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Nazov bakalarskej prace:
Ziskavanie a vyber zamestnancov vo vybranych sektoroch

Abstrakt:

Ciel'om tejto bakalarskej prace je zanalyzovat’ a porovnat’ procesy ziskavania a vyberu
zamestnancov Vv konkrétne vybranych firmach. Teoreticka Cast’ je venovana tvodu do
problematiky, najmi rozdielu medzi ziskovym a neziskovym sektorom. Nasleduje popis
procesov ziskavania a vyberu pracovnikov od identifikacie potreby nového pracovnika
az po findlny vyber a prijatie ¢i neprijatie niektorého z uchadzacov.

V praktickej Casti je predstavend spolo¢nost’ eProvement a dobrovol'nicka organizacia
Okamzik, d’alej presny popis procesov ziskavania a vyberu pracovnikov v oboch
spolo¢nostiach. V zavere prace st porovnané obe personalne ¢innosti a navrhnuté
odporucania na skvalitnenie tychto procesov.

KPicové slova:
Ziskavanie a vyber pracovnikov, programator, dobrovolnik



Title of the Bachelor thesis:
Recruitment and selection of employees in selected sectors

Abstract:

The aim of this Bachelor thesis is to analyze and compare the processes of recruiting
and selecting of employees in the specific selected companies. The theoretical part is an
introduction into the topic that mainly describes the differences between the profit and
non-profit sector. Followed by the description of the recruitment and selection of the
employees from the identifying the need of a new employee to the final selection and
acceptance or non-acceptance of any of the candidates.

The practical part introduces a company eProvement and a voluntary organization
Okamzik, further precise description of the processes of recruiting and selecting of the
employees in both companies. In conclusion, there are compared both activities and
suggested the recommendations in order to improve these processes.

Key words:
Recruitment and selection of employees, programmer, volunteer
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1. Uvod

Ziskavanie a vyber zamestnancov mozno povazovat’ za najddlezitejSie persondlne
¢innosti. Od tohto pociatocného kroku bude zavisiet’ budicnost, efektivita a prosperita
podniku. Dalsie personalne Cinnosti, ako je hodnotenie, motivacia ¢i vzdelavanie, su
viac prisposobené zamestnancom, ktorych firma prijala na zéklade predchadzajuceho
vyberu. Personalista je neoddelitelnou sucastou persondlnej prace, ktory vykonava
personalnu administrativu a je zodpovedny za vykon personalnych procesov. Jeho
ulohou je zaistit, aby organizacia dosiahla svojich cielov pomocou l'udi, ktori su
motivovani a schopni vykonavat’ svoju pracu.

Pri ziskavani a vybere zamestnancov sa nejedna o jednorazovy proces, naopak je to
nepretrzity cyklus, ktory treba stidle zdokonalovat. Treba sa nan vopred pripravit’, ak
checu firmy dosahovat’ svojich cielov, mali by tymto personalnym ¢innostiam venovat’
obzvlast pozornost’. Kazdy priebeh persondlneho procesu je jedine¢ny vdaka I'ud’om,
ktori sa zaujimaju o urcité pracovné miesto, vo vysledku tento proces nebude nikdy
dokonaly, vzdy nids moézu ludia svojim spravanim prekvapit. Preto je nutné si zo
vSetkého brat’ ponaucenie, ¢i uz v praci alebo v zivote a vyuzit' to vo svoj prospech.

Cielom tejto prace je analyza a komparacia ziskavania a vyberu zamestnancov vo
vybranych spolo¢nostiach, konkrétne firmy eProvement a dobrovolnickej organizacie
Okamzik. Ocakéavanym prinosom prace st navrhy a odporicania, ktoré¢ budi viest’
k zvySeniu efektivnosti tychto procesov.

V teoretickej Casti opiSem hlavné rozdiely medzi ziskovymi a neziskovymi
organizaciami, ndsledne sa budem venovat detailnému popisu ziskavania a vyberu
zamestnancov. Pouzijem najma knihy tychto autorov: FrantiSka Hronika, Josefa Koubka
a Michaela Armstronga.

V praktickej cCasti predstavim pozorované firmy a vysvetlim detailne priebeh
opisanych personalnych c¢innosti na oboch firmach. KedZe pracujem ako HR
koordinator V spolo¢nosti eProvement aako dobrovolnik v organizacii Okamzik,
budem cerpat’ z vlastnych skusenosti, a zaroven zrozhovorov s mojimi kolegami ¢i
nadriadenymi. Konkrétne som viedla expertny rozhovor s konatelom eProvementu,
panom Mgr. Ivanom VI¢kom as pracovni¢kou dobrovolnickeho centra (dalej DC),
pani Mgr. Petrou HoSovou, ktora je zodpovedna za ziskavanie a vyber dobrovolnikov.



2. Vymedzenie pojmov

Ako som uviedla, v tejto praci sa budem venovat podrobnému popisu ziskavania
a vyberu pracovnikov v 2 pozorovanych spolo¢nostiach. Obe patria do iné¢ho sektoru,
a preto by som na zaciatok rada vyjadrila zakladny rozdiel medzi ziskovou a neziskovou
sférou.

2.1. Charakteristika ziskovych a neziskovych organizacii

V dnesnej dobe je Cinnost’ neziskovych organizacii nenahraditelna, no napriek
tomu, nie je az tak rozSirena. LCudia si musia navzdjom poméahat’ a uvedomit’ si, ze
nechct ni¢ na oplatku svojej dobrej vole. V podobnom duchu jednaju aj podnikatel'ské
subjekty, ktoré podporuju neziskovu sféru ¢i uz financne, vyrobkami alebo sluzbami,
spétne si vSak budujt dobre meno a robia reklamu svojej firme.

Plaminek (1996, s. 7) vymedzuje 3 zakladné sektory spoloénosti. Stitny sektor,
ktory ma na starosti spravu vSeobecnych veci na Grovni celej spolo¢nosti, posiliiujuci
stkromny podnikatel'sky sektor, ktory svojim zameranim na produkciu a zisk pracuje
ako motor ekonomiky. Ako treti pilier spolo¢nosti udava neziskovy sektor, ktory bezne
poskytuje avykonava starostlivost’ o zdravotne postihnutych, ochranu spotrebitela,
zaujima sa o zivotné prostredie ¢i diskriminovanych l'udi.

Riadenie ziskovej ¢i neziskovej organizacie je vo vela smeroch podobné, predsa
vSak existuji nesporné odliSnosti. Hlavnym rozdielom je ciel' podnikania. Firmy
podnikatel'ského charakteru vstupuji na trh s jedinym cielom, a to maximalizacia zisku
atrznej hodnoty podniku. Zatial ¢o dobrovolnicke organizacie su vedené inou
myslienkou, a tou je pomoc z vlastnej vole v prospech inych l'udi. Poslanie je zakladom
¢innosti neziskovej organizacie, vyjadruje dovod jej existencie. Vo vSeobecnosti vSak
plati, ze I'udia rozhoduju o uspechu ¢i netispechu kazdej ¢innosti.

»Neziskova organizicia je kazda organizicia, ktord bola zaloZena za inym Ucelom
nez podnikanie. Za neziskové organizacie mozno povazovat vsetky rozpoctové
a prispevkové organizacie, cirkev, odbory, politické strany a hnutia, nadacie, ob¢ianske
zdruzZenia a v§eobecne prospesné spolocnosti. (Plaminek, 1996, s. 21)

Dobrovolnictvo vo svete ma dlhoro¢nu tradiciu, podla Plaminka (1996, s. 53)
dobrovolnik je ¢lovek, ktory pontka organizacii svoje znalosti, schopnosti, zruc¢nosti
a sktisenosti za dohodnutych podmienok a nie je za tito ¢innost’ finanéne odmeneny
formou platu. Toto sa mdze povazovat’ za rozdiel medzi pracovnikom, ktory dostava za
vykonanti pracu mzdu a dobrovolnikom, ktory za svoju Cinnost' nedostava ziadne
finan¢né ohodnotenie. Plateny pracovnik je motivovany mzdou, zatial ¢o dobrovolnik
musi byt motivovany uplne inymi podnetmi, vacS§inou je to vnutorny stimul a pocit
sebauspokojenia. Z tohto doévodu je nutné venovat pozornost riadeniu ludskych
zdrojov, ktoré je dolezité v oboch sektoroch podnikania. Treba sa zamerat’ na vsetky
¢innosti personalneho riadenia, po¢inajuc personalnym planovanim.



Mensie neziskové organizdcie si nemo6zu dovolit zamestnavat profesiondlneho
personalistu, no nemali by tato oblast zanedbat. Praca s 'udmi je nevyhnutna pre
spravny chod firmy, jej opomenutie moze viest' k nizSej vykonnosti pracovnikov ¢i
dobrovol'nikov a tym déjde k nenaplneniu vizie ¢i poslania organizacie.

2.2. Personalne plinovanie

Planovanie je délezitym nastrojom riadenia organizacie a zaroven hra délezita ulohu
Vv riadeni ludskych zdrojov. Aby podnik dosiahol uréitych cielov, musi si stanovit
metddy a cesty, ktoré mu pomdzu zrealizovat” dany zadmer. Kocianova (2010, s. 70)
definuje planovanie ako cielavedomu c¢innost, ktord sa orientuje do buducnosti,
stanovuje ¢o a ako ma byt dosiahnuté, teda urcuje buduce ciele a prostriedky kich
dosiahnutiu.

»Persondlne planovanie (planovanie l'udskych zdrojov, planovanie pracovnikov)
slizi k realizacii cielov organizacie tym, ze predvida vyvoj, stanovuje ciele a realizuje
opatrenia smerujuce k stic¢asnému a perspektivnemu zaisteniu Uloh organizacie
adekvatnou pracovnou silou.* (Koubek, 2007, s. 93)

Podla Koubka (2011, s.54) sa personalne planovanie usiluje oto, aby mala
organizécia v sucasnosti, ale aj v budicnosti pracovné sily

-V potrebnom mnozstve, teda kvantite;

- S potrebnymi znalostami, schopnostami a skisenost’ami (kvalita);

- so ziaducimi osobnostnymi charakteristikami;

- optimalne motivovang;

- flexibilné a pripravené na zmeny;

- Vspravny Cas a

- S primeranymi nakladmi.

Ako uvadza Dvorakova (2012, s. 129), tlohou personalneho planovania je
dosiahnut’” dynamickej rovnovadhy medzi dopytom po pracovnych silach v organizacii
a ponukou pracovnych sil. Pomaha managementu rozhodovat’ o ziskavani pracovnikov,
prispieva k efektivnemu vyuzivaniu pracovnych sil a zaroven predchadza nadbyto¢nosti
zamestnancov. Planovanie I'udskych zdrojov vychadza z vizie organizacie, jej poslania,
hodnét, celkovej stratégie a stratégie I'udskych zdrojov.



3. Ziskavanie pracovnikov

Ziskavanie pracovnikov sa povazuje za jednu zkltCovych faz formovania
pracovnej sily organizacie a rozhoduje o tom, akych pracovnikov bude mat’ organizacia
k dispozicii. V sthrne rozhoduje otom, ¢i ciele organizacie buda zaistené danymi
pracovnikmi, rozhoduje taktiez o GspeSnosti, prosperite a konkurencieschopnosti
organizacie.

»Ziskavanie pracovnikov je ¢innost’, ktord ma zaistit, aby vol'né pracovné miesta
V organizacii prilakali dostato¢né mnozstvo zodpovedajucich uchadzacov o tieto miesta,
a to s primeranymi nakladmi a v ziaducom termine.* (Koubek, 2007, s. 126)

3.1. Proces ziskavania pracovnikov a jeho kroky

Organizacie by mali dodrZiavat’ ur€ity postup ziskavania pracovnikov, tym sa vyhna
asovym ainym stratim a minimalizuje sa doba, pocas ktorej zostava prislusné
pracovné miesto neobsadené.

Podl'a Koubka (2007, s. 131) proces ziskavania pracovnikov sa sklada z niekol’ko na
seba nadvizujucich krokov, ktoré budem postupne blizsie opisovat’:

Identifikécia potreby ziskavania pracovnikov.

Popis a Specifikacia obsadzovaného pracovného miesta.

Zvézenie alternativ.

Vyber charakteristik popisu a Specifikacie pracovného miesta, na ktorych sa

A

zalozi ziskavanie a neskorsi vyber pracovnikov.

5. Identifikacia potencidlnych zdrojov uchadzacov.

6. Vol'ba metdd ziskavania pracovnikov.

7. Vol'ba dokumentov a informacii pozadovanych od uchadzacov.

8. Formulécia ponuky zamestnania.

9. Uverejnenie ponuky zamestnania.

10. Zhromazd’ovanie dokumentov a informacii od uchadzacov a jednanie s nimi.

11. Pred vyber uchadzacov na zéklade predlozenych dokumentov a informacii.

12. Zostavenie zoznamu uchadzacov, ktori by mali byt pozvani k vyberovym
procedtram.

3.1.1. Identifikacia potreby a zvazenie alternativ

Identifik4cia potreby nového pracovnika musi vychadzat' z pldnov organizacie
a taktiez musi prebiehat’ s uritym predstihom. Nie vZdy je vSak mozné identifikovat’
potrebu pracovnej sily dostatoéne dopredu. Situdciu ulahcuje vypovedna doba alebo
dohodnutie terminu odchodu pracovnika z organizacie (Koubek, 2007, s. 132 a nasl).
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Skor ako sa bude pokracovat’ v procese ziskavania pracovnikov, musi sa zvazit
niekol’ko nasledovnych alternativ:

1.
2.

zrusit’ vol'né pracovné miesto

pokryt’” pracu formou nadcasov, Ciasto¢ného uvizku, docasného pracovného
pomeru, dohodou o vykonani prace alebo dohodou o pracovnej ¢innosti

pokryt’ pracu pomocou externého dodavatela (zmluvou s inou organizaciou,
outsourcingom, ktory blizsie vysvetlim v praktickej Casti)

najst’ niekoho na plny tivdzok

3.1.2. Popis a $pecifikacia pracovného miesta

Aby sa vedelo koho ponukou zamestnania oslovit’, komu ju adresovat’, aké metody
ziskavania by sa mali zvolit, aké dokumenty je nutné¢ od uchadzacov pozadovat’, aké
kritéria pred vyberu treba zvolit, musi sa najskor vediet’ vSetko potrebné o vol'nom
pracovnom mieste, o praci, ktora sa bude vykonavat, o pracovnych podmienkach
a 0 poziadavkach, ktoré toto pracovné miesto bude klast’ na pracovnika. VSetky tieto
informécie budu rozhodovat’ o tom, ¢i potencidlny uchadza¢ bude na ponuku reagovat’
alebo nie.

V popise pracovného miesta nesmie chybat’:

nazov pracovného miesta, pracovna funkcia, zamestnanie

rozhodujtce typy pracovnych tloh a za ¢o je pracovnik zodpovedny
miesto vykonu prace

moznost’ vycviku a vzdelavanie pri vykonu prace

pracovné podmienky, hlavné pracovné prostredie a platové podmienky

PoZiadavky na pracovnika:

vzdelanie a kvalifikacia
znalosti a schopnosti
pracovné skusenosti
charakteristika osobnosti

Uvedené poziadavky na pracovnika sa d’alej delia na:

nevyhnutné — nemozno z nich polavit’, si podmienkou sposobilosti pracovnika
pre pracu na obsadzované pracovné miesto

Ziaduce — nie st bezpodmieneCne nutné pre prijatie pracovnika na pracovné
miesto, ale prispievaji k dobrému vykonu préace

vitané — nie su nutné pre vykon prace, ale zvySuji vyuzite'nost’ pracovnika vo
firme

okrajové — nepovazuju sa za nutné pre vykon prace, mozno ich zaistit’ inak

Pri rozhodovani do akej skupiny treba dané poziadavky zaradit, je dolezite mat’ na
pamiiti, o je pre vykon prace naozaj podstatné. Tento krok méze rozhodnut’ o tom, jak
efektivne bude ziskavanie pracovnikov, ked’Ze obsah informacie, ktorti organizacia
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poskytuje potencidlnym uchddzatom, moéze vyrazne ovplyvnit odozvu ponuky
zamestnania. Podobne sa moézu tieto poziadavky uplatiovat pri rozhodovani v
predvybere pracovnikov a nasledne vo vybere (Koubek, 2007, s. 134).

Vytvoreniu popisu pracovného miesta spravidla predchadza analyza pracovného
miesta, pomocou ktorej sa vSetky potrebné informacie pre popis ziskavaju.

3.1.3. Analyza pracovného miesta

Na zaciatok je potrebné uvedomit’ si kolko pracovnych miest je treba obsadit
a kedy. Nasledne z popisu a Specifikacie pracovného miesta sa ziskaju informacie
0 uloh4ach apovinnostiach daného pracovného miesta, o pozadovanej kvalifikacii
a praxi. Vel'mi dolezité je zvazit', odkial’ mozno vhodnych uchddzacov ziskat'.

V d’alsom bode sa dostava k definovaniu pracovnych podmienok na pracovné
miesto, ako je mzda/plat ¢i zamestnanecké vyhody. Treba sa zamysliet’ nad moznost'ou
prilakania dobrych uchadzacov o pracovné miesto, akym sposobom ich firma alebo
organizacia priniti zaujimat sa o dané miesto, ¢im je pre nich inzerdt odliSny
(Armstrong, 2007, s. 349). Inzerovanie je najrozSirenejSou metodou prilakania
uchadzacov, ktorej sa budeme venovat’ v kapitole 3.1.5.

Koubek (2011, s. 44) vy¢leniuje pri analyze pracovnych miest nickol’ko otazok, na
ktoré je nutné odpovedat”:

e  Aky je nazov prace, pracovnej funkcie, zamestnania na pracovnom mieste?

e Kde sa pracovné miesto nachadza, ako je organizacne zaclenené?

e Aky ma zmysel, ¢o je jeho tcelom?

e Ake pracovné tlohy sa na niom vykonévaju?

e Za ¢o a koho je pracovnik zodpovedny?

e Ako sa praca na pracovnom mieste vykondva (metddy, material, stroje,
individudlna ¢i timova praca)?

e Ako casto st jednotlivé ulohy vykondvané?

e Existuje moznost’ vycviku pri vykonavani prace?

o Aké fyzické poziadavky kladie praca na pracovnika (napr. manudlna zrucnost,
sila, sedava praca, vek, vzhl'ad)?

e Aké vzdelanie a kvalifikacia st poZzadované?*

Z uvedenych otazok mozno vidiet, ze analyza pracovného miesta sa zameriava na
pracovné ulohy a podmienky, taktiez na poziadavky kladené pracovnym miestom na
pracovnika.

3.1.4. Zdroje pre ziskavanie pracovnikov

Podl'a Hronika (2007, s. 119 anasl.) rozlisujeme dva druhy zdrojov pracovnikov,
ato externy a interny trh prace. TaktieZ mame dva druhy sil, ktoré vyuZijeme pri ich
nabore a vybere, vlastni (personalne oddelenie, personalista, manazér firmy) a cudziu
(pomocou externej firmy alebo Specialistov, ktori nie su v zamestnaneckom pomere).
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3.1.4.1. VyhlPadavanie a ziskavanie vlastnymi silami

Vo velkych firmach vyhladdvanie a ziskavanie vlastnymi silami zabezpecuju
personalne tutvary, zatial ¢o v malych firméch sa oto staraju prislusni manazéri.
Vyhodou tohto typu je predovSetkym  dovernd znalost firemného prostredia
a charakteru prace. Naopak nevyhodou je absencia nadhladu a nedostatok
kazdodennych sktisenosti s realizaciou celého procesu naboru a vyberu.

3.1.4.2. Vyhladdvanie a ziskavanie externymi silami
V tomto pripade sa jedna o spolupracu s komerénymi firmami, ktoré posobia na trhu
prace, napriklad recruitmentové firmy, firmy typu executive search, firmy temporary

help.

Cielom recruitmentovych firiem je oslovit ¢o najSirSi okruh potencidlnych
kandidatov. Vyuzivaju taktiez databazu zaujemcov, ktori sa knim sami hlasia
s poziadavkami na urCité pracovné miesto. Tato databaza resp. udaje, ktoré s v nej
obsiahnuté, vSak rychlo zastardva, kedze kvalitny uchadza¢ je schopny si najst’
pracovné¢ miesto, ktoré zodpovedd jeho ocakdvaniam pomerne rychlo. Ti, ktori
v databaze zostavaju a st schopni nastlpit’ ihned’ na urcité pracovné miesto, su nie¢im
podozrivi. Je nutné vzdy aktualizovat’ databazu, aby informacie v nej obsiahnuté boli
Cerstvé a Co najpresnejsie. Tejto téme sa budem viac venovat’ v praktickej Casti, kde
predstavim firmu, ktora robi outsourcing a svojich kandidatov ma ulozenych v databaze.

Firmy typu executive search su odlisné, pretoze ich cielom nie je oslovit’ ¢o najsirsi
okruh potencidlnych zaujemcov. Priamo oslovuji vhodnych kandidatov, ktori v tom
momente neuvazuju o zmene zamestnania. Funguju na principe platenych a neplatenych
kontaktov s kl'iCovymi osobami roznych oborov v réznych poziciach a instituciach,
ktori posobia ako informatori. Cely trh prace maji vel'mi dobre zmapovany, mdézu sa
zamerat’ na sledovanie kariéry vybranych manazérov v réznych firmach a pokusia sa
Vv nich vyvolat’ tizbu po zmene, ¢o je najtazsia ¢ast’ celého procesu vyhl'adavania.

3.1.4.3. Vyhladavanie a ziskavanie 7 vlastnych zdrojov

Vyhodou ziskavania pracovnikov z vnutornych zdrojov je jednoznacne lepSia
znalost’ organizacie z pohladu uchadzaca, ktory sa vnej orientuje anemusi sa
adaptovat’ na pracu a socialne prostredie vo firme. Organizacia naopak pozna silné
a slabé stranky uchadzaca, vie lepSie posudit’ ¢i sa pre pracu na obsadzované miesto
hodi alebo nie. Pracovnikom sa zvySuje moralka a motivacia, vidia moznost’ lepSieho
pracovného miesta. Nespornou vyhodou je navratnost’ investicii, ktoré¢ organizacia
vloZila do pracovnikov.

Na opacnej strane su taktiez nevyhody ziskavania pracovnikov pomocou vnutornych

zdrojov, ktori do firmy neprinesti nové napady a pristupy tak, akoby nimi prispeli
pracovnici z vonku. Pracovnici sa mézu dostat’ na miesto, kde uz nie st schopni Gspesne
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plnit’ pozadované pracovné ulohy. Moralku a medziludské vztahy vo firme moéze
negativne ovplyvnit’ sutazivost o povysenie a vzdjomna konkurencia.

Podl'a Koubka (2007, s. 129) vlastné zdroje pracovnych sil tvoria:

e pracovnici usporeni v dosledku technického rozvoja;

e pracovnici uvolniovani v suvislosti s ukoncenim niektorej ¢innosti;

e pracovnici, ktori dospeli k tomu, aby mohli vykonédvat’ naro¢nejSiu pracu, nez
ktoru vykonévali doteraz;

e pracovnici, ktori s sice na svojom mieste dostatocne vyuziti, ale maji potrebu
¢1 zadujem prejst’ na nové miesto v organizacii.

3.1.4.4. Vyhl'addvanie a ziskavanie 7 externych zdrojov

Clovek z externého prostredia prinasa do firmy nové napady, pohlady, skusenosti
a energiu. Jednozna¢nou vyhodou ziskavania pracovnikov z vonkaj$ich zdrojov je
lacnej$i al'ah$i sposob ziskat vysoko kvalifikovanych pracovnikov, technikov c¢i
manazérov, nez ich vychovavat’ v organizacii.

Za nevyhodu sa povazuje dlhSia adapticia a orientdcia pracovnika. Priprava,
rozhodovaci proces a jednanie s uchadzatom je Casovo narocnejSie a taktiez drahsie.
Hodnotenie pracovnej spdsobilosti uchddzac¢a zvonku je zlozitejSie, kedZze firma sa
musi spolichat’ na to, ¢o uchadzaci o sebe povedia sami. Mo6zu nastat’ spory medzi
doteraj$imi pracovnikmi, ktori sa mozu citit’ oklamani, pretoze mali opravnenie a lepSiu
kvalifikaciu ziskat’ dané pracovné miesto (Hronik, 2007, s. 130-131).

Medzi externé zdroje patri:

e Volny trh prace

e Urad prace

e Skoly

e Armada

e Vykonnostny Sportovci

e ManaZéri neziskovych organizacii
e Dodavatelia
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3.1.5. Metody ziskavania pracovnikov

Existuje mnoho metdéd ziskavania pracovnikov, organizacie vyuZzivaji viacero
moznosti podl'a toho, ¢i sa rozhodnu ziskat’ pracovnika z vnutornych alebo vonkajSich
zdrojov. Velky vplyv na vyber metdd, okrem povahy pracovného miesta, ma aj vyska
finan¢nych prostriedkov urcenych na ziskanie pracovnika a ¢as, v ktorom je nutné danti
poziciu obsadit’.

e Platena inzercia v médiach

Inzercia v médiach patri k najrozsirenejSim spdsobom ziskavania pracovnikov,
ktory vyuzivaji najméd personalne firmy. Medzi klasické média sa zaraduje
predovsetkym tla¢, rozhlas, radio, televizia a internet.

Ak chce firma naraz oslovit’ vel’ky pocCet uchadzacov alebo sa zamerat’ na konkrétne
vybrané skupiny, moze vyuzit’ regiondlnu televiziu, radio ¢i miestne noviny. Ak by
chcela oslovit’ uchddzacov s odbornym zameranim, vyuzije Specializované televizne
porady, odborné Casopisy alebo weby orientované na dant oblast. Najcastejsic sa
vyuziva personalna inzercia v tla¢i ana internete, pomenej v radiach alen
vynimoc¢ne v televizii.

Armstrong (2007, s. 348 a nasl.) uvadza 3 zakladne ciele inzerovania. V prvom rade
treba uputat’ uchddzacovu pozornost’ hned’ zo zaciatku, klasicky sposob uputania
pozornosti je umiestnenie nadpisu ¢ize nazvu pracovného miesta vyraznym typom
pisma. Po formulacii nadpisu nasleduji informécie o spolo¢nosti, praci,
poziadavkach na pracovnika — kvalifikacia a skiisenosti, plate, mieste vykondvania
prace a kroky, ¢o by mal uchadza¢ urobit’ v pripade zaujmu o inzerat. Tymto sa
vytvori aupeviiuje zaujem uchadzaca o pracovné miesto, ¢im atraktivnejSim a
zaujimavejSim spOsobom bude inzerat spisany, tym lepSie. Posledny krok je
stimulovat’ akciu, teda prinutit’ uchadzaca aby si precital inzerat az do konca a vo
vysledku mat’ dostatony pocet odpovedi od vhodnych uchadzacov.

Podl'a Koubka (2011, s. 87) dobre zostaveny inzerat by mal viest’ k ziskaniu malého
poctu uchadzacov, a to rychlo a lacno. Inzerat, ktory vyvola zaplavu ponuk, je zly,
pretoze firma musi venovat’ vel'ké usilie a prostriedky na vyhodnocovanie ponuk,
koreSpondenciu s uchadzaémi a triedenie uchédzacov, ktori budi pozvani na
pohovor. Dobry inzerat musi byt’ nastrojom autoselekcie, t.j. mal by obsahovat’ také
charakteristiky pracovného miesta a poziadavky na pracovnika, aby nevhodnych
uchadzacov odradil a vhodnych povzbudil.

Inzerovanie na internetu (e-recruitment) sa za posledné obdobie vel'mi zvysilo
apovazuje sa za efektivny spdsob ziskavania pracovnikov. Internet umozZiuje
zasielat’ Zivotopisy uchadzacov a d’alSie dokumenty, vypliovanie pozadovanych
dotaznikov a koreSpondenciu medzi organizaciou a uchddzac¢mi. E-recruitment Setri
naklady, a zaroven umoznuje organizacii poskytnut uchddzacom viac informaécii,
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ktoré moéze lahko aktualizovat. Existuje vaCSi priestor pre prezenticiu ponuky
zamestnania, a tym sa moze zvysovat atraktivita podniku (Armstrong, 2007, s. 353).

o Dalia forma inzercie — piitale, billboardy, letaky

Tento typ inzercie sa predovSetkym umiestiiuje na frekventovanych miestach, ako
su zastavky mestskej hromadnej dopravy. Cielom je oslovit’ pracovnikov, ktori su
potrebni a je ich nedostatok, napriklad remeselnici. Ak potrebuje organizacia ziskat’
vysSi pocet pracovnikov, ktori maju nizsiu ¢i vSeobecnu kvalifikaciu, vyuziji formu
inzertnych letakov.

e Sluzby dradu prace

Hronik (2007, s. 125) uvadza, ze kazdy trad prace funguje na inom principe, odvija
sa od vonkajSich alebo vnutornych vplyvov. Jednou z veci, ktori moze trad prace
pontknut’ pri ziskavani pracovnikov je analyza funkéného miesta. Tuto sluzbu
poskytne, aby mohol nasledovat’ pred vyber uchadzacov. V dnesnej dobe vsak firmy
nevyuzivaju urad prace ako sposob ziskavania pracovnikov, dovodom mdze byt zla
skusenost’, nekvalitni pracovnici, nezdujem o dané pracovné miesto.

e Spoluprica so Skolami a inymi vzdelavacimi inStiticiami

V Sucasnosti sa firmy zameriavaju na talentovanych a perspektivnych Studentov,
ktori si potom vybuduju urcity zavéazok k danej firme a su jej verni. Firma si tak
pripravuje absolventov na pracu, dokazu vyselektovat' tych talentovanych, ktori
budu splitovat’ ich podmienky.

Kazda firma poskytuje Studentom moZznost’ praxe alebo staZe v obore, ktory Studuju.
Firma si tak mo6ze overit’ budiiceho zamestnanca a lepsie ho spoznat. Vyhodou zo
strany Studenta je to, Ze ma moznost’ zoznamit’ sa s firemnym prostredim a pracou,
ktora sa spdja sjeho Stadiom, moédze tak preniest teoretické poznatky do praxe.
Odbornici z firiem c¢asto predndSaji na Skolach alebo vedi seminare. Ak je
prednéska alebo semindr dostatone putavi pre Studenta, je vysoko pravdepodobné,
Ze prejavi zaujem pracovat’ v danej firme atak ma moznost’ vybudovat’ si vztah
S prednasajucim, anasledne po absolvovani Skoly moZe nastupit do programu
trainee.

e Uchadzaci sa pontikaju sami

Organizacie, ktoré maji dobr povest’ ako zamestnavatelia, pontikajii zaujimavé a
dobre platené miesto, pouZzivaju pasivnu metddu ziskavania pracovnikov. Uchadzaci
sami prichddzajui do organizécie so svojou ponukou alebo ju spiSu pisomne.

Nespornou vyhodou tejto metddy je eliminacia nakladov na inzerciu. AvSak za
zmienku stoja aj nevyhody, uchddza¢ ma nie vzdy jasno o potrebach organizicie
atak plytva Casom ¢i uz personalistov alebo manazérov, ktory sa nim musia
zaoberat’. Organizdcia nemd moznost’ porovnania velkého mnoZstva uchadzacov,
ked’ze sa ponukaji v roznom ¢asovom rozpéti (Koubek, 2007, s. 135).
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e Odporucenie sucasného pracovnika organizacie

Podl'a Koubka (2011, s. 82), sucasny pracovnik dava tip na vhodného pracovnika,
na ktorého sa firma mdéze priamo obratit, popripade sadm pracovnik informuje
svojho znameho o volnom mieste vo firme. Sucasny pracovnik si nechce u svojho
zamestnavatel'a pokazit’ povest’ odporucenim nevhodnej osoby, ¢asto sa odporucaju
rodinni prislusnici, ktori o chode firmy ¢o to uz vedia. Je to lacny a rychly sposob
ako hladat’ pracovnikov.

e Personalne agentury

Dvorékova (2012, s. 147-148) rozliSuje persondlne agentiry podla toho, na akych
segmentoch trhu prace operuju, teda pre aké pracovné pozicie mézu ziskat’ vhodnu
pracovnu silu. Cena ich sluzby moze byt stanovena ako pauSdlna sadzba za
sprostredkovanie, ako podiel ro¢nej mzdy alebo néasobok mesacnej mzdy
obsadzovanej pracovnej pozicie.

e Priame oslovenie vyhliadnutého jedinca

Potencidlnymi uchiddzacmi sa moézu stat’ aj jedinci, sktorymi organizécia
spolupracuje na zmluvnej béaze, d’alej osoby, s ktorymi v ramci svojej ¢innosti
prichadza do kontaktu, vyznamné osoby v obore apod. Tychto jedincov moéze
organizacia sama priamo oslovit’ a ponuknut’ im pracovni poziciu.

3.1.5.1. Moderné metody naboru pracovnikov a ich vyuZite

Za posledné roky vdaka technologickému pokroku sa zmenila doba a taktiez
spOsoby ziskavania pracovnikov. Ako som uviedla v Casti 3.1.5. inzerovanie na
internete sa stale zvySuje a dostava sa do velkej obl'uby. Online socidlne siete dnes
zazivaju vyznamny rozvoj, denne sa do jednej ¢i viacerych z nich registruje tisice
novych l'udi, a to nielen mladi, ale aj 'udia v strednom ¢1 starSom veku.

Facebook je jedna z najnavstevovanejsich stranok na celom internete. Jedna sa
0 systém sluziaci k tvorbe tzv. ,socialnych sieti — t.j. k vyhl'adavaniu priatel'ov,
komunikacii s nimi a vzajomnému zdiel’'aniu videi, fotografii, internetovych ¢lankov
¢1 pracovnych ponuk. Facebook bol spusteny do prevadzky 4. februara 2004,
postupne sa rozSiroval do réznych univerzit, zacali ho pouzivat’ niektoré velké
spolo¢nosti a od 11. augusta 2006 sa na Facebook mohol registrovat’ hocikto starsi
13 rokov. V dnesnej dobe ma Facebook v priemere 850 milionov aktivnych
uzivatel'ov (Facebook, 2015). Tato socialna siet’ funguje na jednoduchom principe,
stati dat’ like (P4Ci sa mi to) spolocnostiam, pracovnym portadlom alebo
personalnym agentiram, ktoré maju na Facebooku zaloZent fanuSikovsku stranku.
Dalej treba zaskrtnit' policko ,.Dostavat upozornenia® auzivatel je s nimi
v kontakte akonahle budi niec¢o publikovat’ (Andrea Miklasova, 2015).

Ako d’alSia, no menej vyuZzivana socialna siet’ je Twitter. Je to mikroblog, ktory
vyuziva kratkost’ odpovedi a to iba na 140 znakov. Je nutné mat’ svojich priatelov
a followerov, potom sta¢i uz len nasledovat TI'udi, ktori s zaujimavi pre nasu
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kariéru. Daju sa tu najst’ rozne spolo¢nosti, ktoré poskytuji rozne pracovné ponuky.
Do vyhladavacieho pola staci zadat’ vyrazy ako praca, kariéra, nazov spoloc¢nosti,
prosto vSetko ¢o uzivatel'a zaujima a moze twittovat’ (Andrea Miklasova, 2015).

Najmenej vyuzivany je Pinterest, je to nieco ako virtualna nastenka vsetkych veci,
ktoré v l'ud’och vyvolavaju zdujem. Mézu sa tu umiestiiovat’ fotografie, texty, videa,
a ¢o je najdolezitejSie taktiez zivotopisy. Spolo¢nosti postupne objavuju Pinterest, je
to len otdzkou casu kedy prepukne boom a bude pouzivany ako metdda ziskavania
pracovnikov (Andrea Miklasova, 2015).

Specificky typ socialnej siete je LinkedIn, ktort vyuZivaju viésinou odbornici,
headhunteri alebo personalisti. Jedna sa o profesiondlnu siet, ktorej cielom je
poskytovat’ platformu a sluzby 'udom hl'adajucim pracu, tak ako aj firmém, ktoré
hl'adaju zamestnancov. Linkedin je zamerany na profesionalnu kariéru a umoziuje
uzivatelom prepojenie s pracovnym trhom vo svojej krajine atieZz v zahraniéi.
Funguje na principe vytvorenia odborné¢ho profilu, do ktorého uzivatel vlozi
informacie o sebe podobne ako v Zivotopise. V sti¢asnosti je vyuzivany viac ako
300 miliébnmi uzivatel'ov, ktori maju moznost’ prehliadat’ profily, chatovat’, posielat’
spravy, prihlasit’ sa do réznych skupin a sledovat’ firmy, ktoré ich zaujimaju (Sabina
Sebestikova, 2015). Na LinkedIn sa pridavaji spojenia, t.j. ludia, ktorych uZivatel
pozna. Tak isto si ho mézu pridat’ l'udia z réznych oborov ¢i podnikov alebo
personalisti s cielom oslovenia a ponuknutia pracovného miesta. Skusenosti ¢i
zru€nosti uzivatela mu moézu potvrdit’ l'udia v kontaktoch. Tym sa jeho profil stava
doveryhodnejsim. Fungovanie Linkedinu blizSie predstavim v praktickej Casti na
konkrétnej firme, ktord ho vyuziva.

Socialne siete nie su len o zédbave a zdiel'ani fotografii, uzivatelia na nich mézu
ndjst’ zaujimavé pracovné ponuky, stdze v pripade absolventov ¢i iné pracovné
prilezitosti. Je nutné byt’ na nich aktivhym uzivatel'om, jedine tak buda prinosom
pre kazdého.

3.1.6. VoI'ba dokumentov a informacii poZadovanych od uchadzacov.

Vol'ba dokumentov pozadovanych od uchadzacov zavisi na povahe obsadzovaného
pracovného miesta. Iné dokumenty sa poZaduju od uchadzac¢a o nekvalifikovani
remesIna pracu, iné od uchaddzafa na miesto manazéra ¢i Specialistu. Tento krok mdze
ovplyvnit GspeSnost’ pred vyberu uchaddzacov a neskorsieho vyberu.

»NajCastejSie pozadované dokumenty st doklady o vzdelani a praxi, vyplneny
Specidlny dotaznik organizacie a Zivotopis, ale pozaduje sa aj hodnotenie ¢i referencie
z predchadzajicich zamestnani, vypis zregistra trestov, lekarske vysvedcenie
0 zdravotnom stave alebo sprievodny list* (Koubek, 2007, s. 143).

3.1.7. Formulacia a uverejnenie ponuky zamestnania

Ponuka sa spracovava na zéklade popisu a Specifikacie pracovného miesta, taktiez
sa prihliada na to ¢i sa pracovnici ziskavaju z vnatornych alebo vonkajSich zdrojov. Ak
sa pracovnici ziskavaji z vnutornych zdrojov, je tu vysoky predpoklad, ze potencialny
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uchadza¢ o obsadzovanom pracovnom mieste nie¢o vie. Ponuka by mala byt
sformulovana tak, aby vhodnych uchadzacov povzbudila anaopak nevhodnych
odradila, aby si uvedomili ¢i su dostato¢ne sposobili pre vykon obsadzovaného miesta.
Tymto organizacia predide vel’kému zaujmu o dané miesto a spravi sa tzv. preselekcia.
Vel'mi dolezita je aj forma ponuky a jej umiestnenie, nie len samotny obsah.

Podl'a Koubeka (2007, s. 148) aby bol inzerat efektivnejsi a lacnejsi, je treba
dodrziavat’ nasledujuce zasady:

a) nazov prace (pracovného miesta, zamestnania);

b) struény popis prace (pracovného miesta, zamestnania) a charakteristika ¢innosti
organizacie;

C) miesto, kde sa bude praca vykonavat’;

d) nazov a adresa organizacie;

e) poziadavky na vzdelanie, kvalifikaciu, prax a d’alSie schopnosti a vlastnosti
uchadzaca;

f) poziadavky na vek uchadzaca, ale iba ak je to nevyhnutné a legalne;

g) pracovné podmienky, t.j. mzda, odmeny, vyhody, pracovna doba;

h) moznosti d’alSieho vzdelavania a rozvoja;

1) dokumenty pozadované od uchadzaca o zamestnanie;

J) pokyn pre uchadzaca, ako, kde a dokedy by sa mal o zamestnanie uchadzat’.

Ako je struéne uvedené v Casti 3.1.5., inzerat by mal byt zadany do vhodného
informac¢ného prostriedku a zarovenn by mala byt zvolena osved¢ena forma inzeratu,
vratane velkosti a typu pisma, umiestnenia na stranke. Pre uverejnenie inzeratu je
dolezity vhodne zvoleny den v tyzdni.

Pri uverejiovani ponuky je vhodné vyuzivat’ kombindciu r6znych metod ziskavania,
nespolichat’ sa vyluéne na inzerat. Obdobie, pocas ktorého je mozné sa o zamestnanie
uchéddzat’ nesmie byt prili§ dlhé, ale ani kratke. Za den uverejnenia ponuky sa povazuje
obdobie, pocas ktorého je mozné sa o zamestnanie uchadzat’ a v priebehu ktorého sa
jedna s uchadza¢mi a zhromazd'uju sa o nich potrebné dokumenty.

Ako nahle ma firma zhromazdené potrebné mnozstvo zivotopisov, popripade inych
poZadovanych dokumentov a zostaveny zoznam uchadzacov, ktori by mali byt’ pozvani
k vyberovym procediram, konéi sa proces ziskavania pracovnikov a plynulo nan
nadvézuje proces vyberu.
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4. Vyber pracovnikov

Kocianova (2010, s. 94) definuje proces vyberu pracovnikov ako postupnost
uritych krokov smerujuicich k rozhodnutiu, ktorému z kandiddtov na obsadzovanu
poziciu bude pracovné miesto ponuknuté. Vyberovy proces je vymedzeny od
okamziku, kedy sa uchadza¢ prihlasi k vyberovému riadeniu, az do chvile, kedy je
rozhodnuté o prijati jedného z nich.

Podl'a Koubka (2007, s. 166) vyzera definicia nasledovne: ,Ulohou vyberu
pracovnikov je rozpoznat’, ktory zuchadzacov o zamestnanie, zhromazdenych pocas
procesu ziskavania pracovnikov a prejdenych pred vyberom, bude pravdepodobne
najlepSie vyhovovat’ nie len poziadavkdm obsadzovaného pracovného miesta, ale aj
prispeje K vytvoreniu zdravych medziludskych vztahov v pracovnej skupine ¢i
V Organizacii.*

Firma pred samotnym vyberom musi vediet, aké kritériad bude posudzovat, zisti to
Z popisu pracovného miesta azo Specifikacie poziadavkou na pracovnika. Vd'aka
analyze pracovného miesta ma vSetko pripravené a moze rozhodnut’ akym sposobom
bude dané kritérid posudzovat a na zaklade tohto rozhodnutia méze zvolit' vyberové
metody.

4.1. Metody vyberu pracovnikov

Predtym ako sa firma rozhodne pre konkrétnu metdédu vyberu, mala by poznat
hlavné kritérid posudzovania metdd vyberu, ktoré jej napovedia, aké vlastnosti by mala
pouzitel'nd vyberovd metdda mat’, aby splnila svoju ulohu.

Tabulka ¢. 1 Prehlad viastnosti vyberovych metod

RozliSovanie Metody merania pouZité pri vybere musia zrete'ne rozliSovat
uchédzacov. Ak vSetci uchadzaci dostani podobné hodnotenie
(napr. ciselné skore), nemozno vysledky pouzit' k ucelom

vyberu.

Validita a reliabilita | Pouzité metédy merania musia mat zodpovedajucu odbornt
kvalitu.

Slusnost’ Metoda nemdZe znevyhodiiovat’ (diskriminovat’) prislusnikov

zvlaStnych  podskupin  populdcie  (napr.  prislusnikov
narodnostnych mensin, Cerstvych absolventov §kol).

Vhodnost’ Metdda musi byt Vv ramci organizicie prijatelna a musi byt
mozné ju zaradit medzi stdvajuce administrativne postupy,
V rdmci organizacie zavedené.

Naklady na vyvoj Finan¢né nédklady a Cas potrebny k vyvoju vhodnych metdd by
mal byt’ vyvazeny potencidlnym prinosom uplatnenia metod.

(Zdroj: Kolman a kol., 2010, s. 86)
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Armstrong (2007, s. 360) zarad'uje medzi hlavné metédy vyberu pracovnikov
pohovor, assessment centre, testy pracovnej spdsobilosti auz menej vyuzivanu
grafologiu.

4.1.1. Typy pohovorov

Armstrong (2007, s. 361) rozliSuje rozne typy vyberovych pohovorov, uvadza vSak
len tie najzakladnejsie z nich.

e Individudlne pohovory

NajbeznejSou metdédou vyberu pracovnikov je individualny pohovor, ktory ma

formu diskusie medzi $tyrmi o¢ami. Poskytuje tak najlep$iu prilezitost’ k naviazaniu

blizkeho kontaktu avztahu medzi pracovnikom, ktory vedie pohovor

auchddzaCom. Za nevyhodu sa vsak moze povazovat chybné subjektivne

a povrchné hodnotenie uchadzaca, apreto je lepSie viest pohovor s viacerymi

tazatel'mi.

e Pohovorové panely

Ak ma pohovor s jednym uchadzacom uskutoénit’ skupina dvoch alebo viacerych
I'udi, mozno ho oznacit' za panelovy pohovor. Panel vicSinou tvori personalista
a liniovy manazér, vyhodou je =zdielanie informacii a znizovanie vyskytu
prekryvajucich sa otazok. Tazatelia nasledne diskutuju o svojich dojmoch,
0 spravani uchédzaca pocas pohovoru, dokazu sa vyhnut povrchnému hodnoteniu
uchédzaca.

e Vyberova komisia

Niekedy nastane situédcia, ked’ o rozhodovani o vybere ma zdujem viacero stran
podniku, vtedy sa zvold vyberova komisia, ktora je akoby vic¢Sim pohovorovym
panelom, zvolanym a poverenym organmi podniku. Nespornou vyhodou je moZznost’
roznych l'udi pozriet’ sa na uchadzacov a porovnat’ si tak navzajom svoje poznatky.
Na opacnej strane nevyhodou je prevaha ¢lenov komisie, ktori maja tendenciu klast
neplanované a ndhodné otazky, ich predsudky mozu prevazit nazory ostatnych
¢lenov a uchadzaci nemaju dovolené argumentovat’ a rozvijat’ svoje myslienky.

Vyberové pohovory

Ugelom vyberového pohovoru podla Armstronga (2007, s. 369 — 370) je ziskat
aposudit’ také informacie o uchadzacovi, ktor¢ umoZnia validne predpovedat’ jeho
buduci vykon na pracovnom mieste a porovnat’ ho s inymi uchddza¢mi. Po pohovore sa
spracuji a vyhodnotia informacie o schopnostiach uchadzaca, zisti sa ¢i zodpoveda
Specifikacii pracovného miesta. Vdaka vyberovému pohovoru by firma mala vediet
odpovedat’ na otdzku, ¢i uchadza¢ moze vykonavat danu préacu, ¢i ju vlastne chce
vykonavat’ a ¢i zapadne do organizicie.
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Vyhody vyberového pohovoru:

- Osoba, ktord vedie pohovor ma moznost' klast’ kontrolné a detailné otazky,
tykajuce sa doteraj$ich uchadzacovych schopnosti,

- 0soba veduca pohovor moze blizSie predstavit’ pracovné miesto a organizaciu,

- Uchadza¢ ma moznost’ spytat’ sa na podrobnosti pracovného miesta, moze klast’
nezodpovedané otazky ohl'adne vzdelavania, perspektivy kariéry ¢i pracovnych
podmienok,

- Uchaddza¢ si sam utvori obraz o organizacii, osobe vedlcej pohovor
a 0 pracovnom mieste, na ktoré by mal nastupit’.

Na opacnej strane existuju aj nevyhody vyberového pohovoru:
- nedostato¢na validita, ak ide o predvidanie pracovného vykonu,
- 0soba, ktora vedie pohovor nie je vzdy dostatocne sklisend ¢i pripravena,
- moznost odklonenia pohovoru inym smerom a nehodnotenie schopnosti
k vykonu prace,
- subjektivny pohl'ad na uchadzaca zo strany veduceho pohovoru.

Tieto spomenuté nevyhody sa mozu odstranit’ dvomi spdsobmi:
1. Pouzitim Struktirovaného pohovoru, ktory sa presne zameria na odborné
schopnosti a spravanie potrebné k vykonu prace
2. Vycvikom a preskolenim osdb, ktoré vedu pohovor, popripade zapojit' viac
tazatel'ov, ktori majui odlisné nazory a potom vyvodit’ zaver

Planovanie a Struktara pohovoru

Podl'a Armstronga (2007, s. 372 — 373) ma dokladné priprava vediceho pohovoru
znany vyznam, Vprvom rade musi preskimat Specifikdciu pracovného miesta
a detailne Zivotopis uchadzaca. Pripravit’ si otdzky na nedostatky, aby zistil primeranost’
uchadzacovych sktsenosti a do akej miery jeho schopnosti a postoje zodpovedaju
tomu, ¢o pracovné miesto pozaduje.

Cas venovany jednému pohovoru zavisi na zloZitosti prace na pracovnom mieste a na
jeho postaveni v hierarchii riadenia organizicie. Ak sa jedna o pohovor na rutinné
pracovné miesto posta¢i 20 az 30 minut. V pripade naroc¢nejSich pracovnych miest
pohovor prebieha hodinu, nemal by prekracovat’ 1 hodinu.

Existuje niekol’ko sposobov vedenia pohovoru. V najhorSom pripade pouzivaju
tazatelia volne plynuci, neStruktirovany pohovor, pocas ktorého pokladajii ndhodné
otazky, vysledkom je nepochopenie toho, Co treba u uchddzaca hladat’. Tento Styl je
podobny beznému dialogu, pri uvolnenej atmosfére sa moze tazatel dozvediet
0 uchadzacovi zaujimavé veci, ktoré by pri forméalnom rozhovore nepovedal.

Struktarovany pohovor ma presne dané ciele a vopred pripravené otdzky, ktoré bude
vedtci pohovoru klast kazdému z uchédzafov. Tak vznikd mozZnost' porovnania
odpovedi zicastnenych uchadzacov.
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Struktarovany pohovor sa sklad4 z niekolkych &asti:

1.
2.

&

privitanie a uvodné slovo;

hlavnd cCast’ zamerand na ziskanie informécii o uchadzacovi, potrebnych
k postdeniu toho, ¢i uchadza¢ vyhovuje poziadavkam pracovného miesta;
informovanie uchadzacov o organizacii a pracovnom mieste;

odpovede na otazky uchadzaca;

zéaver pohovoru s informovanim o nasledujacich krokoch.

Viacsina Casu, prinajmensom 80 %, by mala byt venovand ziskavaniu informacii
0 uchédzacovi. Uvod a zaver by mal byt’ stru¢ny, mal by sa viest’ v priatel'skom duchu.

Typy otazok

Ulohou veduceho pohovoru je prinatit’ uchadzaéa, aby rozpraval o sebe saim. Armstrong
(2007, s. 377 — 382) uvadza niekolko typovych otazok, ktoré dopomdzu zistit’ vietky
potrebné informacie od uchadzaca:

otvorené otdzky — nemozno zodpovedat prostym ,,ano* ¢i ,,nie*

otazky do hibky — zabezpetuju ziskanie d’aldich podrobnosti alebo len uistenie,
ze sa dozvedame to, ¢o pozadujeme; napr. ,,Aka bola presne vasa tuloha...?*,
,,Mohli by ste mi podrobnejsie popisat’...?*

konkretizujiice otazky — vyjasiuju nejaka skutocnost’

hypotetické otazky — pouzivaju sa v Struktirovanych pohovoroch, kde sa navodi
urcita situacia a uchadza¢ ma povedat’, akoby na fiu reagoval

otazky zamerané na spravanie — cielom je prinutit’ uchadzaca, aby povedal, ako
by sa spraval v situaciach oznacenych za kritické pre uspesSny vykon prace; napr.
,»Mohli by ste uviest’ priklad, kedy ste...?*

otazky zamerané na spOsobilost’ — mali by byt jasné a jednozna¢né, zamerané na
to, ¢o uchadza¢ musi poznat’ abyt schopny urobit; napr. ,,Aké hlavné
skusenosti asi budete potrebovat’ v praci, ak budete prijaty/a?*

otazky tykajuce sa motivacie — napr. ,,Preco ste sa rozhodli odist’ z poslednej
prace?*

otazky udrzujtce plynulost’ pohovoru

overovacie otazky — zopakovanie vlastnymi slovami ¢o uchadza¢ povedal pre
uistenie sa, Ze to bolo spravne pochopené

otazky zamerané na pracu

zbyto¢né otazky

diskriminacné otazky — treba sa im vyhnut

Veduci pohovoru voli jeho smer a priebeh, nemal by byt tym kto viac rozprava. Cielom
vyberového pohovoru je zistit' ¢o najviac informacii od uchadzaca. Kolman a kol.
(2010, s. 183) uvadza, ze veduci pohovoru by mal hovorit’ len 20 % a zvySnych 80 % by
malo patrit’ uchadzacovi.
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4.1.2. Assessment centre

V dnesnej dobe sa assessment centre (dalej AC) vyuziva CastejSie ako metoda
vyberu pracovnikov nez v minulosti. Podstatnou nevyhodou je vsak jej nakladovost'.
Hronik (2007, s. 202 a nasl.) uvadza, ze najvéacsia pozornost’ sa sustred’uje na spravanie
uchddzacov v réznych situdciach, uplatituje sa tu tzv. princip triangulace. Ako prvy
uvadza princip viacerych o¢i, ktory je postaveny na hodnoteni uchadza¢ov v modelovej
situdcii viacerymi pozorovateI'mi. Nasleduje princip rézneho uhlu pohladu, ktory je
dany r6znymi podnetovymi situdciami, ako napriklad skupinova modelové situdcia,
individualna situdcia a psychodiagnostika. Modelové situacie su zdmerne navrhnuté tak,
aby boli vsetky rozneho charakteru. Ako posledny princip spomenie princip zmeny
v Case. AC trva obvykle 1 den, no moze trvat’ aj dlhSie alebo len niekolko hodin.
Prejavy spravania mozu byt’ zavislé na dobe trvania jednotlivych modelovych situdcii.

Pred samotnym konanim AC je nutné mat stanovent presni metodiku merania,
a zaroven vsetci pozorovatelia v nej musia byt kvalifikovani. Kazdd kompetencia je
merand vo viacerych modelovych situaciach, minimalne vSak troch. Aby bolo meranie
platné, musi sa zhodnut’ % hodnotitel'ov, ktori meraji kvalitu, stabilitu a frekvenciu.
Kvalita je jedina premennd, ktord je merand za chodu, chapeme ju ako bodové
hodnotenie vybranej kompetencie. Stabilitou rozumieme, nakol’ko sii merania v danej
kompetencii rovnaké alebo rozdielne, vyhodnocuje sa az po skonceni AC spolu
s frekvenciou. Ak sa nam podari kompetenciu identifikovat’, hovorime o frekvencii.

Pri priprave AC je nutné stanovit’ velkost’ pracovnej skupiny, dobru trvania AC,
persondlne a technické zaistenie. Za optimalnu velkost' skupiny sa povazuje 5
uchddzacov, maximum je vSak 12. Ak je v skupine viac ¢lenov, tak je tu moZnost
vzniku vzajomnej pomoci alebo sa niektori zuchadzacov nemusi dostat’ k slovu.
Pozorovatelia v tomto pripade nestihaju presne hodnotit’ uchadzaca, su rozptyleni ich
mnozstvom.

V rdmci vyberového riadenia trva AC obvykle 6 — 9 hodin, menej Casté su 2denné
programy, ked’ze uchadza¢ sa viacsinou nemoze uvolnit’ na viac ako jeden deii. Co sa
tyka poctu pozorovatelov, tak optimalny pocet su 4. Pri pozorovani v modelovych
situdciach pracuju nezavisle, samostatne hodnotia uchadzaca v akcii. Nevyhnutné je
taktiez pripravit harmonogram AC, podla ktorého bude prebichat’ aaby sa mali
ucastnici podla c¢oho orientovat. Kazdy znich dostane broziru s pisomnymi
informaciami o harmonograme a modelovych situaciach.

V zavere AC sa kond porada hodnotitel'ov, ktorej cielom je ziskat’ hodnotenia od
vSetkych hodnotitelov, rozhodnutie o zamietnutych a prijatelnych uchadzacov, na
ktorych buda spracované hodnotiace spravy. Kone¢né rozhodnutie o vybranom
uchadzacovi je tlohou nadriadeného obsadzovaného pracovného miesta. Po ukonceni
AC sa uskutociiuju este jednotlivo spédtné vazby tcastnikom, ktori o ne prejavia zaujem
(Kocianova, 2010, s.125).
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4.1.3. Testy pracovnej sposobilosti

Podl'a Armstronga (2007, s. 387) sa vyberové testy pouzivaju za ucelom
zabezpecenia spolahlivejSich informacii o urovni inteligencie, charakteristikach
osobnosti, schopnostiach, predpokladoch a ziskanych skusenostiach, nez je mozno
ziskat’ z pohovoru.

Medzi takéto typy testov patria testy inteligencie, ktoré st vsak tazko
charakterizované, kedze pod pojmom inteligencia si vieme vysvetlit mnozstvo
definicii. VSeobecne sa aplikuju testy, ktoré je mozno uplatnit’ na vacSiu skupinu
uchadzaCov a vztahuji sa kuritym normam tak, aby sa dali vzajomne porovnat
vysledky. NajcastejSie su to ulohy na pamit’, verbalnu zdatnost’, numerické zameranie
¢1 schopnost’ vnimat.

Dal§im typom testov su testy osobnosti, ktoré sa snazia posadit osobnost
uchéadzaca s cielom predvidat’ jeho budice spravanie v urcitej roli. Podobne ako pojem
inteligencia, taktiez osobnost’ ma mnozstvo teorii, je to obsiahly a nepresny termin.

Ako posledné by sa mohli zmienit’ testy schopnosti a skisenosti, ktorych ulohou je
predpovedat’ potencial k vykonu ur€itej prace. M6Zu to byt napriklad administrativne
schopnosti, numerické ¢i mechanické.

4.1.4. Grafolégia

Medzi netradi¢né, ale zaroven rozsirené metody patri grafoldgia, ktora Armstrong
(2007, s. 362) definuje ako skumanie socialnej Struktary T'udskej bytosti
prostrednictvom jej rukopisu. Cielom pouZitia tejto metddy je zvazit na zaklade
uchadzacovho rukopisu zavery o jeho osobnosti a predpovedat’ jeho budutci pracovny
vykon. V niektorych krajindich Eurdpy sa grafoldgia pouziva casto, no vo Velke;j
Britanii je to neobvyklé, tuto metddu pouziva len 0,5 — 1 % britskych zamestnavatel'ov
(Fowler, 1991).
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5. Prakticka cast’

V praktickej Casti sa budem zaoberat dvomi vybranymi spolo¢nostami, ktoré na
uvod predstavim a Vv skratke uvediem ¢im sa kazda zaobera. Nasledne detailne
rozpiSem proces ziskavania a vyberu pracovnikov ¢i dobrovolnikov na zaklade
expertnych rozhovorov poskytnutych pracovnikmi oboch spolo¢nosti, vyuzijem tiez
vlastnu skusenost’ ked’ze pracujem v oboch z nich.

5.1. Predstavenie spolo¢nosti eProvement

Pre pociatocné oboznamenie sa s firmou, by som uviedla kratku charakteristiku,
ktora je verejne pristupna v obchodnom registri (Vypis z obchodného registra, 2011):
Nézov a pravna forma spolo¢nosti: eProvement, spolo¢nost’ s ru¢enim obmedzenym
Sidlo spolo¢nosti: Kubelikova 1224/42, Praha 3 — Zizkov, PSC 130 00
1CO: 24164054
Datum zapisu do obchodného registra: 22. septembra 2011
Predmet podnikania: vyroba, obchod asluzby neuvedené v prilohach 1 az 3
zivnostenského zakona
Statutarny organ: Mgr. Ivan Viéek - konatel

Spolo¢nost’ eProvement sa Specializuje na poskytovanie komplexnych IT sluzieb
Vv oblasti SW vyvoja. Programuje Java Enterprise aplikicie a informacné systémy. Je
expertom na webovl technologiu Google Web toolkit. EProvement sa povazuje za
zadinajucu IT firmu, ktorej zameranim st IT rieSenia v oblasti webovych aplikacii,
online portdlov, ich bezpecnost’ a uzivatel'ska dostupnost. Hlavnym cielom je, aby
rieSenia klientov boli stale aktualne, ato povedie k ziskaniu a rozvoju konkurencnej
vyhody. Viziou firmy je inovativny pristup a otvorena komunikacia so zékaznikom
(eProvement, 2013).

Ako vicsina IT firiem aj eProvement sa snazi rozbehnut’ vlastny projekt pod nazvom
WantSomething.com, ktory by mal byt’ dostupny v priebehu tohto roku. Viac informacii
vSak poskytnut’ nemozZem, pretozZe je to stale v procese vyvoja.

Za zékladnu &innost firmy sa povazuje outsourcing programatorov na ICO alebo
HPP, t,j. prenajimanie overenych odbornikov formou bodyshopu na rozne projekty. Pre
stcasnych klientov poskytuje sluzby bodyshopu a recruitmentu primarne v oblastiach
financnej sféry, Statnej sféry a telekomunikéacii. Medzi hlavnych klientov patria
spolo¢nosti ako napriklad Ness, Your System, CN Group, Corpus solutions, Winsite,
IBAcz a mnohé d’alsie. Ulohy, na ktoré sa najéastejsie alokujii programatori sa tykaju
najmd softwarového vyvoja, napriklad Java developer, .NET developer, Android/iOS
developer, tester, analytici atd’.

Konatel’ spolo¢nosti ma pod sebou tym piatich programatorov, ktori sa venuju
vyvoju aplikdcii a informacnym systémom. Do tymu sa taktieZ zarad'uje webmaster,
ktory ma na starosti vytvaranie a udrZzbu webovych stranok, nasadzovanie zl'avovych
kampani na weby pre zakaznikov, rovnako vytvara sutaze a kampane na socialnych
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sietach. Co sa tyka personalneho titvaru, dofi spadd HR konzultant, ktory ma pod sebou
4 HR koordinatorov. Staraji sa o vyhl'addvanie kandidatov na IT pozicie, zabezpecuju
organiza¢né a administrativne prace v naborovom procese, komunikuji so zdkaznikmi
a dodavatel'mi.

5.2. Predstavenie dobrovol’nickej organizacie Okamzik

V skratke by som taktiez uviedla par charakteristik aj o druhej organizacii (Vypis
z obchodného registra 2014):
Nazov a pravna forma: Okamzik — zdruZenie pre podporu nielen nevidiacich, spolok
Sidlo spolo¢nosti: Nemocni¢ni 662/7, Vysocany, 190 00 Praha
1CO: 70837791
Datum zapisu do obchodného registra: 1. januara 2014

Okamzik je obCianske zdruzenia, ktorého poslanim je podporovat’ samostatny Zivot
I'udi so zrakovym postihnutim a prepojit ho so svetom l'udi bez postihnutia. Toto
prazské zdruzenie bolo zalozené vroku 2000 aod roku 2004 sa stalo jednym
Z najviacsich akreditovanych dobrovolnickych centier v CR. Je ¢lenom Asociacie
poskytovatelov socialnych sluzieb Ceskej republiky a Ceskej rady socialnych sluZieb.

Taktiez pomédha detom so zrakovym postihnutim, ktorym =zaistuje pravidelné
sprievody do $koly, na zaujmové aktivity a asistenciu pri ¢innostiach vyzadujtcich
zrakovt kontrolu. Usporadiva seminare, workshopy a besedy, nie len pre nevidiacich
P'udi, ale aj pre laikov a dobrovolnikov. Dal$ou &innostou, ktora stoji za zmienku je, Ze
zdruzenie vydava knihy a iné publikacie spojené autorsky alebo tematicky so zrakovym
postihnutim. Poskytuje odborne socidlne a socialne pravne poradenstvo, psychickt
podporu v otazkach samostatného Zivota nevidiacich.

Ponuka nevidiacim l'udom pomoc vo forme jednorazovych a dlhodobych
sprievodov. Pre spresnenie, jednorazovy sprievod spociva v Spolupraci s réznymi
klientmi, teda dobrovol'nik ma moZnost’ si vybrat' sprievod podla svojich ¢asovych
a miestnych moznosti. NajcastejSie sprevadza dobrovolnik klienta k lekarovi, na urad,
na nakup, navstevu, na kultirne alebo $portové podujatie (Priloha &. 1). Co sa tyka
dlhodobého sprievodu, tak tu sa skor jednd o pravidelni spoluprdcu stalej dvojice
nevidiaceno Kklienta a dobrovolnika. Vytvori sa medzi nimi vztah a dobrovolnik
zasahuje akoby do stikromia klienta, pomaha mu starat’ sa o rodinu, travi s nim ¢as pri
roznych volno c¢asovych aktivitdch, pri Stadiu, kultire ¢i prechddzkach (Okamzik,
2010).

Historia DC Okamzik

In§piraciou k projektu zameranému na pomoc 'ud'om so zrakovym postihnutim bol
projekt Narodného dobrovolnickeho centra Hestia ,,5P“. Na seminari o dobrovol'nictve
vznikla idea, Ze by dobrovolnici mohli pomahat’ dospelym nevidiacim I'ud’om. Prave
tato myslienka bola jednou z pohnutok, ktora viedla k zalozeniu obcCianskeho zdruzenia
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Okamzik v r. 2000. Jednou z hlavnych aktivit Okamziku bola téma dobrovolnictvo.
Prva dobrovolni¢ka, ktora zacala spolupracovat s nevidiacou klientkou ziskala
pozoruhodne v r. 2002 cenu Kresadlo a neskor sa stala pracovnickou v Okamziku. Prvy
dvojdielny vycvik dobrovol'nikov prebehol hned’ rok po zalozeni, t. j. v r. 2001 pdsobilo
vDC 12 preskolenych dobrovolnikov pomahajicim 9 nevidiacim klientom za
asistencie 2 pracovnikov.

Pocas niekol’kych rokov sa situacia zlepSila a dobrovolnikov pribudalo, spolu
s klientmi a pracovnikmi. DC zacalo pontkat jednorazové a dlhodobé sprievody,
taktiez vydavalo rbézne publikacie, usporadivalo besedy atematiku zrakového
postihnutia prezentovali v médiach. Z vyro¢nej spravy som mohla vidiet, ze napriklad
Vv r. 2008 pocet dobrovolnikov stipol na 103, jednorazovych sprievodov sa uskutoc¢nilo
734, dlhodobych spolupracujucich dvojic bolo 141, ato vSetko za pomoci 10
pracovnikov.

V sucasnosti v Okamziku pracuje 11 pracovnikov a viac ako 150 dobrovolnikov. Za
rok 2014 dobrovolnici odpracovali cez 7 400 hodin, ¢o je najvyssi pocet od vzniku DC.
V tomto roku sa pocas 5 vycvikov preskolilo 53 dobrovolnikov. V Okamziku je okolo
150 klientov, ktori sa o iom dozvedeli cez znamych, cez socidlne pracovnicky, od
o¢nych lekarov, z Casopisov, ako je napriklad Zora — Casopis pre zrakovo postihnutych,
kde pan riaditel’ pie ¢lanky. Dal$ou moZnostou oslovenia klientov &i dobrovolnikov je
radio, ¢esky rozhlas Country, kde bol poskytnuty rozhovor, Tyflocentrum Praha, je to
spoloc¢nost, ktord poskytuje socialne sluzby zrakovo postihnutym, patri don nadaény
fond Matilda, ktory sa zameriava na podporu nevidiacim.

5.3.  Proces ziskavania a vyberu pracovnikov vo firme eProvement

Ako som uz zmienila firma eProvement sa zaobera outsourcingom programatorov.
Spociatku vSak musi programatorov zaujat' projektom, aby mohla zacat' proces
ziskavania a vyberu. Spolupracujuce firmy posielaju pravidelne eProvementu nové
projekty s konkrétnymi poziadavkami na programatorov. Ponuku vzdy spracuje HR
koordinator tak, aby spiiala vietky naleZitosti, ktoré ma pracovné miesto obsahovat,
teda ako som uviedla v Casti 3.1.2. Nasledne tito ponuku musi zaevidovat’ do systému,
treba dodrziavat’ tieto kroky:

1. Musi zistit’ od klienta maximum informadcii o projekte
2. Projekt zad4 do dokumentu Popis aktudlnych projektov
3. Projekt musi obsahovat popis pre konzultantov

e nazov pracovnej pozicie na projekt,

o lokalita,

e nastup,

e predpokladana alokacia,

e konkrétna odmena pripadne odmena dohodou,

e poziadavky,
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e poziadavky vyhodou,
e iné poznamky
4. Projekt musi obsahovat’ interny popis
e ndazov Klienta
e odkaz na webovu stranku Klienta
e dohodnuta maximalna nakupna cena (niekedy nemusi byt’ dohodnuta vopred)
e pocet pozadovanych konzultantov
e termin do kedy je nutné konzultantov poslat’
e Kkontakt, ktorému treba konzultantov poslat’

V prilohe €. 2 je ndzornd ukazka popisu projektu.

Hned ako ma HR koordinator spracované popisy projektov a vsetky informacie k
nim, musi zohnat’ ¢o najviac programatorov, ktorych ziskava cez LinkedIn alebo uz st
uloZeni v databaze.

Proces ziskavania programatorov cez LinkedIn

Ako som uviedla v ¢asti 3.1.5.1., LinkedIn sa zacal povazovat’ za moderni metodu
ziskavania pracovnikov. Mnohé spoloc¢nosti ho zacali vyuzivat, najmé firmy v IT sfére,
a preto vynimkou nie je ani firma eProvement. Kazdy HR koordinator mé vytvoreny
svoj vlastny LinkedIn a pomocou neho hl'ada a komunikuje s programatormi. Postup je
nasledovny, podla popisu projektu zadadva do rozSireného vyhladévania technologiu
napr. Java, .NET. Posiela pozvanky vyselektovanym l'ud'om, ak nadviazu spojenie,
posle im popis projektu, na ktory by sa hodili podl'a ich profilu LinkedIn. Samozrejme
kazdy, kto nadviaZe spojenie musi byt bezpodmienecne zaevidovany do databazy,
Vv pripade neskorsieho oslovenia. Databaza je rozdelena podla technologii, takze ak je k
dispozicii primarne niekol’ko ponik na Javu, tak sa vprvom rade telefonuje
programatorom, na ktorych ma firma telefébnne Cisla a predstavi im vSetky projekty,
potom sa poSle newsletter a nasledne sa posielaju ponuky cez LinkedIn.

DalSie spdsoby, ktoré eProvement vyuZiva pri ziskavani konzultantov:
1. Inzeraty zdarma CVUT, FI MUNI, VUT, atd’.

2. VloZenie ponuky prace na web

3. Vlozenie prispevku na FB stranku

4. Vlozenie prispevku na vsetky ucty LinkedIn

5. Plateny inzerat jobs.cz, anonce.cz. Tento krok je vynimo¢ny po schvaleni
nadriadenym zamestnancom

6. Plateny inzerat na Stackoverflow.com

7. PPC reklama

8. Spustenie Display advertising (YouTube, Adform)

9. Spustenie Facebook reklamy

10. Spustenie kampane na LinkedIn
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Platené kampane by nemali byt spustené dlhsie ako 3 dni. Na ponuku musi HR
koordinator najst’ I'udi rychlo, a preto musia byt kampane svizné, spustené ihned’ ako je
to mozné, musia byt kratke a casté. Cely proces musi byt vel'mi dynamicky, pretoze
kazda minuta rozhoduje. Kto skor najde volného ¢loveka na trhu, ten z neho ziska
business. Druhy, treti a d’alsi st uz z hry von.

Ak konzultanti kladne reaguju na ponuku ¢i uz cez LinkedIn alebo inzeraty, ulohou
HR koordinatora je vyziadat’ si od programatora CV, Man Day rate (d’alej MD rate)
ajeho dostupnost. Po zaslani pozadovanych dokumentov a informacii sa zbezne
prestuduje CV, ustdi sa &i je vhodny na dany projekt podla jeho popisu, & spiia vetky
poziadavky, dohodne sa interne jeho cena a d’alsim krokom je okamzite spravit
pohovor.

RozliSuji sa tri typy pohovorov:
1. osobne

2. skype s kamerou

3. telefonicky

HR koordinator dohodne niektory z tychto moznosti pohovoru s programatorom,
jeho ulohou bude zistit' najmid osobnostnu stranku programatora, ked’ze technicka
stranka sa bude preverovat na pohovore u realiztora projektu; tymto sa spravi tzv.
preselekcia. Taktiez sa vSak informuje o poslednych pracovnych poziciach
programatora, o urovni cudzieho jazyka, ktory je va¢sinou zahrnuty v popise projektu.

Pred samotnym pohovorom vSak HR koordinator musi detailne nastudovat CV
programatora a pripravit si otdzky na nedostatky. Medzi casté chyby, ktoré
programatori maji uvedené v CV patri nemoznost’ poznat’ odkedy dokedy pracovali na
konkrétnych poziciach, zl1é chronologické zoradenie pozicii. Inokedy napisu do CV, ze
robili 5 rokov vyvoj a projektovy manaZzment sucasne. V tomto pripade je treba zistit,
kol'ko percent Casu robil kontraktor vyvoj a kolko percent Casu robil kontraktor
projektovy manazment. St to dolezité informacie, na ktoré sa budu klienti vzdy pytat’.
Niektori kontraktori maji sucasne viacero pracovnych pozicii, ktoré sa ¢asovo prelinaju.
V tomto pripade je nutné zistit’, kol'’ko ¢asu mesa¢ne venovali vlastnym objednavkam
popri full-time zamestnani. Malokto pracuje denne 8 hodin v praci a potom esSte 8 hodin
robi na vlastnych projektoch po veceroch. V prilohe ¢. 3 uvadzam ukazka CV v
anglickom jazyku.

Zakladné otazky na pohovore:
1. Zistit’ trvanie kI'icovych skusenosti
e Aké su 3 kl'icové technoldgie pripadne znalosti, ktoré najlepSie ovladate a ako
dlho s nimi pracujete v komerc¢nej praxi?
e Boli ste zodpovedny za nejaké procesy? Napriklad:
- Business procesy alebo podnikové procesy,
- Scrum, Kanban, Extrémne programovanie,
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- Vedenie timu - team leadership,

- Komunikacia so zdkaznikom

- Proces revizia zdrojového kodu - source code revision,

- Proces pre vyddvanie a nasadenie novych verzii vyvijaného softvéru do
produk¢ného prostredia- Release & Deployment management,

- Proces tvorby softvérovej alebo uzivatel'skej dokumentacie

e Na akej urovni ovladate anglictinu? Mdzeme prejst do anglictiny a overit’ si
Vase znalosti?

2. Overit’ osobnostnu stranku

e Ako by ste sa charakterizovali jednou vetou?
e Ako riesite konflikty s kolegami v praci?

e Ako riesite konflikty s nadriadenym?

e Ako riesite konflikty so zakaznikom?

e Pracujete radSej v time alebo samostatne?

3. Zistit’ cenu, lokalitu a preferencie

e V akej oblasti chcete pracovat? Telco, finan¢na sféra, medzinarodné projekty,
open source vyvoj

e V akych lokalitdich mdzete pracovat’? Praha, Brno, CR, SR, zahranicie

e S akymi technoldgiami chcete pracovat’?

e Ak je Vasa platova predstava na defi v pripade ICO / na mesiac v pripade HPP?

Po pohovore sa zhrnt programatorovi projekty, ktoré ho zaujali aby v tom mal prehl'ad,
pripadne sa mu predstavia nové projekty, na ktoré by sa hodil.

Predstavenie potencialnych projektov:

1. Po zodpovedani otazok sa kandidatovi predstavia vSetky vhodné ponuky podla
popisu projektu, aby vedel, kto je zakaznik a kto realizator projektu, napr. Ness,
YourSystem.

2. Kandidatovi treba jasne povedat, ze bude prezentovany na vybrané projekty, aby
zavizne pocital s pripadnym pohovorom.

3. Dolezité je zistit, ¢i na danti ponuku alebo danému klientovi, nebol prezentovani inou
spolo¢nostou, alebo agentiirou. Ak nie, pokracuje sa d’alej, ak ano, treba overit, ¢i sa
naozaj jedna o ten isty projekt: napr. CSOB ma vel'a podobnych projektov, ak sa
potvrdi, Ze tam uz bol prezentovany, nesmie sa prezentovat’ znovu.

4. Na zaver sa poznacia projekty, ktoré¢ kandidat potvrdil. Vystup pohovoru musi byt’
okamzite zapisany.
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Prezentacia potencialneho kandidata na danu ponuku
1. Kazdy kandidat sa prezentuje ihned’ po pohovore, na ni¢ sa necaka, v tejto oblasti
rozhodujt vzdy mintty.
2. Ak je treba, upravi sa CV do prislusnej Sablony, napr. Ness posiela osobitne ich
Sablony, a to v ¢eskom aj anglickom jazyku (Priloha €. 4).
3. Pri prezentacii je nutné vediet’ a mat’ vSetky informaécie:
da. Cena
. dostupnost’
. €1 bol kandidat uz u klienta prezentovany
.CV
notes
. Pri prezentécii jednotlivych kandidatov, treba klientovi poslat’:
. Meno, cenu, dostupnost’, notes a CV kandidata
. Nazov ponuky, na ktort sa bude kandidat prezentovat’

o = 0® oo o

V pripade, ze klient ma zaujem o pohovor s odprezentovanym kandidatom, tak
napise HR koordinatorovi, ktory musi dohodntt’ pohovor uz priamo u klienta. Ak klient
0 kandidata zdujem nema, tak sa to zapise do databazy, aby sa vedelo, Ze bol zamietnuty
a v procese sa pokracuje. Nové projekty stale pribuidaji a potom sa proces opakuje stale
dokola, treba byt vSak precizny aby sa nestalo, Ze neskor bude rovnaky clovek
prezentovany na projekt, na ktory bol v minulosti uz zamietnuty.

Pohovor u klienta moéZe mat’ nasledovné podoby alebo kombinacie:
1. online test

2. doméci test

3. osobny pohovor

4. telefonicky pohovor

Na pohovor je nutné kandidata pripravit’:

1. zistit' aké otdzky su kladené, napriklad od inych kandidatov, ktori na teste uz boli
(Priloha €. 5)

2. zistené informacie sa poslu kandidatovi aby pocital s tym, Ze na podobne otazky sa
ho mo6Zu pytat’' na pohovore

3. musi sa zistit’, ako sa ma obliect’ kandidat na pohovor, napriklad banky a institacie
kladi velky doraz na to, ako tam kandidat pride, nemoze ist' V teniskach, rifliach
a tricku; musi mat’ aspoil nohavice a polokoSelu

4. nasledne sa zisti kedy, kde a s kym sa pohovor bude konat’

5. kandidatovi sa eSte raz vysvetlia ustne alebo pisomne role vSetkych zucastnenych
(rola konzultanta, rola agentury eProvement, rola realizatora napr. Ness, YS, rola
koncového klienta, napr. CSOB); je dolezité, aby konzultanti pridli na pohovor
informovany

6. vSetky informacie o pohovore sa zhrnu a posle sa pozvanku do kalendara: kto, kde,
kedy, s kym
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7. v pozvanke musia byt uvedené telefony na klucové kontakty (konzultant, vedici
pohovoru)

8. pozvanku je poslana cez google kalendar, musia ju potvrdit’ vSetky zt¢astnené strany,
az vtedy sa povazuje tento krok za konecny

Alternativny scenar:

Niekedy si pohovor s kandidatom naplanuje klient na priamo, napr. Emeldi, Winsite,
Webovia

1. treba kontaktovat’ kandidata a informovat’ ho, ze klient si s nim dohodne pohovor na
priamo

2. kandidata je nutné rovnako pripravit' na pohovor, vid hlavny scenar tohto procesu

3. poznacenie do databazy, ze pohovor bude s kandidatom na priamo

Po urc¢itom ¢ase od pohovoru sa HR koordinator snazi zistit’ spatni védzbu od klienta,
¢i sa rozhodol spolupracovat’ s kandidatom alebo zvolil niekoho iného, pripadne ¢i
nasleduje eSte d’alSie kolo pohovoru. Ak sa klient napokon rozhodne pre programatora,
treba mu to potvrdit, Ze klient o neho javi vazny zaujem. Programator vSak moze
odmietnut’, pretoze ma rozbehnutych aj niekol’ko inych pohovorov, ktoré si mozno
vyhodnejsie. Ulohou HR koordindtora je programatora presved¢it pomocou
argumentovniku, ktory bude detailnejsie opisany v d’alSej Casti.

Ak obe strany suhlasia s projektom, podmienkami a dohodnt sa na spolupraci, tak
treba vystavit’ objednavku, a to podl'a nasledujuceho postupu:
1. ujasnit’ si cenu, datum nastupu s klientom; niekedy moze klient chciet’ zl'avu, pretoze
kandidat na pohovore nepresvedcil, Ze jeho schopnosti odpovedaju jeho cene
2. yjasnit’ cenu, datum nastupu s konzultantom; niekedy je treba konzultanta stiahnut’ s
cenou nizsie, tak aby sa dosiahla poZzadovana minimalna provizia
3. ak konzultant potvrdi zaujem, ihned’ sa d4 echo klientovi a vyZiada sa objedndvka a
ramcova zmluva, aby to mohol konzultant precitat’ a findlne potvrdit’
4. aktualizuje sa databaza aurguje sa S vysokou prioritou podpisanie objednavky
s konzultantom; ked konzultant podpiSe, tak aZ potom moZe eProvement podpisat’
objednavku s klientom

Po podpisani objednavky uz zostava len nastipit’ na vybrany projekt. Treba sa uistit’
ze konzultant vSetkému rozumie a na projekt nastupi vcas. Po urCitej dobe sa pise
programatorovi s cielom zistit' ako sa mu paci na projekte, ako sa mu dari, prioritou
eProvementu je, aby bol programator vzdy spokojni.

Vyjednanie ceny cez telefon

Ak ma klient zdujem o kandidata, no nie je stotozneny S jeho pontkanou cenou, ulohou
HR koordinatora je zjednat’ cenu programatora ¢o najnizsie:

1. Na namietky, ktoré ma kandidat sa pouZzije argumentovnik, vid’ tabul’ka nizsie

2. Kandidatovi sa moZe navrhnut’:
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a) klient znizil cenu, pretoze v hre maji eSte iného programatora, ktory ma lepsie
skusenosti

b) klient znizil cenu, pretoze nemate vSetky pozadované sktisenosti

C) na prvé 3 mesiace je cena niZSia, je to pozadované za skuSobnu dobu, po troch
mesiacoch sa cena zvysi na Vami pozadovana cenu

Argumentovnik
Pri kazdom probléme sa opytat PRECO, pytat’ sa stale dookola, pokial’ programétor
nepovie “to uz je vsetko”.

Nikdy sa nepytat’ zapornymi otazkami, napr. ,,Nechcete to asponn skusit*? na co
jednoducho odpoveda ,,Nie, nechcem”. Namiesto toho pouzit’, napr. ,,Mo6zeme to aspon
vyskusat’ a potom uvidite”. Takto sa vyhne tomu, Ze by na otazku ano/nie odpovedal na
50 % nie.

Tabulka ¢. 2 Argumentovnik

Problém Argument

1. MD rate je Opytat sa, aka cenu by si programator predstavoval

nizka A Pokial cena programatora nie je realna (napr.7 000
CZK/MD), tak to nema zmysel riesit’.
B. V pripade, Ze povie cenu, s Ktorou sa moze este pracovat,

tak sa zjednava nasledovne:
e cena v inzerate bola orientacna
e Cena programatora zavisi od jeho skuisenosti
e cenu sa dojednava po pohovore
V pripade, Ze je naozaj dobry, vzdy sa dd na cene dohodnut’,
maximalnou prioritou je spokojnost’ programatora

2. Nevyhovuje Preco lokalita nevyhovuje

lokalita e rodina, byva v inom meste, pochadza z iného mesta

e ak sa jedna o kratkodoby projekt, treba programatora
presvedcCit, aby to skusil, napr. kvoli sadzbe, ktoru
nedostane v menSom meste

e ak sajedna o dlhodoby projekt, tak nech zvazi pre a proti

e dlhé dochadzanie, napr. cez Prahu - sa moze
vykompenzovat’ vys$Sou sadzbou

3. Chcu HPP, nie | Situécia na trhu je vel'mi dobra, hra v prospech programatorov,
ICO kvoli istote | dopyt po nich je naozaj velky a moZu si vyberat’ z nespocetného
zamestnania mnoZzstva projektov. Ak su dobri ¢i uz seniori alebo aj juniori,
dlhsie ako mesiac bez prace nebudd, nemaji sa ¢oho bat.
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4. Maja Mate uz podpisanii zmluvu?

rozjednany iny A. ak &no, GAME OVER

projekt B. ak nie, zistit’ v ¢om je projekt lepsi/horsi, napr. MD rate,
lokalita, firma; presved¢it’ programatora aby s podpisom zmluvy
pockal a iSiel aspon na pohovor, pripadne nechal sa prezentovat,
pretoze vdaka tomu bude mat’ moznost’ vol'by a moznost’ ziskat’
lepsie finan¢né podmienky.

5. Projekt sa im Co sa vam na projekte nepaci?

az tak nepaci A. ak lokalita, MD rate vid’ vysSie

B. dostal zIé referencie na firmu - aké referencie? Povedat
mu, ze firma mé dobré skusenosti S danym klientom, Ze ma na
viacerych projektoch v tejto firme programdtorov, ktori su
spokojni, v€as plateni, kazdy problém firma vyriesi + v pripade, Ze
programator nie je spokojni mdze sa na firmu obratit a
prediskutovat’ situaciu so zakaznikom aby boli spokojné vsetky
zucastnené strany

C. programatorovi sa zd4 , Ze projekt nemaju pod kontrolou
D. technologie
E. biznis doména projektu (Telco, Banky, Poistovne,

Finan¢né institacie, Open Source projekty, Startupy, Malé alebo
naopak Vel'ké firmy)

F. komunikacia v cudzom jazyku — nechce, nevie, pripadne
chce

6. Boja sa, ¢i|Upovedomit programatora, Ze sa nemusi bat, podobne na tom boli
buda vyhovovat’ | niektori programatori, ktori tiez nevyhovovali vSetkym
poziadavkam. Pokial’ vSak spifali znalosti zékladnych technologii,
firma ich dokaze jednoducho doskolit’ a zaradit’ do procesu.

7. Uz bol do | Zistit’ kedy, ¢i cez nejakl spolocnost’, na aky projekt konkrétne,
firmy nazov pozicie - pravdepodobne to bude iny projekt, vtedy treba
prezentovany povedat’, Ze to nevadi, a na iny projekt sa prezentovat’ moze s touto
poznamkou. Pokial’ to bolo skutocne na ten isty projekt, vtedy to
nema zmysel.

(Zdroj: vlastné spracovanie)

5.4. Proces ziskavania a vyberu dobrovol’'nikov v DC Okamzik

Velmi dolezitym aneopomenutelnym krokom je zostavenie kvalitného inzeratu,
ktory oslovi l'udi, a prinati ich si vybrat’ pracovat’ prave pre dobrovolnicke centrum.
V dne$nej dobe existuje mnoho neziskovych organizacii s roznym zameranim, aby sa
dobrovolnik rozhodol prave pre to ,naSe” , je nutné zapoOsobit’ na jeho city. Praca
Vv dobrovol'nickej sfére nie je 0 tom ukézat’, kto mé viac dobrovolnikov. Ked’ sa ¢lovek
rozhodne zapojit’ do dobrovol'nickej ¢innosti, musi mat’ k tomu urcité dévody, podnety.
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Vo vSeobecnosti je to pocit sebauspokojenia, sebarealizacie, schopnost’” pontknut
nezistne svoj volny ¢as niekomu inému. Kvalitny inzerat vS§ak méze ul'ah¢it’ ¢loveku
rozhodnutie, pri ¢itani popisu nadplne prace si musi uvedomit: Tak toto chcem robit’,
uréite ma bude naplnat’.

Sposoby ako DC oslovuje a snazi sa ziskat’ dobrovol’nikov

Okamzik vyuziva portal jobs.cz na oslovenie dobrovolnikov, vzdy 3 tyzdne pred
Skolenim uverejni inzerat, aby sa nan zahlasilo dostato¢ny pocet I'udi a vycviky boli
naplnené (Priloha ¢. 6). Z portdlu jobs.cz sa inzeraty automaticky presuvaju na portal
prace.cz, kde ako neziskova organizacia dostanu kredity a maju urcite inzercie zdarma.
Maximalny pocet I'udi na 1 vycvik je 15, minimalny 5. Kazdy vycvik stoji peniaze, a
preto sa ich za rok uskuto¢ni len 5, minimdlny pocet uspeSne preskolenych
dobrovolnikov je 9. DC ma nastavené kvoty, ktoré urcuju, ze musia preskolit’ 40 — 50
Pudi za rok. Rok 2015 sa nezacal prili§ uspesne pretoze januarovy vycvik ukoncilo len 5
dobrovol'nikov a marcovy 6.

Okrem inzercie DC vyuziva Facebook, kde pravidelne vklada prispevky
a aktualizacie, ktoré sa tykaju noviniek. Napriek vel'kému pocétu oslovenych Tl'udi
a zdielani, tento spOsob nesplnil ocakavania. DC preto oslovilo byvalych alebo
stcasnych dobrovolnikov, ktori d’alej $iria mySlienku Okamziku atak mu robia
reklamu.

DC nevyuZiva televiziu ani rozhlas, ako metddu ziskavania dobrovol'nikov. Vyuziva
vSak tla¢, konkrétne Casopis Tu¢nak Praha 4, kde v mdjovom ¢isle budi mat’ uverejneny
kratky inzerat spolu s fotkou dvojice klient a dobrovol'nik — hl'ada sa dobrovolnik.

Zamestnanci alebo dobrovolnici, mavaju niekedy besedu ¢i seminar, kde mdézu
spomenut’ Okamzik a tak oslovit’ I'udi, aby sa zapojili. Napriklad riaditel' casto mava
rozne besedy, kde pravidelne oslovi niekolko Zien, ktoré sa rozhodnu stat
dobrovolnikmi. Na Youtube ma DC kratke video, kde je v skratke predstavena
myslienka a poslanie Okamziku.

DC taktieZ oslovili Ziaci, ktori musia vypracovat’ projekt do Skoly. Ako priklad by
som uviedla pldnovany rozhovor, ktory sa bude natacat’ sriaditelom Okamziku,
klientom a dobrovol'nikom, ktory bude nasledne vyuzity ako propagaciu po spracovani.

Ako dalsi sposob oslovenia l'udi Okamzik vyuziva NGO Market, je to veltrh
neziskovych organizacii, ktory sa tento rok bude konat’ na Karline. Kazda neziskovka
bude mat’ svoj stanok a moznost’ oslovit’ I'udi prostrednictvom letdkov a pracovnikov,
ktori buda §irit myslienku organizacie, pre ktori pracuju. Co sa tyka letadikov
umiestiuju ich do $kol, kde sa skor hlasili asistencie pre deti. Umiestnenie letakov je
povacsine len na veltrhy socidlnych sluzieb alebo mestskych casti, ktoré sa konaju
niekol'kokrat do roka, ako napriklad tyzden neziskoviek, kde budu mat’ stanok 2 dni.
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DC vyuziva spolupracu so Skolami a inymi vzdeldvacimi inStitliciami, chodia tam
I'udia zo socidlnej Skoly, aby si zabezpec€ili prax. Nevyuziva putace, billboardy, tirad
prace. Uchéadzaci sa vSak ponukaji aj sami, Casté je aj odporucenie sucasnych ¢i
byvalych pracovnikov alebo dobrovolnikov organizacie.

Co sa pozaduje od dobrovolnika

Dobrovolnik musi mat’ minimalne 18 rokov. Velakrat sa stalo, ze do Okamziku
prisli 17 ro¢ni chlapci ¢i dievcatd, ktori javili zdujem pracovat, no museli pockat’ rok
a potom sa na poc¢udovanie vratili. Uchddza¢ sa musi zaujimat’ o dobrovol'nictvo, musi
byt komunikativny, dochvilny a trestne bezihonny. Nemdze mat’ telesny handicap, aby
neobmedzoval klienta a mohol mu pomdct, keby nastala taka situacia. Pracovnici
Okamziku musia byt vSak ostrazity a davat na uchadzacov pozor, hoci si niekedy
vytvoria subjektivny nazor, je to potrebné.

Okamzik zodpoveda za svojich klientov, mohlo by sa stat’, ze muz by si vyberal len
spoluprice so zenami, musia si byt’ isty, Ze dobrovolnik nebude Zeny obt’azovat’ a ¢i
takého ¢loveka mozu vpustit’ do programu.

Zaujemca o vykon dobrovolnickej sluzby musi absolvovat’ uvodny pohovor, ktory
slizi k poznaniu zaujemca a K bliz§iemu predstaveniu aktivit, do ktorych sa moze
zapojit. Zaujemca Si sam stanovi kritéria, ur¢i si hranice, ¢o vSetko je ochotny robit’
a ¢o naopak nie je v jeho silach alebo chuti.

Priebeh samotného pohovoru:

Po zoznameni sa dobrovolnika a pracovnika DC zacina uvodny pohovor. Ako prva
Casto kladena otazka hned’ na zaciatku je: ,,Ako ste sa o nas dozvedeli? PreCo chcete
pracovat’ ako dobrovolnik? Co Vs k tomu viedlo? Méte uz predchadzajuce skisenosti
s niektorou z dobrovol'nickych ¢innosti?*

Hned’ na to, sa za¢ne vedici pohovoru pytat’ otazky, aby zistil preferencie a dozvedel sa
nieco viac o dobrovol'nikovi.
e Ste Student, pracujete na Ciastocny alebo plny vdzok? Podl'a toho zisti ako Casto
planuje dobrovol'nik venovat svoj ¢as tejto ¢innosti.
e Aké mate zaujmy?
e S akou vekovou kategériou by ste chceli pracovat? Uprednostiiujete sprevadzat
klientov vylu¢ne podl'a pohlavia?
e Aké naboZenstvo vyznavate? Touto otazkou zisti ¢i by dobrovol'nik bol ochotny
s klientom chodit’ na r6zne ndbozenské podujatia ¢i besedy.
o Radi diskutujete o politike?
e Ste fajCiar alebo nefajCiar? Vadil by Vam klient, ktory faj¢i?
e Mite radi deti? Nevadilo by Vam sprevadzat’ klienta, ktory mé so sebou aj svoje
deti, popripade strazit’ diet’a, ked’ klient bude vykonavat’ inu aktivitu?
e Preferujete len urcitli Cast’ Prahy alebo je jedno, v ktorej Casti treba klienta
sprevadzat’?
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e Viete si predstavit’ Sportovat’ s klientom? Napriklad behat’, plavat?

e Ste schopny zucastnit’ sa roznych kultirnych podujati?

e Nevadi Vam pred¢itavanie klientom, triedenie poSty ¢i administrativy?
e Vadia Vam zvieratd, konkrétne vodiace psy?

e Nemate ziadne choroby, ktoré by branili vykonu Vasej prace?

Po tychto otdzkach predstavi pracovnik DC Okamzik, zhrnie ¢omu vsetkému sa
venuje, jeho poslanie a strué¢nu historiu. Vysvetli ako bude prebichat’ vycvik a skiiSobna
pochddzka. Vycvik dobrovolnikov sa sklada z 3 na seba nadvézujucich cCasti, kazda
trva 3 hodiny a uskuto¢nuje sa raz za tyzden. Kazdé sedenie je zamerané na nieco iné a
je Specifické. Az po skonceni tychto Skoleni sa rozhodne o vybere dobrovolnika.

Prvé sedenie

Priebeh prvého sedenia je skor zoznamujuci sa. VacSinou sa sklada z 2 pracovnikov
DC, z toho jeden je nevidiaci a druhy vidiaci lektor a dobrovolnikov v rozmedzi 10-15.
Ulohou kazdého dobrovolnika je predstavit sa, uviest dovody pre¢o sa rozhodol stat’
dobrovol'nikom, ¢o ho k tomu viedlo a ¢i uz ma predchadzajice skusenosti s hociktorou
dobrovolnickou &innostou. DalSou ¢astou sedenia je zozndmenie sa so svetom
nevidiacich. Pracovnici DC vysvetluju ako nevidiaci travi svoj dei, aké r6zne pomocky
pri tom vyuziva, diskutuji na tému zrakové postihnutie, jeho désledky pre zivot
asposoby ich prekonédvania, objasnenie vybranych pojmov, vSeobecné zasady
komunikacie s nevidiacim.

Druhé sedenie
Postup druhého sedenia sa vedie v duchu timovej préace, je to skor skupinova

diskusia, kde dobrovol'nici diskutuji o réznych témach, ako napriklad motivacia, obavy,

vyjasnenie osobnych hranic a role medzi dobrovol'nikom a klientom. Cielom je snazit
sa vcitit’ do role nevidiaceho a uvedomit’ s akymi kazdodennymi vecami musi bojovat,
zatial’ ¢o my ich berieme ako samozrejmost’.

Typy otazok na tejto Casti vycviku:

1. Aké pozitivne prinosy od dobrovolnictva ofakéavate a co vSetko musite
do dobrovolnictva vlozit,, ¢o Vas ,,to mdze stat™*?

2. Pokuste sa vzit' do role nevidiaceho klienta a vymenujte, o vSetko
klientovi pomoc dobrovolnika prinaSa a naopak, ¢o v suvislosti S fiou
musi sam ,,investovat™. Co od neho pomoc vyzaduje a aké rizika s fiou

moZu byt pre klienta spojené.

3. Co podla Vas dobrovolnicka praca prindSa pracovnikom
dobrovolnickeho centra resp. celému Okamziku. Co podla Vis musi
Okamzik do prace dobrovolnikov investovat’ a aké rizika mézu byt
S pracou dobrovol'nikov spojené.

38



Tretie sedenie

Posledné sedenie je zamerané na prakticky nacvik, sprevadzanie nevidiacich
apomoc V interiéru a exteriéru, je vedené dvomi vidiacimi odborne spdsobilymi
lektormi. Dobrovolnici su rozdeleni do dvojic, z toho jeden je nevidiaci, ma na sebe
masku a druhy je dobrovolnik, ktory ma za tlohu ho viest. Ciel'om tohto Skolenia je
ziskanie dovery a vcitenie sa do role nevidiaceho, aby si dobrovol'nik uvedomil na ¢o
vSetko je treba klienta upozornit’, ¢o treba vnimat’, ako venovat’ pozornost’ najmensiemu
detailu, ktory moze pre nds vidiacich znamenat' banalitu. Dobrovolnici si vyskuSaju
nacvik schodov, eskalatoru, celkovo pohyb vonku anasledne vo wvnutri, kde si
vyskusaju otvorenie dveri, usadenie na stolicku ¢i pohyb v interiéri.

Skusobna pochddzka s lektorom

Tato pochodzka by mala trvat’ hodinu a pol, nevidiaci lektor musi dobrovolnika
otestovat’ a zistit’ €i je schopny a pripraveny viest’ klienta. VyskuSaju si veci, ktoré sa
ucili pocas troch sedeni, hlavne teda praktickt cast, eskalator, schody, vstup do metra,
MHD, usadenie, otvorenie dveri, navigacia V exteriéry a interiéry.

Po tejto skusobnej pochddzke musi dat’” lektor spatnti vizbu do Okamziku. Nastava kolo
vyberu a posudenie jeho schopnosti, ¢i dokaze viest’ klienta, ¢i je zodpovedny.
Pracovnici DC si uvedomujt, ze dobrovolnikovi je zvereny klient, ktory sa bude
spoliehat’ len a len naitho. Preto sa nim nemdze stat’ hocikto. Vel'mi ddlezity je aj vypis
z registra trestov. Pokial' bol dobrovolnik v minulosti trestany, nemdze taklto pracu
vykonavat, samozrejme bude zalezat’ na tom, za ¢o bol trestany. Musi sa vSak chépat’,
ze klient alebo rodiny klientov, ktory st zapojeni do Okamziku pocitaja so 100 %
profesionalitou. Dobrovolnik musi byt teda preskoleny a nestihany za ziadny zlocin.
Ak sa napokon rozhodne pre vyber dobrovolnika, podpise sa Zmluva o vykonu
dlhodobej dobrovolnickej sluzby, ktorej sucastou je eticky koédex zavdzny pre
dobrovolnikov ako aj klientov. Dobrovolnik stava sa sti¢astou DC Okamzik ako platny
¢len, ktory moze zacat’ svoju cestu sprievodov.

Pocas sprievodov, je dobrovolnik kryty poistenim pre pripad, zeby nevidiaci klient
nieco zhodil v obchode, alebo by sa nieco stalo dobrovol'nikov pri pomahani klientovi.
Ak dobrovolnik nie je Uplne pripraveny po 3 Skoleniach, tak mu pracovnici mdézu
navrhnut’ aby absolvoval §kolenia znova. DC pontika moznost’ prerusenia vykonu prace,
ak napriklad dobrovolnik musi odcestovat’ do zahrani¢ia alebo v pripade zien, ked’
odidu na matersku dovolenku.

Nevyhnutné podmienky pre vstup do dobrovol'nickeho programu
- Absolvovanie kompletného vycviku
- Absolvovanie skiSobnej pochodzky
- Podpis zmluvy do jedného mesiaca od ukoncenia vycviku
- Respektovane pravidiel programu
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Kritéria vyberu dobrovolnikov
1. Komunikécia s DC v rdmci predvstupnej pripravy
2. Dochvilnost’, spolahlivost: dodrziavanie dohod, v€asnost’
3. Zvladnutie schopnosti spravneho sprevadzania
e pozornost’ a bezpecnost’
e technika sprevadzania
e komunikacia
4, Laicky odhadnutelna psychicka asocidlna zdatnost Scielom znizit
pravdepodobnost’ neziaducich javov ohrozujicich klienta, tj. kriminalne
nebezpecenstvo, sexudlne deviacie, psychické poruchy, dostato¢na intelektudlna
a psychicka vybava pre rieSenie r6znych nahlych problémov

Pracovnici DC pri vybere dobrovolnikov povazuji za zdroj ich rozhodnutia dohody
0 schodzkach, schodzky s pracovnikmi DC, vycvik, skuSobni pochddzku.

Zavizky dobrovolnika:
- Vypis z registra trestov
- Minimalny poZadovany pocet stretnuti, priemerne 1 stretnutie mesacne
- Mesacné spravy, priebezny kontakt s pracovnikmi DC, preukazatelnost
funk¢nosti projektu
- Supervizia, povinnost’ ju 1 krat navstivit’ v prvych 9 mesiacoch

5.5. Komparacia procesov ziskavania a vyberu pracovnikov v oboch
spolo¢nostiach

Po detailnom rozpisani procesov ziskavania a vyberu pracovnikov v oboch
spolo¢nostiach, by som rada porovnala tieto ¢innosti. Hoci metody tychto procesov
nemoézu byt adekvatne porovnavané, ked’ze pristupy v ziskovej a neziskovej sfére sa
lisia. Napriek tomu by som chcela vyzdvihnat' a ukazat’ spdsoby vyuzitia tychto metdd.
Délezité je si uvedomit, Ze l'udia v neziskovom sektore zmys$laju inak, ako
podnikatelia, ktorych primarnym ciel'om je zisk.

V nasledujticej tabulke uvediem metody ziskavania zamestnancov uvedené v Casti
3.1.5., d§jdeme k zisteniu ich vyuZitia v spolo¢nosti eProvement a v DC Okamzik.
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Tabulka ¢. 3 Metody ziskavania zamestnancov v oboch spolocnostiach

eProvement Okamzik
Inzercia v tlaci NIE ANO
Inzercia na internete ANO ANO
Inzercia TV ¢i radio NIE ANO
Putace, billboardy, letaky NIE ANO
Sluzby tradu prace NIE NIE
Spolupraca so  Skolami | NIE ANO
a inymi vzdelavacimi
instituciami
Uchadza¢i sa ponukaji | ANO ANO
sami
Odporucenie sa¢asného | ANO ANO
pracovnika organizacie
Personalne agentlry ANO NIE
Priame oslovenie | ANO NIE
vyhliadnutého jedinca

(Zdroj:

vlastné spracovanie)

Ako je mozné vidiet' ztabulky, obe spolocnosti vyuzivaji najmi internet, vd’aka
ktorému sa dostavaju do povedomia l'udi. ZvySné metddy vyuzitia vSak zélezia od
spolo¢nosti, podl’a toho v akom sektore sa pohybuje.

V dalsej tabulke by som uviedla moznosti vyberu pracovnikov, ktoré som blizSie

rozpisala v Casti 4.1.

Tabulka ¢. 4 Metody vyberu pracovnikov

eProvement Okamzik

Individualne pohovory ANO ANO
Pohovorové panely NIE NIE
Vyberova komisia NIE NIE
Struktirovany ANO ANO
Nestruktirovany NIE NIE
Telefonicky pohovor ANO NIE
Testy pracovnej NIE NIE
sposobilosti

Assessment centre NIE NIE

(Zdroj:

vlastné spracovanie)

Z tabul’ky je zrejmé, ze obe spolocnosti si zakladaji na pripravenosti, teda vyuzivaju
Struktarovany pohovor, tiez uprednostiiuju osobny kontakt, teda stretnutie medzi 4

oCami.




5.6. Navrhy a odporucania pre zvySenie efektivity procesov

Ako som wuz viac krat podrobne uviedla, metédam ziskavania a vyberu
programatorov spolo¢nost’ eProvement venuje dostatok pozornosti. AvSak stdle tam
vidim niektoré nedostatky, ktoré¢ brania firme vykazovat’ vyssi zisk a rozvijat’ sa.

Pouzivanie socidlnej siete LinkedIn je v dneSnej dobe vel'mi rozSirené a povazujem
to za pozitivum vedenia spolo¢nosti. Navrhla by som vSak eProvementu zaplatenie
Prémiového uctu, kedZze doposial vyuziva len ucet Basic, ktory je zdarma. Tento
Zakladny ucet nedovoluje vidiet' celé¢ profily inych uzivatel'ov, len Cast’ informacii.
Zatial’ co Prémiovy ucet ma niekol’ko druhov predplatného a ponika mnozstvo sluzieb a
vyhod, ktoré ulahcia recruiterovi blizsie Specifikovat’ programatora, ktorého potrebuje
najst. Taktiez uvidi cely profil ainé informacie o nom, ktoré mu moézu pomdct
k rozhodnutiu ¢i ho oslovit’ alebo nie.

Dalej by som rozhodne navrhla vyuZit' ainzerovat do pracovnych portalov
Vv krajinach ako je Rumunsko, Ukrajina ¢i Pol'sko. Hladat’ lacnejSiu pracovnl silu,
z tychto krajin st l'udia ochotni cestovat’ resp. sa prestahovat’ za pracou, ked’Ze mzda
pontikana v Ceskej Republike je neporovnatelne vyssia. Dopyt po programatoroch stale
narasta, praca v tejto oblasti bude Ziadana aj v obdobi krizy.

Posledny navrh, ktory by som rada uviedla je prosty, no ak sa zanedba, moze
napachat’ vel’ka Skodu. Vel'mi dolezité je komunikovat’ stale s programatormi, ktori su
cez eProvement alokovani na réznych projektoch. Treba zistovat ¢i sa im paci na
projekte, aké su pracovné podmienky a prostredie, ¢i sa dodrzuju podmienky stanovené
vzmluve. Stalo sa, ze programator nebol spokojny na projekte, nikto S nim
nekomunikoval atak sa rozhodol odist’, spolo¢nost’ tak stratila nielen proviziu, ale
aj programatora, ktorého by mohla predat’ na iny projekt, pretoze stratil doveru
v eProvement.

Sposoby ako DC Okamzik ziskava a vybera dobrovolnikov su tiez pozoruhodné,
no stale nie dostacujuce. DC by sa podla mna malo viac zapojit' do inzerovania na
internete. Vieme, Ze doba v ktorej Zijeme je zamerand na technologiu a l'udia su
v kontakte s internetom denne, nepretrzite. Ako som spomenula v ¢asti 3.1.5.1 socialne
siete vladnu svetom. DC je hoci aktivne na Facebooku, no odporucila by som im taktiez
inzerovat' na Twitter, Pinterest a zaregistrovat’ sa tiez na LinkedIn. Takto by sa
Okamzik dostal do povedomia l'udi, ktori sa zaujimaju o dobrovolnicku pracu vd’aka
prispevkom a ponukam, ktoré by inzeroval.

Vsetky generacie stale ¢itaji dennu tla¢, preto by som navrhla Okamziku inzerovat’
v ¢asopise METRO, ktoré je zdarma distribuované v mestskej hromadnej doprave.
Takto prejde inzerat cez milion rik za den a tak sa zvysi pravdepodobnost’ oslovenia
dobrovol'nikov. Okamzik inzeruje len do niektorych Casti Prahy, mal by svoje inzeraty
roz$irit’ do vSetkych casti, a tym by mal pod dohl'adom celt Prahu.
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V praktickej Casti som spomenula, ze Okamzik spolupracuje so Skolami, ale len
v ramci praxe. Navrhla by som umiestnenie letakov na vSetky vysoké Skoly v Prahe
alebo internaty, s cielom oslovit’ najmid mlada generaciu, ktora by mala c¢as a chut
zapojit’ sa do dobrovol'nickej ¢innosti.
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6. Zaver

Mojim hlavnym cielom pisania tejto prace bolo zanalyzovat a porovnat’ procesy
ziskavania a vyberu zamestnancov vo vybranych sektoroch a navrhnut odporacania,
ktoré by viedli k zvySeniu efektivnosti tychto procesov.

Spolo¢nost’ eProvement je zacinajuca IT firma, ktora tazi najmd z outsourcingu
programatorov. Na trhu sa pohybuje len niekol’ko rokov, a preto je tu stdle priestor na
zlepSovanie sa. Pri ziskavani programatorov vyuziva najmi inzerovanie na internete a to
inzeraty zdarma CVUT, FI MUNI, VUT , taktieZ pracovné portaly jobs.cz, anonce.cz,
z0 socialnych sieti vyuziva hlavne LinekdIn a Facebook.

Pri analyze tejto spoloCnosti som si uvedomila, Ze ak chce dosahovat’ vyssi obrat
a stat’ sa $pickovym dodavatelom programatorov v tejto oblasti, musi zapracovat’ na
nasledovnych odportic¢aniach:
- na socialnej sieti LinkedIn by si mala zakapit' Prémiovy ucet a tak oslovovat
vacsiu skalu programatorov,
- inzerovat’ na pracovnych portdloch v krajinach ako je Rumunsko, Pol'sko ¢i
Ukrajina,
- pravidelne komunikovat s programatormi, ktori st alokovani na projekte,
s cielom vyriesit’ problémy, ktoré moézu po ¢ase vzniknut'.

Co sa tyka procesu vyberu, rozhodujice slovo ma vzdy koneény zakaznik, jediné ¢o
moze spolocnost’ eProvement zaistit’ je kvalitny programator, ktory bude splitovat
stanovené poziadavky klientom. Podla mna pri pohovoroch, ktoré robia HR
koordinatori jediné co moZzu zlepsit je vztah a komunikécia s programatormi, aby si
uvedomili, Ze na eProvement sa moZu spol'ahnut’ a vZdy si radSej vybrali ist’ na projekt
cez nich, nez inu personalnu agenturu. IT sféra je oblast’, po ktorej bude dopyt neustale,
udrzat’ sa v tomto businesse bude tazké, ked’Ze existuje mnoho personalnych agentur,
no ak eProvement zapracuje na doterajSich postupoch, za niekol’ko rokov moéze byt
jednou z prvotriednych personalnych agentur, ktora bude predavat’ programatorov.

Dobrovol'nicka organizacia OkamZik je obCianske zdruZenie, ktorého poslanim je
podporovat’ samostatny Zivot 'udi so zrakovym postihnutim a prepojit’ ho so svetom
Pudi bez postihnutia. Posobi na trhu uz 15 rokov a za tento Cas sa rozrastla a nasla
svojich priaznivcov vo vSetkych vekovych kategoéridch. Metody, ktoré vyuziva pri
oslovovani dobrovol'nikov st tradi¢né, ako je inzercia na portaly jobs.cz, inzercia v tlaci
¢1 na socialne;j sieti Facebook, letdky alebo jednoduché word of mouth.

Napriek rozsirenym metédam, ktoré DC vyuziva tam stale vidim medzery ako by
mohli oslovit’ viac I'udi. Navrhy, ktoré by som odporucila su nasledovné:
- zapojit’ sa viac do sveta technoldgii a vyuzivat’ vSetko ¢o ponuka, konkrétne
vSetky socialne siete ako je Twitter, zacinajici Pinterest alebo uZ rozbehnuty
LinkedIn
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- tla¢ je neopomenutelnou sucastou zivota kazdej vekovej kategorie, preto
navrhujem inzerovat do novin vSetkych cCasti Prahy, taktiez inzerovat do
casopisu METRO, kde ako dobrovolnicka organizdcia by mali nejaké kredity
zdarma

- umiestnit’ letdky do vysokych $kol a internatov, teda primarne sa zamerat' na
vysokoskolskych Studentov

Pri vybere dobrovolnikov Casto zalezi na subjektivnom nazore lektorov, pokial
prejdu vSetkymi typmi vycvikov a skiiSobnou pochddzkou, kone¢ny verdikt je len na
lektorovi. Ked'Ze st klienti doslova zvereni len do ruk dobrovol'nika, na systéme vyberu
by som ni¢ nemenila. Sama som si nim presla a dovolim si tvrdit’, Ze dobrovol'nikom sa
nemoze stat’ hocikto. Je to citliva sféra a dobrovol'nikom sa stane len ten, kto ma o tato
pracu naozaj zaujem a dokaze si to obhdjit. V rozvoji DC vidim velky potencial,
sposob ako pracuju s klientmi ¢i dobrovolnikmi je velmi osobny, tym si ziskava
doveryhodnost’.

Na zéver mojej prace by som rada zhodnotila, Ze postupy pri oboch personalnych

¢innostiach st na pozoruhodnej urovni, ak obe zapracuji na novych odporucaniach,
mozu zaujat’ prvotné miesta na trhu ¢i uz v ziskovej alebo neziskovej sfére.
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Prilohy
Priloha ¢. 1 — Ukazka jednorazovych sprievodov

Utery 5.5. — patek 8.5. — prakticky nevidomy star$i muz hleda dobrovolnici Zzenu (se
zaklady angli¢tiny), ktera by s nim v jednom z téchto dn §la na prochazku v okoli jeho
bydlisté a na drobny nakup. Sraz je u klienta doma (Rembrandtova 2191/16, P-10) mezi
10.00 — 16.00 hod., délka doprovodu je 2 — 3 hod.

Utery 5.5. — &tvrtek 7.5. nebo sobota 9.5. — atery 12.5. — prakticky nevidoma Zena
hleda dobrovolnici (Zenu), ktera by ji v jednom z téchto dnti doprovodila z metra B
Cerny Most na nakup do Sconta a Hornbachu. Sraz je ve viedni dny mezi 15.00 — 17.00
hod. a o vikendu mezi 10.00 — 15.00 hod. Délka doprovodu je 2 hod.

Ctvrtek 7.5. — prakticky nevidoma sle¢na hleda privodce na cesté z Deylovy
konzervatote (Maltézské nam. 14, P-1) na Hrad¢anskou (autobus Student Agency). Sraz
je ve 13.05 hod., délka doprovodu 45 min.

Ctvrtek 7.5. — prakticky nevidoma Zena hleda dobrovolnika, ktery by ji pomonhl
s preétenim otazek k p¥ijimacimu fizeni na VS u ni doma (Cholupicka 689/23, P-4).
Sraz je mezi 17.00 — 18.00 hod., délka doprovodu je 1 hod. a 30 min.

Nedéle 10.5. — zcela nevidomy muz hleda dobrovolnika, ktery by ho

doprovodil z autobusového nadrazi Roztyly na Deylovu konzervatoi (Maltézské nam.
14, P-1), kde by ocenil pomoc s vybalenim véci z batohu do skiinky. Sraz je v 18.00
hod., délka doprovodul hod. a 15 min. Klient chodi s opérnou holi a pii doprovodu se
zavési do privodce.

Nedéle 10.5. — zcela nevidoma klientka hleda dobrovolnika, ktery by ji

doprovodil z metra B Nové Butovice na nakup do OC Galerie Butovice a poté na
internat (Radlicka 115, P-5). Sraz je v 16.30 hod., délka doprovodu je 1 hod. 30 min.
Klientka bude mit vodiciho psa.

Pondéli 11.5. — prakticky nevidoma zena hleda dobrovolnika, ktery by ji

doprovodil z tramvajové zastavky Karlovo namésti (smér od I. P. Pavlova) na oéni
vySetfeni do VSeobecné fakultni nemocnice na Karlové namésti (U nemocnice 499/2, P-
2) a poté na Opatov(klientka potfebuje na autobus ¢. 165). Sraz je v 10.45 hod., délka
doprovodu je 2 hod. 45 min.

Pondéli 11.5. — prakticky nevidoma Zena hleda priivodce na cesté z tramvajové

zastavky Kamenicka (P-7) do nadace Artevide (Karmelitska 25, P-1). Sraz je v 17.30
hod., délka doprovodu je 30 min.
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Priloha ¢. 2 — Ukazka popisu projektu

Java Developer, Praha, 5000-6000 CZK/MD
Lokalita: Praha

Odména: 5000-6000 CZK/MD

Nastup: ihned

Alokace: 1 az 2 roky

Forma spolupréace: ICO, fulltime

Popis projektu:

projekt pro naseho zadkaznika ze sektoru pojistovnictvi

Pozadavky :

Java EE

OOP (object oriented programming)

SQL (Oracle), DB patterns

Eclipse,

Linux Bash

Orientace s integracich, Enterprise systémech

ZkuSenost s vyvojem/servisem alespoil jednoho integrovaného feseni nejméné
dvou systému

Vyhodou :

Struts

Hibernate

DWR, Ajax

JavaScript

UML

Analyza zadani

Spoluprace s ostatnimi oddélenimi
Tymovy duch

Nadseni pro nové technologie

Interné informadcie len pre eProvement. Neposielat’ konzultantom!!!
poptavka je od NESS

kontaktna osoba: Lucie.Kolarova@ness.com

kone&ny zakaznik: NN ZP (ING)

deadline : 16.4.2015 16.00 hod. v template
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ICT Analyst Teamleader, Praha, 5000 - 6 000 CZK/MD
Lokalita: Praha

Odmeéna: 5000 - 6 000 CZK/MD

Nastup: 20.4.2015

Alokacie: Praha

Forma spoluprace: ICO, fulltime

Popis projektu:
-pro naseho zakaznika z bankovniho sektoru - jde o Teamleader jednoho z analytickych
teamu v programu vyvoje korporatniho elektronického bankovnictvi

Hlavni odpovédnosti

- Odpovédnost za tym do osmi analytiki

- Odpovédnost za dodavku analytické dokumentace, kterou odebira vyvojat
(funk¢ni/technickd analyza, design)

- Planovéani praci ve vazbé na programové plany

- Planovani prace jednotlivych ¢lenti tyma

- Odecet a kontrola vystupt prace jednotlivych ¢lent tymu

Reporting stavu praci:
Zjistovani potieb zakaznika (prace s pozadavky)

Odborné znalosti:

- Chape principy, vyuZziva a rozviji best practices, metodiky a techniky v oblasti IT
analyzy

Je odbornikem zejména v oblastech:

- soudobych softwarovych a hardwarovych platforem

- zkuSenost ¢i prakticka znalost datového modelovani

- zkuSenost s modelovanim UML, znalost Enterpise Architect pro modelovani
funkénich analyz

- znalost modelovani rozhrani IS

Organizacni dovednosti:

- Motivuje ¢leny tymu k dosahovani vysledka

- Organizuje prace v tymu, pouziva lidi dle dovednosti k dosahovani dobré produktivity
prace

- Zvlada pracovat pod velkym tlakem

- Orientuje se v komplexni dodévce s variabilnim feSenim (gap analyza ptivodniho
zadani vs. moznosti krabicového feseni)

- Vystupy prace fidi na termin a dé€la maximum pro jeho dosazeni

- Je schopen/schopna se samostatné rozhodovat o napravnych opatienich v oblasti své
odpovédnost

- Dodrzuje definované metodiky prace v oblasti IT analyzy
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Kli¢ové ukazatele vykonnosti:
- Dodéavky na projektech v dohodnuté kvalité a terminu.
- Zpétna vazba od projektového nadfizeného, zakaznika a zakaznického tymu.

Interné informdcie len pre eProvement. Neposielat’ konzultantom!!!
poptavka je od NESS, max cena 7 500 CZK/MD

kontaktna osoba: Lucie.Kolarova@ness.com

koneény zakaznik: CSOB

deadline: 17.4.2015 12.00 hod. v template
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Priloha ¢. 3 — Ukazka slepého CV

Senior Developer

More than 10 years in professional SW design and development.

Main qualification:

Software developer, consultant, technical team leader with
telco OSS/BSS and EFT background

Other qualifications

SW products, programming
(methods, languages):

Java (10+ years)

servlets, applets, beans, jsp, spring, grails, gwt, wicket, axis
Eclipse, vi, NetBeans, IntelliJ, Maven

Web technologies (10+ years)

HTML, XML, JS, Action Script, Flex, REST, SOAP

.NET (5+ years)

C#, windows service, MSMQ, MS Office, remoting,

Want to do more with functional programming like Swift and
Scala.

System tools (OS, dB): Linux

Windows

Relational Databases (10+ years) SQL, Oracle
Knowledge
Sector: Telco, Finance, EFT

Business processes and
activities:

eTOM
0SS/BSS - billing
EFT

Languages:

English — advanced
Czech — intermediate
Russian - native

WORK EXPERIENCE

From-to Company name

Position Job description — specialization

2013-2014 | Morosystems

Wincor-Nixdorf:

PMG EPS (i-Payment) EFT system
used by major petrol companies all over
the world. It consists of secure
electronic payment server with
sophisticated scripting engine, back
office and many terminal applications.
This system allows processing of the
card payments together with loyalty
cards, B2B cards acceptance and other
on-site logic related to fuelling and

Architect/Analyst

54




security. In a few words —handles all
systems involved into financial
transaction, and what is more important
the states of the systems.

Technologies used: IFSF, 1ISO 8583,
EMV, OPI,
UML, lots of crypto.

2011-2013

TRIVALENT
S.I.o.

Senior Developer

CSOB:

PaySec, Smart Banking 2.0 mobile
applications(shops) got a button to pay
for anything just in seconds.

Air Bank:

Customer self-service website/internet
banking is one of the most advanced
products on the Czech Republic market
today. Technically based on
J2EE,Hibernate, Aspect J and Wicket.

GE Money Bank:

UFO (Universal Front Office) is a
unique project for front-end interface
that integrates work with internal
systems into one interface — front-end.
The users interact with the processes
using a common screen through the
uniform user interface of the UFO
system. This system also communicates
with the processes by calling services
above the BPM solution (e.g. obtaining
a list of tasks of a given user, reading
the task details, completing the task,
etc.).

My project tasks: Senior Java
Developer

Environment: Java 1.4., 1.5, GWT 1.6,
2.2., 2.3, IBM WebSphere Application
Server, Oracle Database
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Priloha &. 4 — Sabléna CV spolo¢nosti Ness

NEOVINNY PRVEK,

VLOZTE

FOTO,

"[Titul, Jméno, Piijjmeni]" JINAK
[Pozice ] SMAZTE

"[Firma, pracovisté]"

"[Zde dopliite svoje certifikace, osvédceni a odborné kurzy]"

Odvétvi:

Podnikové procesy a
¢innosti:

Jazyky

PROJEKTY

PRAXE

VZDELANI
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Priloha ¢. 5 — Ukazka testu zo spolo¢nosti CN Group

Cojeto

interface

abstraktni tfida

overloading

overwriting

kompozice

dédicnost

singleton

permgen

ORM

ACID

dependency injection

rozdil mezi StringBuffer a StringBuilder

rozdil mezi List a Set

rozdil mezi polem a ArrayListem

k ¢emu slouzi metody equals a hashCode a souvislosti mezi nima

jakym zptisobem se v metodach piedavaji parametry

co jenového vJava 7 a 8

TDD (Test-driven development)

jakeé jsou noSQL databaze

jaké javascriptové knihovny jsem pouzival

ptiklad SQL kde se pouzije LEFT JOIN, GROUP BY - HAVING, DELETE, NOT
EXISTS

popsat a nakreslit UML pro libovolny design pattern

Mam hromadu ¢isel. Jakym zptisobem uréim tieti nejveétsi Cislo? Jakym zplisobem
uréim tisicaté nejvetsi ¢islo?
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Priloha &. 6 — Ukazka nie celého inzeratu DC Okamzik

V ¢em je nase vzdélavani jedinecné?
- témata prizptisobena Vasim pfanim a potfebam
- interaktivni forma - vzdélavani zazitkem
- tandem zkuSenych lektoru slozeny z nevidomého a vidiciho lektora
Co nabizime:
e poznate specifika komunikace s lidmi se zrakovym postizenim
e naucite se bezpecn¢ doprovazet nevidomého
e dozvite se, jak komunikovat s nevidomymi v konkrétnich situacich z Vasi praxe
e dostanete moznost vyzkouset si fadu pomticek pro nevidomé
e prakticky natrénujete dovednosti doprovazeni

Reference

Magistrat hlavniho mésta Prahy, Nada¢ni fond Ceského rozhlasu, Pojistovna AXA,
Hotel Park Inn Prague, LMC s.r.0., Méstsk4 knihovna Praha, Krajska knihovna Karlovy
Vary, ZS NOVY PORG, VOS Mills, Ceska lékatska komora a dali.

Pro vice informaci nés kontaktujte na nize uvedenych kontaktech.

telefon: 233 371 277, 774 209 055; e-mail: poradna@okamzik.cz;
adresa: Na Strzi 1683/40, 140 00 Praha 4; provozni doba: pondéli - ¢tvrtek 9.00-17.00,
patek 9.00-13.00
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