosti, praxi v oboru ani specialni kvalifikaci. Piijaty absolvent
piedstavuje pro organizaci novy material a tzv. ,, nepopsanou knihu“. Referenti maji
moznost kariémiho ristu a asto jsou zafazem mezi ,Hi potencial® osoby, které jsou
v prabéhu svého plisobeni v organizaci vysilani do zahrani¢i na staze, kde absolvuji mnoho
Skoleni a kurzii. Tyto vzdélavaci prostfedky zvysuji jejich kvalifikaci nutnou pro vykon
piedpokladané budouci vyssi pozice. Mezi dalsi vnéjsi zdroje, ze kterych mlze organizace

Cerpat, patfi internet a doporuceni.

Do referentskych pozic zaplnénych z vmitinich zdroji je dobré dosadit zaméstnance
s pozadovanou kvalifikaci a vzdélanim z délnickych pozic. Tito lidé nenash v minulosti
odpovidajici zameéstnani, a tak nastoupili do organizace na niz3i funkei, ze které se snazi
pfi nejblizsi mozZnosti prestoupit do pozice vy§si. Jejich vzdélani dosahuje stfedoskolské
urovne, a proto mohou byt vhodnymi kandidaty do téchto pozic. Povyseni téchto
pracovniki plsobi na ostatni jako motivacni prvek vedouci k vy$§im vykonlim jejich

vykonavané prace.

e Délnické pozice

U délnickych pozic je nejvyhodnéjsi pouzit pro ziskavani novych pracovnika ufad prace,

piichozi a doporu¢eni. Naklady jsou minimalni a asova naro¢nost je nizka.
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ZAvér

Cilem mé diplomové prace bylo blize se seznamit a proniknout do problematiky
naborového procesu zaméstnanch v organizaci ABB s. r. o., Elektro-Praga v Jablonci
nad Nisou. Snazila jsem se podrobn¢ popsat jednotlivé metody vnitfniho a vnéjiho
recruitingu, upozornit na piipadné chyby pii provadéni vybérového fizeni a provést
statistiku technicko-hospodafskych a délnicky pozic, které byly v organizaci od 1. 1. 2003

obsazeny.

Prvni kapitola byla zaméfena na nabor a vybér zaméstnanci, ktery se provadi v soucasné
personalistice. Definovala jsem formy recruitingu a blize je vymezila. Stanovila jsem
zpusoby hledani novych zaméstnani ze strany uchazelii a poté naopak zpisoby hledani
novych pracovnikli organizaci. Nejdiive jsem definovala vieobecny postup naboru kazdé
organizace a nasledné jsem se zaméiila na pouzivané metody ve spoleinostt ABB.
Podrobné jsem charakterizovala jednotlivé typy zdrojl, ze kterych je mozné potencialni

uchazedée ziskat.

Dalsi ¢ast prace byla vénovana selekci ziskanych uchaze€t a metodam vybérového fizeni.
Stanovila jsem postup selekce az ke koneénému vybém vitézného kandidata. Pozice
v organizaci ABB jsem si rozdélila do dvou skupin, a to na technicko-hospodaiské
a délnické. Poté jsem podobné rozepsala jednotlivé metody testovani uchazeci
do konkrétnich pozic. Zminila jsem se také o moznych chybach, které mohou nastat
pii provadéni vybérového fizeni. Zavéreénd cast této kapitoly byla vénovana moznym
technikach hodnoceni ziskanych informaci o uchazeich a pohledu na celkovy piinos

nového zaméstnance pro organizaci.

Ve druhé kapitole jsem se zabyvala personalni Cinnosti organizace ABB, ktera jiz
po mnoho desetileti Uspésné provadi recruiting, a to jak vnitfni tak vné&jsi. Nejdfive jsem
se zaméfila na personalni politiku této spolenosti, ktera tvori zakladni pilif vedeni viech
zamé&stnanch nejen v samostatné pobo¢ce ABB v Jablonci nad Nisou, ale také v celé Ceské
republice. Poté jsem podrobné rozepsala konkrétni postup organizace pii hledani novych

zaméstnanch jak u technicko-hospodarskych, tak u délnickych pozic. Zaplnéni TH pozic
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je Casové i finanéné€ narocnési, a proto zde naborovy proces trva mnohem déle a je

slozité)si.

V nasledujici ¢asti jsem se seznamila s nejéastéji pouzivanymi zdroji vnéjsiho a vnitiniho
recruitingu u jednotlivych typh pozic. Vnitini zdroje recruitingu vyuziva spole¢nost zhruba
z 19ti %, a to pfevainé u vedoucich pozic. Pro tyto pozice je vyhodné si vychovavat
vlastni zaméstnance, ktefi znaji poméry uvnitf, jsou obeznameni s personalni strategii
organizace a v prub&hu jejich pracovni ¢innosti se ukaze, do které vedouci funkce bude

vhodné je dosadit.

Ostatni pozice jsou ve spoleCnostt ABB obsazovany spiSe ze zdroju vnéj$ich. Necasté]i
pouzivané zdroje u pozic délnickych jsou doporuCeni a ufad prace. U technicko-
hospodaiskych pozic je to internet. Viechny tyto jmenované zdroje jsou finan¢né a Casove

nenaroéné.

Zavéretnou kapitolu praktické ¢asti jsem vénovala zhodnoceni pouZitych zdrojii vné&jdiho
a vnitiniho recruitingu v organizaci ABB. Zhodnoceni je slozeno ze dvou samostatné
vytvofenych a zpracovanych statistik, které jsou zaméfeny oddélené na pozice technicko-
hospodaiské a délnické. Dale jsem tyto pozice rozdélila do jednotlivych urovni podle vyse
postaveni a charakterizovala jsem jejich ¢asovou a finanéni naronost, poéty ziskanych

uchaze€u, pouzité zdroje naboru a dalsi dilezité ukazatele.

Ze zpracovanych tdaji vyplynuly nasledujici zavéry. Spole¢nost ABB obsadila od 1. 1.
2003 do konce dubna 2005 celkem sedmdesat devét pozic. Z toho 15 pracovnikli bylo
povySeno z pozice nizsi do vyssi a zbylych 64 zaméstnanci bylo piijato ze zdrojli vné€jsich.
Obsazeni jedné TH pozice stoji organizaci v prumeéru 10.300,- K& a pozice délnicka vyjde
zhruba na 830,- K&. Naborovy proces u jedné TH pozice trva v priméru 42 dni a zaplnéni

délnicke pozice se v priméru pohybuje kolem 26 dni.
Spoletnost ABB nema s naborem novych pracovnika piili§ velké problémy. Mezi nejhtife

obsazované pozice patii pozice technické a pozice specialistil, a proto jsem se snaZila

navrhnout mozna zlepseni, ktera snizi ¢asovou a finanéni naro¢nost naborového procesu
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u téchto pozic. Technici a specialisté tvofi problematickou skupinu zaméstnanct, kterych
je na trhu prace nedostatek, a proto je velmi obtizné tyto odborné zaméiené pracovniky

z vngjsich zdroju ziskat.

V zavéretné casti diplomové prace jsem se zabyvala doporu¢enim konkrétnich zdroji
do jednotlivych pozic. Vyjmenovala jsem klady a zapory obsazovani pozic ze zdrojl
vnéjich 1 vnitinich a na jejich zakladé jsem navrhla pouZiti nejvhodné&jdich zdroji tak, aby

byly pro organizaci financné i ¢asove co nejméné naro¢né.

Spoletnost ABB s. r. o Elektro-Praga vJablonci nad Nisou se svou dukladné
propracovanou a uspé$né provadénou personalni innosti fadi na pfedni mista mez
organizace, ktera svym vysoce kvalifikovanym vedenim dosahuje vybomych vysledki
nejen ve vedeni a motivovani vlastnich zaméstnanct, ale i v celkové prosperité

a konkurenceschopnosti na ¢eském trhu.
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Priloha &. 5

HODNOTICI POHOVOR

Osobni adaje

Jméno, pfijmeni
Rok narozeni
Spole¢nost ABB

Funkce

1. Uplynulé obdobi (obdobiod ............. do .oovennnn))

la Jak byly spIn&ny ukoly stanovené na uplynulé obdobi?
{vysledky, odchylky, divody)

1b Zhodnot’te fi¢innost provedenych $koleni a dalSich opatieni v uplynulém obdobi?
(pfinos do praxe, zména stereotypu apod.)

lc Zménily se akoly stanovené na uplynulé obdobi? Pokud ano, jak?

1d Jaké jsou silné stranky pracovnika, kde je potencial pro zlep¥eni
{napf. kreativita, odbomé znalosti, socidlni kompetence)

le V jakych oblastech vidi sam pracovnik moZnosti zlepSeni
(napi. komunikace, spoluprace s vedoucim/kolegv/spolupracovniky)



2. Nastavajici obdobi  (obdobiod ............. do.eeennnnnl)

2a l:lkoly pro nastavajici obdobi jednoho roku (maximalné 3). )
UKOL TERMIN
2b PoZadované zvlastni znalosti a dovednosti ke spInéni téchto tkoli.

(napf. feseni konfliktl, specialni jazvkove znalosti, samostatnost v jednani)

2c Pers.-org. opati‘eni vedouci k smysluplné podpoie pracovnika.
(napi. Job Rotation, ticast v projektovem tymu, vedeni projektu, zastupovani, trénink)

2d Jaké karierové/pracovni cile ma pracovnik?
Jakym zpiisobem urduje nad¥izeny dosazeni t&€chto cilii?
Jaka pers-org. opatieni by zde bylo nutné provést?

3. Stanovisko hodnoceného
Vyjadieni hodnoceného pracovnika k tomuto rozhovoru:

Hodnoceni pracovnika se uskutednilo:

misto, datum hodnoceny hodnotitel/nadfizeny  dalsi nejblizsi nadfizeny



Priloha €. 7

ABB s.r.o. Elektro-Praga

POPIS PRACOVNI FUNKCE

Nézev funkce : Cislodle OS: |Usek :

Odbor :

Oddeéleni :
Funkce je podfizena Funkce zastupuje
Funkce je nadfizena Funkce je zastupovana

Popis Cinnosti

POZADAVKY

Vzdélani / Obor

VSeobecna / Odborna praxe

Cizi jazyky

Znalost na PC

Pozadované zkousky (RP, vyhl.50 apod.)

Datum sestaveni : Reditel useku: Seznamen dne:

Zameéstnanec:

PP:







