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Problematika náboru zaměstnanců v IT společnosti 
Otázka pro Alžbětu Hradcovou, HR Manager-
ku IT společnosti NESS CEE: Jaká úskalí 
v současné době pociťujete v náboru zaměst-
nanců?  

Nábor zaměstnanců do oblasti podnikání naší 
společnosti je sám o sobě velmi náročný. Jedná 
se o dynamický a neustále se rozvíjející prů-
mysl, který klade obrovské náro-
ky na kvalifikaci zaměstnanců. 
Je to však zároveň průmysl vel-
mi moderní a na trhu je mnoho 
společností, které se zabývají 
informačními technologiemi, a 
ze kterých si kandidáti na práci 
mohou vybírat. Proto není jedno-
duché získat ty nejlepší 
z nejlepších, jelikož dostávají 
podobné nabídky z vícero stran.  

Pak už nejde ani tolik o finanč-
ní ohodnocení, ale o to, čím se 
která společnost odlišuje od 
ostatních tak, aby byla tou nejza-
jímavější pro další pracovní kariéru. Z vlastní 
zkušenosti vím, že mnohem dříve, než se kan-
didát na určitou pozici zeptá „kolik“, ptá se na 
firemní kulturu, na interní komunikaci, na 
dostupnost informací, na přístup vedení společ-
nosti ke svým zaměstnancům, na možnosti 
vzdělávání. 

Většině uchazečů o práci tedy jde především 
o zajímavou práci a přitažlivé pracovní pod-
mínky, o možnosti dalšího růstu, záleží jim na 
kvalitě pracovního místa a na solidnosti a spo-
lehlivosti té které firmy. 

Není však ojedinělým jevem, že kandidát, 
který postoupil až do posledního kola výběro-

vého řízení a přijal nabídku i s konkrétním 
datem nástupu do zaměstnání, pár dní před 
tímto nástupem zavolá, že přijal jinou, lepší 
nabídku. Omluví se, popřeje příjemný den a 
tím to pro něj skončí. Protože většinu pozic 
obsazujeme prostřednictvím personálních 
agentur, v okamžiku dohody s vybraným kan-

didátem je informujeme o ukon-
čení výběrového řízení a další 
potenciální uchazeči o danou 
pozici jsou odmítnuti, tudíž po 
takovém telefonátu pro nás začí-
ná celý zdlouhavý proces úplně 
od začátku. Je to problém, který 
nám v konečném důsledku od-
čerpává velké množství času. 
A to je to úskalí, na které se ptá-
te. Ani nevím, jak ho správně 
pojmenovat. Je to nesolidnost, 
nespolehlivost, laxnost? Co mně, 
jako uchazeči je po tom, co se 
stane, když nenastoupím, jak 

jsem slíbil? Nebo je to opravdu jenom o těch 
penězích, děj se co děj? 

Nevím, odpověď neznám, je to asi v lidech. 
Myslím si však, že fér nabídka vyžaduje fér 
přístup. Když si ještě nejsem stoprocentně 
jistý, že ji chci přijmout, protože mám ve hře 
ještě nějaká želízka, tak bych to měl druhé 
straně otevřeně říct a dát ji také možnost další 
volby. 

Možná by se měl takový uchazeč zamyslet 
nad vlastní „firemní kulturou“ a taky nad tím, 
že podobné jednání ho může do budoucna 
diskvalifikovat u té konkrétní firmy, ale také u 
náborové agentury. 

 

Nezaměstnaní absolventi dostanou 
podporu, pokud rok pracovali  

Absolventi škol by v budoucnu měli získat 
podporu v nezaměstnanosti jen tehdy, pokud v 
posledních třech letech pracovali aspoň 12 
měsíců a platili sociální pojištění. Do této 
doby se započítají i brigády, čas studia se do 
ní ale nezahrne. Vyplývá to z nového zákona o 
zaměstnanosti, o kterém by měla vláda jednat 
v polovině listopadu. Informovala o tom 
mluvčí ministerstva práce Kateřina Prejdová. 
Zpřísnění podmínek pro zařazení do evidence 
nezaměstnaných a pro získání podpory má 
motivovat lidi k aktivnějšímu hledání místa a 
k větší spolupráci s úřady práce. Do jejich 
registrace by se podle nového zákona neměli 
dostat například ani členové dozorčích rad a 
společníci a jednatelé firem, pokud jejich pří-
jem v těchto funkcích přesáhl polovinu mini-
mální mzdy. Nyní pobírají nezaměstnaní první 
tři měsíce půlku předchozího příjmu, dalšího 
čtvrt roku pak 40 procent. Podle nového záko-
na by se podpora měla ve druhém čtvrtletí 
zvýšit na 45 procent.  

 

Gusenbauer: Přechodné období 
zabrání odchodu vzdělaných lidí  

Přechodné období pro zaměstnávání lidí z 
nynějších kandidátských států na území stáva-
jících členů evropské patnáctky po rozšíření 
Evropské unie je také ochranou pro přistupují-
cí země, aby se nepotýkaly s odchodem vyso-
ce kvalifikovaných pracovníků do zahraničí. 
Tvrdí to šéf rakouských opozičních sociálních 
demokratů (SPÖ) Alfred Gusenbauer. 
"Skutečně existuje nebezpečí takzvaného úni-
ku mozků, když se lidé s velmi vysokou kvali-
fikací přimějí k odchodu do Rakouska, Ně-
mecka anebo jiných států, kde jsou platy vý-
znamně vyšší," zdůraznil Gusenbauer. Tyto 
pracovní síly by pak možná mohly chybět při 
rozvoji své země, dodal. Rakousko patřilo v 
orgánech Evropské unie k největším zastán-
cům až sedmiletého přechodného období pro 
uvolnění svého pracovního trhu ve vztahu k 
obyvatelům přistupujících zemí. Rakouští 
politici se obávají, že zaměstnanci z okolních 
transformujících se států by si po rozšíření EU 
hledali práci v alpské republice, a zvýšili tak 
nezaměstnanost tamního obyvatelstva.  

 

Německý parlament schválil       
reformy pracovního trhu  

Německý Spolkový sněm 17. října schválil 
reformy daňového systému a pracovního trhu, 
se kterými kancléř Gerhard Schröder spojuje 
budoucnost své vlády. Konzervativní opozice, 
která má většinu ve druhé parlamentní komoře 
Spolkové radě, ale oznámila, že tam chce 
příští měsíc zákonné předlohy zamítnout.  
Schválená šestice zákonů mimo jiné omezuje 
ochranu zaměstnanců před výpověďmi a zkra-
cuje vyplácení podpor v nezaměstnanosti. 
Daňové úpravy předpokládají předsunutí dal-
šího stupně daňové reformy z roku 2005 na 
příští rok.  

7. 11. 2003                                                                       
číslo 2 

KRÁTCE 

www.ModerniRizeni.cz                                                www.PravniRadce.cz                                                                      strana 1 

VYDÁVÁ ECONOMIA, A.S. V EXKLUZIVNÍ SPOLUPRÁCI S HOFÍREK CONSULTING 

OTÁZKA PRO... 

Assessment centrum očima kandidátů  
Assessment centrum je pro personalisty všeo-

becně známá metoda. Troufám si říct, že téměř 
všichni ji znají, většina ji uznává jako užiteč-
nou a mnozí ji také využívají pro výběr uchaze-
čů na různé pracovní pozice. Ale jak se k ní 
staví ti, na které se tato metoda zaměřuje – 
kandidáti? 
Profese a věk 

Důležitá je především profese kandidátů. Na 
pozice obchodních zástupců nebo telefonic-

kých operátorů je Assessment centrum dnes už 
běžnou výběrovou metodou. Pro kandidáty na 
pozice různých specialistů je to už méně běžné. 

Rozdíl ve způsobu vnímání Assessment cent-
ra často souvisí také s věkem. Starší uchazeči 
o práci zažili období, kdy se pracovní místo 
spíš přijímalo než hledalo a často za sebou mají 
i desítky let dlouhou praxi u jednoho podniku. 
Situace, kdy si musí hledat práci, je pro ně 
nová a mnohdy stresující. O to víc může být 

(Pokračování na stránce 2) 
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Sněmovna schválila omezení      
zaměstnávání na dobu určitou  

Nejvýše dva roky budou asi firmy moci 
zaměstnávat lidi na dobu určitou, pak by se z 
takového úvazku měl až na výjimky stát pra-
covní poměr na dobu neurčitou. Počítá s tím 
úprava zákoníku práce, kterou schválili 30. 
října poslanci. Novela, kterou teď posoudí 
ještě Senát a prezident, by měla také mimo 
jiné definovat, co je to sexuální obtěžování. Ve 
sněmovně naopak neuspěl návrh, který měl 
zaměstnavatelům uložit, aby odborům v pod-
niku finančně přispívali na činnost třemi dese-
tinami procenta z toho, co za rok vyplatí na 
mzdách.  

Návrh kritizovali zástupci podnikatelů, vadil 
i pravicovým poslancům. Nakonec ho ale 
nepodpořila ani většina sociálních demokratů. 
I to bylo důvodem, proč v závěrečném hlaso-
vání novelu nepodpořili komunisté. Koalice ji 
tedy prosadila nejtěsnějším možným poměrem 
svých vlastních hlasů, pro bylo 88 ze 175 
přítomných poslanců.  

 

Společnosti mají možnost oslovit 
vysokoškoláky 

Manager Shadowing je program, který vyso-
koškolským studentům poskytuje příležitost 
pomocí "stínování" manažerů poznat jejich 
pracovní náplň, dovednosti, metody řízení 
vedoucích pracovníků a proniknout do organi-
zace a řízení společností.  

Pod vedením zkušených manažerů se stu-
denti zapojují do práce firmy, seznamují se s 
manažerskou praxí a získávají množství zají-
mavých informací a zkušeností, které mohou 
porovnat se svými teoretickými znalostmi. 
Společnosti zase mají možnost najít budoucí 
zaměstnance, přehled o úrovni současné gene-
race vysokoškoláků, zdokonalit se v komuni-
kaci se studenty či získat neotřelé pohledy na 
vlastní práci zvenčí.  
Řada z těch firem, které se už programu 

zúčastnily, to tak také chápe. Celou akci orga-
nizuje Business Leaders Forum. Základní 
informace včetně přihlášek jsou k dispozici na 
webových stránkách www.blf.cz. Na základě 
přihlášky s životopisem a následného pohovo-
ru jsou materiály vybraných studentů postou-
peny zapojeným společnostem. I ti studenti, 
kteří nejsou na stáž vybráni, získávají během 
interview cenné zkušenosti a informace.  

Přihlásit se mohou i nové společnosti, které 
se rozhodnou nabídnout stáže vybraným vyso-
koškolským studentům. Posledním termínem 
podání přihlášky je pro společnosti 18. listo-
pad 2003.  

těžké „předvádět se“ někde na Assessment 
centru. Přesto se nedá říct, že by byl úspěch 
nebo neúspěch na Assessment centru ovlivněn 
věkem. Zjišťovala jsem tuto závislost u skupi-
ny kandidátů do programu nástupnictví 
(kariérní postup) ve věku od 27 do 55 let 
(N=50). Šlo o posouzení jejich způsobilosti pro 
vrcholové řídící pozice a dále o identifikaci 
vzdělávacích potřeb. Korelace mezi věkem a 
úspěšností byla c=-0,16. V takto malém vzorku 
lze říci, že jde o nízkou korelaci a věk tedy 
úspěšnost v Assessment centru neovlivnil. 
Postoj a přístup 

Čím může být postoj kandidátů k Assessment 
centru ovlivněn? Především mírou a kvalitou 
informovanosti a vlastní zkušeností. Jestliže 
firma organizuje Assessment centrum pro ob-
sazení určité pracovní pozice, jakoby říkala: 
„My sami si ověříme, jestli zrovna Vy jste ten 
pravý. Vy nám k tomu musíte věnovat čas a 
snahu, musíte být ochoten zvládnout srovnání 
s konkurenty, riskovat neúspěch a případně se 
s ním také konstruktivně vyrovnat.“ Málokterý 
kandidát si ale řekne: „Bude tam skupina od-
borníků, a ta nejlépe pozná, jestli bych byl na 
téhle pozici užitečný firmě a také spokojený.“ 
Tuto míru kontroly si chce člověk ponechat pro 
sebe. On sám by se chtěl rozhodnout, jestli 

tuhle práci chce nebo nechce. Spíš si pomyslí: 
„Sám dokážu posoudit, co je pro mě dobré a co 
zvládnu. Sám sebe znám lépe, než mě dokáže 
poznat skupina „odborníků“ za jeden den.“ 

 
Postoj kandidáta a jeho ochotu zúčastnit 
se Assessment centra může dále ovlivnit: 
Předchozí zkušenost: 

• Úspěšnost 
• Informace o výsledku nebo její absence 
• Citlivost a užitečnost zpětné vazby 

Informace z různých zdrojů: 
• Zkušenosti známých 
• Informace typu „jedna paní povídala“ 
 
Přestože je pro mnohé z nás Assessment 

centrum denní rutina, kandidátům jde o hodně, 
nejen o pracovní místo, ale také o úspěch či 
neúspěch, pocit prohry či výhry, užitečnou 
korektivní zkušenost nebo psychické zranění. 
Je na nás, abychom s nimi pracovali tak, aby se 
stále více uchazečů o práci Assessment center 
účastnilo s přesvědčením, že i neúspěšný pokus 
jim může přinést užitečnou zkušenost. 

 
M g r .  H a n a  K y r i a n o v á
( h a n a @ k y r i a n o v a . c z )   

a u t o r k a  k n i h y  A s s e s s m e n t  c e n t r u m  v  
s o u č a s n é  p e r s o n á l n í  p r a x i .  

(Pokračování ze stránky 1) 

HODNOCENÍ A ODMĚŇOVÁNÍ  

www.ModerniRizeni.cz                                               www.PravniRadce.cz                                                                      strana 2 

Newsletter HR manažer vydává společnost  
Economia a.s. ve spolupráci 

s personální a poradenskou firmou 
 

HOFÍREK CONSULTING 
www.hofirek.cz 

 
Chcete-li se přihlásit k odběru newsletteru  

HR manažer, napište na adresu 
pdf.HRmanazer@economia.cz. 

Zasílání newsletterů HUMAN RESOURCES MANAŽER  
a FINANČNÍ MANŽER si můžete objednat  

na mailové adrese pdf.hrmanazer@economia.cz ,  
resp. pdf.financnimanazer@economia.cz.  

… a s nimi v mnoha společnostech přichází také pravidelné pracovní 
hodnocení výkonu zaměstnanců. Podle studie PayWell, kterou společ-
nost PricewaterhouseCoopers každoročně provádí, má systém hodnoce-
ní zavedeno celkem 94 % společností. V naprosté většině z nich výsled-
ky hodnocení zásadním způsobem ovlivní další působení pracovníků – 
výši jejich platu, postup v kariéře, příležitosti k profesionálnímu a osob-
nímu rozvoji. 
Jak má ale hodnocení vypadat, aby bylo kvalitním podkladem pro 
tak závažná rozhodnutí?  
Většina společností používá standardizované hodnotící formuláře, vý-
razně menší počet organizací tzv. 360stupňovou zpětnou vazbu či pane-
lové hodnocení. Úspěšnost hodnotícího formuláře však do značné míry 

závisí na přístupu zaměstnanců – těch kteří hodnotí, i těch, kteří jsou hodnoceni. Pouze pokud 
všichni pracovníci chápou smysl celého proce-
su a považují jeho praktické dopady za ade-
kvátní, můžeme se spolehnout na to, že vyplně-
né informace jsou spolehlivé a že se podstata 
hodnocení neztratila v každoročním rutinním 
přepsání téhož trochu jinými slovy. Jedině teh-
dy si můžeme být jisti, že náš systém hodnoce-
ní společnosti prospívá, je spravedlivý a každý 
zaměstnanec je odměňován tak, jak si opravdu 
zaslouží. 

V á c l a v a  J e r s á k o v á  
s e n i o r  m a n a ž e r k a  

P o r a d e n s t v í  p r o  l i d s k é  z d r o j e  
P r i c e w a t e r h o u s e C o o p e r s   

Vánoce, Vánoce přicházejí… je čas hodnocení výkonu pracovníků 

Potřeba nebo odměna Procento společností 

Potřeby školení 90 % 

Kariérový postup 79 % 

Zvýšení základní mzdy 79 % 

Finanční odměny 62 % 

Rozšíření zaměst. výhod 15 % 

Dopad hodnocení výkonu zaměstnanců 

Zdroj: Studie PayWell 2003, PricewaterhouseCoopers 
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