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Anotace

Bakalarskd prace se =zabyvd procesy naboru a vybéru zameéstnancl
a nasledn¢ piipadovou studii jejich uplatnéni v konkrétni spole¢nosti. Teoreticka ¢ast je
zam&fena na vysvétleni zakladnich pojmti a seznameni se s problematikou. Cilem
praktické Casti je analyza soucasného ndboru a vybéru zaméstnanci ve vybrané
spoleCnosti. Zavér prace obsahuje zhodnoceni téchto procesii a vytvofeni navrhu pro
eliminaci fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti a zformovani navrhu postupu, ktery

zlepsi uplatnéni zaméstnanct v dané spolecnosti.
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Annotation

A bachelor thesis is inquired into employee recruitment and selection procedure
and subsequently is inquired by case study of their benefits for a concrete company.
A theoretical part is based on explanation of basic terms and get acquainted with
problematics. By the way, the aim of practical part is an analysis of current recruitment
and selection procedure of employees in selected company. The conclusion of this
thesis includes the evaluation of these processes and creation of a proposal for
elimination of employee fluctuation in the company and formation of the proposal that

will improve benefits of employees in this company.

Keywords
Effective recruitment, employee selection methods, external sources, human

resource management theory, internal sources, personal management.
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UVOD

Bakalaiska prace se zamétuje na dvé persondlni Cinnosti, a to nadbor a vybér
zaméstnancl. Nabor a vybér zaméstnancti jsou procesy ovliviiujici soucasnost
i budoucnost kazdé spole¢nosti. Spole¢nost si vybird nové zaméstnance a stejné tak si
uchazeéi vybiraji spole¢nost, ve které budou pracovat a zdokonalovat svoje schopnosti,
prvki, zameéstnanci nevykonavaji jen manualni praci, ale hlavné pfinasi do spole¢nosti
nové napady, myslenky, specifické znalosti a dovednosti, které jsou pro spole¢nost
nenahraditelné. Proto se ziskani a udrzeni schopnych zaméstnancti fadi mezi hlavni
¢innosti kazdé spole¢nosti.

Trh prace vsoucasné dobé trpi znaénym nedostatkem kvalifikovanych
pracovnikt kvuli nizké mife nezamé&stnanosti, ktera se nyni pohybuje okolo 4 %.
propracovanost naborového a vybérového procesu. Spolecnosti by nemély klast diraz
jen na pouzivani vhodnych zdrojii a metod, ale i na efektivni praci s lidskymi zdroji.
Spokojeni a motivovani zaméstnanci odvadéji lepsi pracovni vykon, sniZzuje se jejich
absence v zamé&stnani i fluktuace, tim se podileji na spravném chodu spole¢nosti.

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyza soucasného systému naboru a vybéru
zaméstnancll ve spole¢nosti Amazon Logistic Prague, s. r. 0. a nasledné vytvoreni
navrhu a postupu pro eliminaci fluktuace zaméstnancli. Sekundarnim cilem préce je
navrhnout zmény, které povedou ke zlepSeni uplatnéni zaméstnancti v daném subjektu.

Bakalaiska prace je rozdélena na praktickou a teoretickou cast. Teoreticka ¢ast
nejprve piedstavuje pojem fizeni lidskych zdrojd, jeho ukoly a cile. Poté popisuje
proces naboru zaméstnanct, jeho zdroje a metody, nasledné charakterizuje proces
vybéru zaméstnanctl, jeho kritéria, faize a metody. Posledni kapitola teoretické casti je
zaméfena na prfijimani zaméstnanct. Nasleduje prakticka cast, ktera obsahuje
charakteristiku vybrané spolecnosti, jeji organizacni strukturu a vyvoj poctu
zamestnancl, popis soucasného systému ndboru a vybéru zaméstnancti. Soucasti
praktické casti jsou navrhy a doporuceni na odstranéni nedostatki procesu naboru
a vybéru zaméstnancli ve vybrané spolecnosti, na zlepSeni uplatnéni zaméstnancl ve

spolecnosti a snizeni fluktuace zaméstnanct.



Tyto poznatky budu ziskany pomoci kvalitativniho vyzkumu, protoze umoznuje
ziskat podrobny popis ptipadu. Podle Strausse a Corbinové je kvalitativni vyzkum
jakykoliv vyzkum, jehoz vysledkl se nedosahuje prostfednictvim statistickych postupt
¢i jinych zptisobt kvantifikace.> Hendl ptidava prednosti kvalitativniho vyzkumu, jako
ziskavani podrobnéjsiho popisu, zkoumani jevu v pfirozeném prostiedi, umoznovani
studovat procesy a navrhovat teorie.>

Kvalitativni  vyzkum bude realizovan metodou deskripce, komparace
a ptipadovou studii. Metoda deskripce je popisnd metoda, kterd bude v praci pouzita
zejména v teoretické Casti k popisu problematiky. Metoda komparace je vyuzita

k porovnani teoretické a praktické ¢asti. Piipadova studie se zaméfuje na detailni popis

a rozbor naboru a vybéru zaméstnancti v konkrétni spole¢nosti.

1 STRAUSS, Anselm L. a Juliet CORBIN. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych védach: zakladni teorie,
metody a aplikace. Praha: Portal, 2007, s. 10-12. ISBN 80-85834-60-x.

2 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace. Ctvrté, pfepracované a rozsifené
vydani. Praha: Portal, 2016, s. 47-49. ISBN 978-80-262-0982-9.



TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Vyrazy ,fizeni lidskych zdroja* a ,lidské zdroje* stale vice nahrazuji termin
»persondlni fizeni“, které se zabyva ziskdvanim, organizovdnim a motivovanim
lidskych zdroji pozadovanych podnikem. Dle Armstronga lze fizeni lidskych zdroji
definovat jako strategicky a logicky promysleny ptistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci
pracuji a prispivaji k dosazeni cili organizace. Tyto lidé jsou to nejcennéjsi, co
organizace maji.®> Kazd4 organizace miize fungovat pouze za predpokladu, Ze se ji
podafi shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat zdkladni zdroje, a to:
materialni, finanéni, informaéni a lidské.*

Terminem lidské zdroje nejsou oznacovani pouze lidé, ktefi v organizaci pracuji,
ale 1 jejich zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Lidské zdroje také definoval Plaminek

jako potencial k vykonu, jehoz nositeli jsou lidé.

1.1 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji

Obecnym ukolem ftizeni lidskych zdroji podle Koubka je zajistit, aby organizace
byla vykonna a neustale se jeji vykon zlepSoval. Dale se Koubek zaméfil na pét
hlavnich ukoll fizeni lidskych zdroja.

Prvnim tkolem je snazit se o umisténi spravného ¢lovéka na spravné misto
ausilovat o to, aby byl tento Clovék stile pfipraven adaptovat se ménicim se
pozadavklim pracovniho mista. Druhy tkol je optiméalni vyuziti pracovni sily
zamé&stnancl, a to pfedevSim v oblasti pracovni doby a jejich kvalifikace. Utvareni
pracovnich tymu, dobrych mezilidskych vztahi v organizaci a efektivniho stylu vedeni
lidi je tietim ukolem. Ctvrty tikol se tyka zajisténi personéalniho a socialniho rozvoje
zaméstnanct, tedy rozvoje jejich pracovnich schopnosti, osobnosti a kariéry. Soucasti je

také vytvafeni pfiznivych pracovnich a zivotnich podminek, které smétuji ke

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 13. ISBN 978-80-7261-288-8.

5 PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4., zcela preprac. vyd. Praha:
Grada, 2011, s. 60. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3664-8.
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zkvalitnéni jejich pracovniho zivota. Poslednim tkolem je dodrzovéani vSech platnych

pravnich ptedpist, které se vztahuji k ¢innostem organizace. Prvni tii tkoly sleduji

zejména zajmy organizace, kdezto Ctvrty ukol uznava opravnéné zdjmy pracovnika.

Paty ukol dohlizi jak na zajmy organizace, tak na zajmy pracovnika a jeho pravo na

slugné jednani.b

Za obecny cil tizeni lidskych zdroju je povazovana dle Armstronga schopnost

organizace uspesné plnit stanovené cile prostfednictvim svych zaméstnancii. Pfesnéji se

tfizeni lidskych zdroji tyka plnéni cili v téchto oblastech:

efektivnost organizace — cilem fizeni lidskych zdroji je wvytvofit strategii
soustavného zlepSovani a vytvateni vztahl se zdkazniky;

fizeni lidského kapitdlu — zde mé za cil fizeni lidskych zdroji zajistit, aby si
organizace ziskala, udrZela a motivovala zaméstnance natolik, aby se stali loajalni
a kvalitni pracovni silou;

fizeni znalosti — zde se jedna o rozvoj specifickych znalosti a dovednosti, které jsou
dusledkem procest vzdélavani konajicich se v organizaci;

fizeni odménovani — zde fizeni lidskych zdroju usiluje o zvySovani motivace a takeé
o spravedlivé hodnoceni a odménovani zaméstnancii v organizaci;

zaméstnanecké vztahy — hlavnim ukolem je vytvofit pracovni prostiedi
a podminky, v némz budou harmonické a kvalitni zamé&stnanecké vztahy;
uspokojovani rozdilnych potieb — cilem fizeni lidskych zdrojii v této oblasti je, aby
organizace porozuméla individualité kazdého zaméstnance a poskytla vSem stejné
prilezitosti;

preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — Vv tomto pfipadé ma za cil fizeni
lidskych zdrojii preklenout tuto propast tim, ze bude délat maximum pro to, aby se

aspirace staly soustavnymi a efektivnimi akcemi.’

6 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 16-18. ISBN 978-80-7261-288-8.

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha: Grada,
2007, s. 30-32. ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.2 Personalni ¢innosti

VySe popsané ukoly a cile fizeni lidskych zdroji jsou dale realizovany

Vv jednotlivych personalnich Cinnostech. Persondlni ¢innosti tvoii vykonnou cast prace

s lidskymi zdroji ve spoleCnosti. Miizeme se setkat s rozdilnym poctem a s odliSnym

pojetim personalnich ¢innosti, nejcastéji se vSak uvadeéji v nasledujici podobé:

vytvareni a analyza pracovnich mist — jde o vymezeni pracovnich ukolii, pravomoci
a odpovédnosti pro dané pracovni misto;

personalni planovani — hlavnim cilem je planovani kolik a jakych zaméstnanct
bude v organizaci potifeba a pokryti této potieby, kromé toho zahrnuje plany
personalniho rozvoje pracovnik;

ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki — vyjadiuje veskeré ¢innosti, které maji
zajistit dostateCny pocet zadateli o zaméstnani a zaméstnanci v organizaci.
K témto ¢innostem patii napt. pfipravy a ozndmeni o volnych pracovnich pozicich,
pripravy formuldii a dokumentt, které se pouzivaji v prib&hu vybérového fizeni,
shromazd’ovani materidld od uchazecii, potfadani vyberovych fizeni, vyjednavani
nastupnich podminek s vybranymi uchazeci, zatazeni pfijatého pracovnika a jeho
uvedeni na pracoviste;

hodnoceni pracovnikii — obsahem jsou ¢innosti, které pomohou ohodnotit pracovni
vykon (pfiprava potfebnych formulaid, c¢asového planu hodnoceni, obsahu
ametody hodnoceni, pofizovani, vyhodnocovani a uchovani dokumentd,
organizace hodnoticiho rozhovoru, navrhovani a kontrola opatfeni);

rozmistovani pracovnikli a ukoncovani pracovniho poméru — je personalni ¢innosti,
kterd zafazuje pracovniky na konkrétni pracovni mista, zprostiedkovava jejich
povySovani, pfevadéni na jinou pozici, penzionovani a propousténi;

odménovani — je nastrojem, ktery zna¢né ovliviiuje pracovni vykon, a piedevs§im
motivovani pracovnikd, netyka se to jen penézitych odmén, ale zahrnuje také
poskytovani zaméstnaneckych vyhod (napft. stravenky, jazykové kurzy)

vzdélavani pracovniki — ma za ukol zajiStovat potieby v oblasti vzdélani,
planovani vzdé&lani a hodnoceni vysledkli vzdélavani a Uc¢innosti vzdélavacich

programt;

12



pracovni vztahy — jednd se predevS§im o organizaci jednani mezi vedenim
organizace a odbory, nedilnou soucasti této persondlni Cinnosti je sledovani
zaméstnaneckych a mezilidskych vztahti na pracovisti, zvladani konfliktd
a komunikace v organizaci;

péce o pracovniky — persondlni Cinnost, kterd v sobé zahrnuje dobré pracovni
prostiedi, bezpecnost a ochranu zdravi pii praci, pracovni dobu a pracovni rezim,
zalezitosti poskytovani socialnich sluzeb, napf. stravovani, socialné hygienické
podminky;

personélni informacéni systém — je nastroj pro zjisStovani, uchovavani, zpracovani
a analyzu dat tykajicich se pracovnich mist a pracovnik;

prizkum trhu prace — je personalni ¢innosti, ktera se vyclenila z oblasti
personalniho informac¢niho systému, jeji ndplni je vyhleddvani vhodnych
pracovniki, sledovani nabidek konkurence, poznani situace a trendl na trhu prace
a zvySeni konkurenceschopnosti organizace;

zdravotni péce o pracovniky — zahrnuje pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu
pracovnikd, 1é¢bu, prvni pomoc i rehabilitace;

¢innosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci — jde
o oddé€lenou cinnost, ktera byla nejprve soucasti persondlniho informacniho
systému, patii sem tvorba harmonogramti persondlnich praci a vyuzivani
matematickych a statistickych metod;

dodrZovani zakonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii — zaméfuje se na
prisné dodrZzovani ustanoveni zakoniku prace a jinych zdkonii souvisejicich se

zaméstnavani lidi, uvedend persondlni ¢innost ochrafiuje zaméstnance i organizace.®

1.3 Personalni strategie

Personalni strategie neboli strategie lidskych zdroji uréuje plany organizace, co

by méla udélat a zménit v managementu lidskych zdroji, aby dosdhla svych cild.

Strategie lidskych zdrojli jsou vyjadfovany ve spojitosti se strategii organizace, proto

byvaji ob&as povazovany za strategie druhého nebo tietiho Fadu.®

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 20-22. ISBN 978-80-7261-288-8.

® DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 115. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.
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A dle Koubka se personalni strategie tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cili v oblasti potfeby pracovnich sil a zdroji, uspokojeni této potieby
i v oblasti vyuzivani pracovnich sil a hospodafeni s nimi. Neodlu¢itelnou soucasti jsou
také predstavy o cestdch a metodéach, jak téchto cilt dosahnout.°

Strategie lidskych zdroji muizeme rozdélit na komplexni a specifické.
Komplexni strategie je nazyvana jako strategie transformace, prosazuje zmény
v organizaci jako celku s cilem picorientovat mySleni a hodnoty organizace a pozmé&nit
jeji kulturu. Specificka strategie se zaméiuje na urcitou persondlni ¢innost. Jejim cilem
je zména zavedené praxe a metod, jakymi se uréitda sluzba provadi. Ptikladem je
strategie ziskavani pracovnikl, strategie rozvoje zaméstnancli a strategie pracovnich

vztahti. Strategie lidskych zdrojii mohou byt uloZzeny v dokumentech organizace.

1.4 Personalni planovani

Personalni planovani neboli planovani lidskych zdroja realizuje cile organizace
tim, ze predpovida vyvoj, urCuje cile a provadi opatfeni sméfujici k soucasnému
a perspektivnimu zajiSténi ukolli organizace odpovidajici pracovni silou. Persondlni
planovani se tedy snazi o to, aby organizace méla nejen v soucasnosti, ale
I v budoucnosti pracovni sily v potfebném mnoZstvi, s pozadovanymi znalostmi,
dovednostmi a zkuSenostmi, s Zadoucimi osobnostnimi charakteristikami, optimalné
motivované a s Zzadoucim vztahem k praci, flexibilni a pfipravené na zmény,
nejvhodnéji rozmisténé do pracovnich mist 1 fidicich celkl organizace, ve spravny Cas
a s adekvatnimi naklady.?

Personalni pldnovéani je ¢innost pfedchazejici ziskavani a vybér zaméstnanct.
Planovani lidskych zdroji vymezuje potfebu lidskych zdroji vyZadovanou organizaci
v zajmu dosazeni jejich strategickych cil. Planovani lidskych zdroji vychéazi z minéni,
ze nejvyznamnéj$im strategickym zdrojem organizace jsou lidé. Orientuje se na

kvantitativni a kvalitativni stranku potfeb lidskych zdroji a také na Sirsi zalezitosti,

10 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 23. ISBN 978-80-7261-288-8.

11 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 118. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

12 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 93. ISBN 978-80-7261-288-8.
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které se vztahuji k zplsobim zaméstnavani a rozvoje lidi ve snaze vylepSovani
efektivnosti organizace. Miize byt vyznamné ve strategickém ¥izeni lidskych zdroj.*®

Za planovani v organizaci odpovidaji hlavné manazefi, ale i1 ostatni zaméstnanci
maji sviij podil. Pomoci planovani koordinuji usili, pfipravuji a realizuji zmény, urcuji
standardy vykonnosti, fidi rozvoj atd. O G¢innosti planovani rozhoduji ¢tyfi zakladni
faktory, a to cile, akce, zdroje a implementace.*

Cile planovani lidskych zdroji zaviseji pfedevsim na podminkach organizace,
ale typickymi cili jsou:

o ziskat a udrzet si potfebné mnozstvi lidi, ktefi maji pozadované dovednosti,
zkusenosti a schopnosti;

e zamezovat problémim souvisejicim s moznym piebytkem nebo nedostatkem
zameéstnancu;

e formovat dobie vySkolenou a flexibilni pracovni silu, a tak podporovat schopnost
organizace prizpusobit se na nejisté a stfidajici se prosttedi;

e pomoci formulovani strategie stabilizace a strategie rozvoje pracovnikd snizovat
zavislost organizace na ziskavani pracovnikt z vnéjSich zdroji v situacich, kdy
nabidka pracovnich sil s kvalifikaci je nedostatecna,

e zdokonalit vyuziti pracovnikli zavedenim flexibiln&jsich systémii prace.™

Akce jsou urcité ¢innosti planované pro ziskani uréenych cild. Postup provedeni
akci je konkretizovan ve strategii nebo taktice. Pro stanoveni cilli a volbu vhodnych
¢innosti k jejich dosaZeni je zapotiebi mit pfedpovéd’ budoucich podminek a situaci,
které mohou ptisobit na prab¢h aktivit a dosahovani cilt.

Zdroje pro uskute¢néni plant se urcuji pomoci rozpoctl, které stanovi strukturu

a objem pouZzitelnych zdrojli pro realizaci aktivit. Pldn musi zahrnovat prostfedky

a zpusoby jeho provedeni. Implementace obsahuje stanoveni pracovniki a jejich ukol,

které sleduji realizaci planu.t®

13 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, s.305. ISBN 978-80-247-1407-3.

14 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010, s. 70.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

15 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, s.309. ISBN 978-80-247-1407-3.

16 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010, s. 70-71.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

15



2 NABOR ZAMESTNANCU

Ziskavani neboli ndbor zaméstnancii je personalni ¢innosti, kterda ma za tkol
identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu.'’ Pojem zisk4véni
pracovnikii se od pojmu naboru odliSuje Vv chapani moderni teorie fizeni lidskych
zdrojii. Nabor pracovnikii znamena obvykle ziskdvani pracovnikii ze zdroju vnéjSich,
kdezto ziskavani pracovniki usiluje predevsim o ziskavani lidskych zdroji z fad
souCasnych pracovnikii organizace. Pojeti ziskavani zaméstnanci obsahuje usili
0 hospodateni s pracovni silou a asili o zvySovani produktivity prace. Mimo toho se
termin ziskdvani zaméstnancli zamétuje na konkrétni zajmy a cile organizace, kterych
chce dosdhnout s pomoci motivovanych pracovnikd, jejichz individualni zajmy se co

nejvice ztotoziuji se z4jmy organizace.

2.1 Proces naboru zaméstnancu

Podle Koubka v procesu ziskavani zamé&stnanci stoji proti sobé organizace se
svou potfebou pracovnich sil a eventualni uchazeci o praci. Proces ziskavani pracovnikii
by mél zabezpecit tok informaci mezi obéma témito stranami, aby eventualni uchazeci
reagovali na nabidku zaméstnani v organizaci. Odezvu na nabidku miiZze organizace
vyrazné ovlivnit, a to zptisobem i obsahem informovani o volném pracovnim misté. 18
Armstrong zase rozd¢lil proces ziskavani a vybéru zaméstnancii na tii faze:

e definovani pozadavki — specifikace pracovniho mista, pozadavky a podminky
zaméstnani;

e prildkani uchazecii — prozkoumani a zhodnoceni riznych zdrojii uchazect uvnitt
i vné podniku, inzerovani, vyuziti agentur a poradct;

e vybirdni uchazect — déleni zadosti, pohovory, testovani a hodnoceni uchazect,

ziskavani referenci, pfiprava pracovni smlouvy.

7 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 133. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

18 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 5., r0z§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 126-127. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt zajistit ziskani takového
mnozstvi atakovou kvalitu pracovnikii, aby uspokojila potieby lidskych zdroji
v podniku, a to s vynalozenim minimalnich nakladt.'® Identifikace potieby naboru
zamestnancll musi vychazet z planti organizace a Z momentalni, operativni potieby. Pii
odhadu poctu a profesné kvalifikaéniho uspofadani zaméstnancti, vychazeji personalisté
s liniovymi manazery z plant ¢innosti, investic, technického rozvoje aj. Je dulezité vcas
rozpoznat potiebu ziskani novych zaméstnanctl, aby pracovni mista nezistala dlouho
neobsazena a organizaci tak nevznikly materialni ztraty a organiza¢ni problémy.?°

Aby organizace véde¢la, koho snabidkou zaméstnani oslovit, jaké metody
ziskavani zvolit nebo jaké dokumenty pozadovat od uchazecli, musi nejprve veédét
vSechno potiebné o volném pracovnim mist€, o praci a pracovnich podminkach na ném.
Tyto informace podévaji popis a specifikace pracovniho mista.

Nejduleziteéjsi charakteristiky pracovniho mista se stavaji soucasti informaci
obsazenych v nabidce zamé&stnani. Mezi tyto charakteristiky fadime nazev pracovniho
mista, pracovni funkce, druhy pracovnich tkold a za co je zaméstnanec odpovédny,
misto vykonu prace, moznost zaSkoleni a vzdélavani pii vykonu prace, pracovni
podminky, pracovni prostedi a platové podminky. Ze specifikace pracovniho mista by
se nemé¢lo zapomenout na nejdilezitéjsi pozadavky na pracovnika: vzd€lani
a kvalifikace, dovednosti a zkuSenosti, pracovni zkuSenosti a charakteristiky osobnosti.
Tyto pozadavky by se mély pro i€ely ndboru a vybéru zaméstnanct rozd¢lit na:

e nezbytné — jsou podminkou zpusobilosti zaméstnance,
e zadouci — nejsou nutné, ale pfispivaji k dobrému vykonu prace,
e vitané — nejsou nutné, ale zvysuji vyuzitelnost zaméstnance v organizaci,

e okrajové — nejsou nutné pro vykon prace, je mozné je opatfit jinak.?!

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, s. 343. ISBN 978-80-247-1407-3.

20 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000, s. 186. ABC (Linde). ISBN 80-
86131-25-4.

21 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 132-134. ISBN 978-80-7261-288-8.

17



2.2 Zdroje naboru zaméstnancu

Kazda organizace se musi rozhodnou, zda bude obsazovat volna pracovni mista
Z vnitinich nebo vnéjSich zdroji. Obé moznosti maji klady 1 zapory, na které by méla
organizace brat ohled.

Mezi vnitini zdroje pracovnich sil patii pracovnici, ktefi jsou k dispozici
v disledku tuspor, které vznikaji jako disledek technického rozvoje. Pracovnici
uvolnéni ve spojitosti s ukon¢enim néjaké ¢innosti ¢i jinymi organiza¢nimi zménami.
Dale pracovnici schopni vykonavat naro¢néjsi praci, nez vykonavali do této doby.
A pracovnici, ktefi maji zajem pfejit na uvolnénou & novou pracovni pozici.?? Vyhody
ziskavani pracovnikl z vnitfnich zdrojl jsou evidentni. Organizace vi, jaké jsou silné ¢i
slabé stranky uchazece a ma o ném vice informaci. Také uchaze¢ zna organizaci 1épe
a adaptace na nové misto je leh¢i. Zaméteni na vnitini zdroje zvySuje pracovni moralku
1 motivaci zaméstnancli, protoze zde vidi moznost kariérniho postupu. Také se
vylepSuje vyuZzivani pracovniki v organizaci. Mezi nevyhody patii soutéZeni
0 povyseni, které mize negativné ovliviiovat moralku a mezilidské vztahy. Pracovnici
z vnéjsich zdroji mohou do firmy pfinaset nové napady, zkuSenosti a kontakty, k tomu
ale pii orientaci na interni zdroje nedochézi.?®

Mezi vnéjsi zdroje ziskavani pracovnikll se fadi volné pracovni sily na trhu
préce, absolventi $kol a jinych vzdé€lavacich zatizeni, také pracovnici jinych organizaci,
kteti jsou rozhodnuti zménit zaméstnani a dal$i zdroje jako napt. diichodci, studenti ¢i
pracovni zdroje v zahrani¢i. Ziskdvani pracovnikd z vnéjSich zdroji ma vyhodu
V podobé pifisunu novych impulzli a pohledi na chronické problémy. Organizace ma
vybér z §ir§i nabidky pracovnikll s moZnosti pfesného pokryti potfeb pracovniho mista.
Mezi nevyhody patii skute¢nost, ze ziskavani téchto pracovniki je finanéné narocnéjsi,
doba adaptace je delSi a také je to zatizeni stdvajicich pracovniki, ktefi se museji

novému kolegovi vénovat.?

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 129. ISBN 978-80-7261-288-8.

23 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha: Linde, 2000, s. 190. ABC (Linde). ISBN 80-
86131-25-4.

24 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010, s. 84.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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2.3 Metody ziskavani pracovniku

Volba metod ziskavani pracovnikli je zavisld na tom, jestli chceme ziskavat
pracovniky z vnitinich ¢i vnéjSich zdroju, jaké jsou pozadavky na pracovnika, jaka je
situace na trhu préce, jak rychle musime pracovni misto obsadit atd. Metod ziskdvani
pracovniki je spousta. Mezi nejéastéji pouzivané metody patii:

Uchazeci se nabizeji sami

Pokud ma organizace dobrou povést, nabizi dobfe placenou praci nebo ma pro
zaméstnance vyhodnou persondlni a socialni politiku, nabizeji se uchaze¢i sami, a to
bud’ pisemn¢, nebo osobné. Vyhodou jsou nizké naklady na inzerci, naopak nevyhodou
je, Ze uchaze¢i mnohdy nemaji pfesnou predstavu o potiebach organizace.

Doporuceni soucasného pracovnika organizace

Na zakladé¢ doporuceni soucasného pracovnika miize organizace ziskat
vhodného uchazece. K tomu je ale zapotiebi vytvofit informaéni piedpoklady, aby
pracovnici organizace védéli o volném pracovnim misté. Vyhodou jsou zase nizké
naklady a nevyhodou je omezend moznost vybéru.

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Metoda, ktera klade jasné pozadavky na vSechny vedouci pracovniky. Vyzaduje
od nich pozorovani pracovnikill a toho, kdo je v ur€itém oboru dobry v ptipadé potieby
oslovit s nabidkou. Mezi vyhody patii osloveni osob, které¢ jsou vétSinou vhodné
Z hlediska odborného i osobniho profilu. Nevyhodou je zhor$eni vztahii s organizacemi,
kterym se snazime piebrat pracovniky.

Vyvésky

Pomérné nendro¢na a levnd metoda ziskdvani pracovnikil je zvefejilovani
informaci o volnych mistech na vyvéskach. Vyvésky jsou umisténé bud piimo
v organizaci nebo tam, kde k nim bude mit pfistup i vefejnost. Vyvéska by méla podat
pfipadnému uchaze¢i vSechny dulezité informace o pracovnim misté. Vyhodou je
dostatecnd informovanost z4jemcil, kteti posoudi, zda se o misto uchazet a tim je
redukovan pocet nevhodnych uchazect. Nevyhodou této metody je, Ze oslovuje jen

omezené mnozstvi eventualnich uchazeci, vétsinou jen z nejblizsiho okoli organizace.
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Letaky vkladané do poStovnich schranek

Zajimav¢jsi metodou ziskavani pracovnikill, nez vyvésky jsou letaky vkladané do
postovnich schranek obyvatelii v konkrétni oblasti, at uz pomoci posStovnich
dorucovatelil, specializovanych organizaci nebo najatych jedincii. Vyhody jsou stejné
jako u vyvések, a kromé toho se nabidka dostane do rukou vétsiho poctu ptipadnych
uchazecl. Nevyhodou je, Ze jeji i€innost je zavisla na poctu riznych letakda.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Jde 0 nejrozsitenéj$i metodu ziskavani pracovnikl, predev§im je uvadéna
v tiskovinach, ale stale Cast&jsi je inzerovani pomoci rozhlasu nebo televize. Vyhodou
inzeratu je, Ze se relativné rychle o volném misté dozvi vétsi mnozstvi lidi nez pfi
jinych metodach. Nevyhodu miZze pfedstavovat cena inzerce.

Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

Spousta organizaci provozuje nebo se podili na provozu instituci, které
ptipravuji mladdez na dé€lnickd povolani a tim si obstaravaji pfisun mladych manualnich
pracovnikl. Spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami zase ulehuje ziskavani
mladych odbornikii odpovidajiciho vzdélani. Vyhodou je dobrd informovanost o profilu
studia, organizace vi, jaka je pfiblizn¢ Skala znalosti a dovednosti absolventa.
Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventi do zameéstndni, takZe neni moZné
operativn¢ obsazovat pracovni mista v prubéhu celého roku.

Spoluprace s Grady prace

Utady prace slouzi jak osobam hledajicim zaméstnani, tak i organizacim
hledajicim pracovniky. Vyhodou je, Ze ufady prace zprostiedkovavaji zaméstnani
bezplatné¢ jak pro uchazeCe, tak pro organizaci. Nevyhodou je omezeny vybér
Z uchazect registrovanych na ufadech prace.

Vyuzivani sluZzeb komer¢nich zprostfedkovatelen

Nekteré organizace vyuZivaji pii ziskdvani zaméstnanci 1 sluzeb komercnich
agentur ¢i zprostiedkovatelen. Pfevazné tyto firmy nabizeji ziskavani pracovnikd, jejich
vybér ¢i spiSe pfedvybér. Kone¢né rozhodnuti ziistdva na organizaci. Mezi vyhody patii
vEtsi znalost trhu prace a vice zkuSenosti ve vyhledavani vhodnych jedincii. Nevyhodou

je, ze jde o velmi nékladny zpusob ziskdvani zaméstnanct.
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Pouzivani pocitacovych siti (internetu)

V dnesni dobé¢ existuje spousta e-mailovych nebo internetovych adres, na néz
mohou organizace dat svou nabidku zaméstnani. Tyto adresy slouzi i jedincim
hledajicim zaméstnani k umisténi jejich individudlni nabidky. Vyhodou je nizkd cena
a moznost sdélit detailngjsi informace o organizaci ¢i pracovnim misté a pracovnich

podminkach. Nevyhodou je, ze okruh uzivatelli e-mailu a internetu nezahrnuje vSechny

skupiny pracovniki.?

%5 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., r0z5. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 135-142. ISBN 978-80-7261-288-8.
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3 VYBER ZAMESTNANCU

Zatimco ukolem ziskévani pracovnikl je nalezeni vhodnych uchazect, ukolem
vybéru pracovnikd je zhodnoceni predpokladii téchto uchazecti vici pozadavkim
obsazovaného pracovniho mista a Kjejich perspektivnimu vyuziti v organizaci
arozhodnuti o uchazeci, ktery se projevuje jako nejvhodnéjsi a nejlépe vyhovuje
uréenym pozadavkiim na vykon a chovani na daném misté.?® Vybér zaméstnanct je
oboustrannd zalezitost — organizace, zaméstnavatel si sice vybird pracovnika, ale

pracovnik si stejné tak vybira zaméstnavatele.?’

3.1 Kritéria a faze vybéru

Podstatnym ukolem vybéru je porovnani schopnosti a dovednosti uchazece

s naroky préace a role na daném misté a posouzeni jeho vhodnosti.?® U nas je zvykem

vybirat zaméstnance podle miry, kterou plni pozadavky obsazovaného pracovniho

mista. V dobfe fizenych organizacich, ale toto kritérium uz zdaleka nestaci.

Rozeznavame tti druhy kritérii vybéru zaméstnancu:

e Celoorganizaéni kritéria se tykaji takovych vlastnosti, které organizace povazuje
usvych zaméstnanci za cenné a dulezité. Tyto kritéria nebyvaji v nabidce
zamé&stnani uvadéna, jsou spise intuitivné uplatiiovana.

o Utvarova, resp. tymova kritéria se tykaji vlastnosti jedince, ktery pracuje v uréitém
konkrétnim utvaru nebo tymu. Je dulezité, aby uchaze¢ svymi odbornymi
schopnostmi a charakteristikami osobnosti zapadl do daného kolektivu a nestal se
cizorodym prvkem v tymu.
uz nerozhoduji sama o sobé&. Stale vice se prosazuje nazor, ze je lepSi vybirat
zaméstnance pro organizaci €i tym nez pro pracovni misto. Roste vyznam tymové

préace a diiraz na mezilidské vztahy na pracovisti.

%6 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010, s. 94.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

21 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 167. ISBN 978-80-7261-288-8.

28 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010, s. 96.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.
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Proces vybéru zameéstnancii se ¢astecné misi s procesem ziskavani zaméstnanct.
U procesu vybéru zaméstnanct rozliSujeme dvé faze: predbéznou a vyhodnocovaci.
Piedbézna faze nastava, kdyz se vyskytne potieba obsadit volné pracovni misto.
Prvnim krokem je jasny a detailni popis pracovniho mista, které ma byt obsazeno.
V druhém kroku se zkoumad, jakou kvalifikaci, jaké znalosti, dovednosti a osobni
vlastnosti by mél mit uchaze¢, aby byl schopen uspésné¢ vykondvat praci na
obsazovaném pracovnim misté. Tretim krokem je upfesnéni pozadavkil na vzdélani,
zaméstnani a stadvaji se kritérii uplathovanymi pii vybéru pracovniki. O vybéru
konkrétniho uchazece rozhoduje mira plnéni kritérii.

Vyhodnocovaci faze ptichazi s urcitym €asovym odstupem po piedbézné fazi.
Mezitim musi dojit v procesu ziskavani zaméstnancti ke shromazdéni dostatecného
mnozstvi vhodnych uchaze¢l o pracovni misto. I vyhodnocovaci faze se sklada
z n¢kolika krok, ale neni tfeba vzdy vSechny kroky podstoupit na rozdil od predbézné
faze. Kazdy z téchto kroki je spojen s urcitou metodou vybéru ¢i skupinou metod, které
jsou podrobnéji popsany v nasledujici kapitole.

Vyhodnocovaci faze miize mit nasledujici postupy. Komplexni neboli
kompenzacni postup vypada tak, Ze uchazece nechame absolvovat vSechny kroky, které
jsme pro piisluSné pracovni misto stanovili. Pfi postupu vyfazovacim budeme po
kazdém kroku vytazovat ty, jejichz vysledky nebyly v tomto kroku dobré. Stale astéji
se vyuziva postup smisSeny (hybridni), kdy cast postupu ma kompenzacni charakter
a cast vyrazovaci. Obvykle se do kompenzacni ¢asti postupu zatfazuji testy osobnosti
nebo vybérovy pohovor, protoze nejsou prili§ spolehlivé. Také se mnoho odbornika
shoduje na tom, ze takovy nastroj vybéru by nemél rozhodovat o vyfazeni uchazece, ale

mél by mit alohu jako doplitkovy zdroj informaci.?

3.2 Metody vybéru zaméstnanci

Metody vybéru zaméstnanct se vyuzivaji ke zhodnoceni jednotlivych uchazect
vzhledem k narokiim obsazovaného pracovniho mista s cilem dosahnout rozhodnuti,

ktery zuchazecu je pro urcenou pozici nejvhodnéjsi. K vybéru zaméstnanct existuje

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 5., r0z§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s.170-174. ISBN 978-80-7261-288-8.
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spousta metod, ale zadna z nich nemize Gplné spolehlivé zarudit uspésnost zvoleného

pracovnika. Ztoho diéivodu se v praxi uplatiiuje vice metod soucasn&.*® Nyni

charakterizuji ty nejpouzivan€jsi metody ¢i skupiny metod vyberu zaméstnancu.

Osobni dotaznik

Dotaznik ma vyhodu v tom, Ze od uchazece vyzaduje presné a urcité udaje
avede ho k odpovédim na polozené otazky. Soustied'uje se na otazky o stavajicim
pracovnim pomeru, o nejdiive mozném terminu nastupu, o divodech zmény zaméstnani
apod. Mezi nevyhody dotazniku patii stereotypni a ucebnicové odpovédi ¢i rozsahlost
dotazniku, obvykle se jedna az o Styistrankovy formulaf s velkym podtem otazek. 3t

Zivotopis

Zkoumani Zzivotopisu je univerzalni velmi oblibenou metodou vybéru
zaméstnancl. Zpravidla se pouziva v kombinaci sjinou metodou. Posuzovatelé se
zamé&iuji hlavné na informace vypovidajici o dosavadnim vzdé&lani a praxi uchazece.*

Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor ¢i pohovor je nejpouzivangjsi a dle minéni vétsiny teoretikl

i praktikti nejvhodné&jsi a zasadni metodou vybéru pracovnikii. Aby byl ale nejlepsi

metodou vybéru zaméstnancl, musi byt dobie pfipraven. Obecnym cilem vybérového

rozhovoru je posoudit pracovni zpusobilost uchazefe pro obsazované pracovni misto.

Kromé toho ma jesté dalsi cile: ziskat dodateéné a hlubsi informace o uchazeci,

poskytnout uchaze¢i informace 0 organizaci a praci v ni, posoudit osobnost uchazece

a vytvorit pratelské vztahy mezi organizaci a uchazecem.

Dle obsahu a prubéhu se rozlisuji nasledujici tfi druhy pohovori:

e Nestrukturovany (volné plynouci) pohovor — zde je postup, obsah i ¢asovy plan
utvafen az béhem pohovoru a cile pohovoru nejsou stanoveny viibec, nebo jen
ramcove. Tato forma neni vhodnd, protoZe nezajisti srovnatelnost zplsobilosti
uchazecili, nedava jim stejné moznosti a dovoluje subjektivni ptistup k uchazectim.

e Strukturovany pohovor — obsah i ¢asovy plan jsou pfedem ptipraveny a planovany.

Pohovor je standardizovan, vSem uchazec¢iim o urcité pracovni misto jsou polozeny

3% KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010, s. 98.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

31 DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 140. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., r0z§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s.175. ISBN 978-80-7261-288-8.
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stejné otazky. Tento typ pohovoru je povazovan za efektivni a spolehlivy, redukuje
moznost subjektivniho pfistupu k uchazeciim a dava jim stejné moznosti.

e Polostrukturovany pohovor — snazi se o spojeni vyhod a eliminaci nevyhod
nestrukturovaného a strukturovaného pohovoru. Pouzivaji se dvé podoby této
formy pohovoru, kdy v prvnim ptipad¢ je €ast pohovoru strukturovana a ¢ast
predstavuje volné plynouci pohovor. Ve druhém piipadé jde o pruzny rozhovor
s jasn¢ stanovenymi cili, které musi byt splnény. Tato metoda je obtizna, a proto
vyzaduje diikladné proskoleni posuzovateli.

Dle mnozstvi a struktury ucastnikt se rozliSuji nasledujici typy pohovort:

e Pohovor 1+1 — pohovor suchazeCem vede jen jeden predstavitel organizace,
obvykle vedouci pracovnik pfimo nadfizeny obsazovanému pracovnimu mistu.
Hodnoceni uchazee miize byt znacné subjektivni. Je vhodny pro obsazovéni
pracovnich pozic s mén¢ kvalifikovanou praci.

e Pohovor pted komisi — komise byva slozena tfemi az ¢tyfmi osobami, které jsou
dikladn€¢ seznamené S obsazovanym pracovnim mistem a jeho pozadavky. Je
doporuceno, aby ¢lenové komise byli pfimy nadfizeny obsazovaného pracovniho
mista, personalista a zkuSeny psycholog. Tento typ pohovoru poskytuje
vSestrann€j$i a objektivnéj§i hodnoceni uchazece. Je vhodny pro obsazovani
zejmeéna narocnéjsich pracovnich mist.

e Postupny pohovor — je tvofen sérii pohovorti 1 + 1 s riiznymi posuzovateli. Cilem je
zachovat vyhody a odstranit nevyhody obou ptedchozich typd. Predev§im pro
spontannost jeho odpovédi.

e Skupinovy pohovor — ma na jedné stran¢ skupinu uchazect a na druhé strané
jednoho nebo vice posuzovateld. Umoznuje 1épe posoudit osobnost uchazect, ale
nezajistuje vSestranné zhodnoceni kazdého znich. Je narocny na ptipravenost

a pozornost posuzovatele.®*

38 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 179-181. ISBN 978-80-7261-288-8.
3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 5., r0z§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 179-180. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Testy pracovni zpusobilosti

Pfi vybéru zaméstnanci mohou byt uplatnény testy osobnosti. Ty maji za cil
zjistit, zda v sob¢é uchaze¢ nema néjaky nebezpetny faktor, ktery by mohl zaporné
pusobit pii vykonu prace. Dale mohou byt testy zaméfeny na mentalni nebo kognitivni
schopnosti, to jsou tzv. testy inteligence. Snazi se zhodnotit dusevni, mechanické ¢i
smyslové predpoklady uchazecli o zaméstnani. Cilem je ptedpovédét budouci pracovni
vykon.® Testy praktickych dovednosti ovéiuji skuteéné dovednosti uchazedl, jako
napf. psani vSema deseti, praci s pocitaCem nebo manudlni zrucnost. Socialni
a komunikaéni dovednosti posuzujeme prostifednictvim testd, které simuluji redlné

situace, které v zamé&stnani mohou nastat.3®

Mezi okrajové formy testi patii i malo
spolehliva grafologie (rozbor pisma), ktera se pouziva jen ve Francii. Polygraf, coz je
detektor 171, se pouziva v USA. Dale to jsou testy Cetnosti (integrity) a drogové testy.

Testy pracovni zpisobilosti jsou chapany jako doplitkové metody a pouzivaji se
vzdy ve spojeni s jinymi metodami vybéru zameéstnanci. Nejvice se uplatnuji pii
obsazovani mist vedoucich pracovnikii, manazert nebo osob, které se zabyvaji
prodejem vyrobka. ¥

Assessment centre

Assessment centre umoznuje komplexni pristup k vybéru pracovniki
a poskytuje dobrou pftilezitost pro zhodnoceni uchazect, do jaké miry vyhovuji firemni
kultufe. Assessment centra také umoznuji uchaze¢lim vcitit se do organizace a jejich
hodnot, takZe se mohou lépe rozhodnout, jestli jim prace bude vyhovovat, nebo ne.
Dobie realizované assessment centre mize vést klep$i predpovédi budouciho
pracovniho vykonu, nez posuzovani uchazece provadéné liniovymi €1 personalnimi
manaZery béZznym zptisobem.

Podle Dvorakové jde o metodu, kterd se vyuziva pii vybéru, rozmist'ovani,
povysSovani, vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Znamena standardizované hodnoceni

jednéani c¢lovéka. K tomu slouzi sledovani ucastnikii pii plnéni vsSelijakych cviceni,

% DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 140. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

%6 DALE, Margaret. Vybirame zaméstnance: zakladni znalosti personalisty. Brno: Computer Press, 2007,
s. 56. ISBN 978-80-251-1522-0.

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 176-177. ISBN 978-80-7261-288-8.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, s. 361-362. ISBN 978-80-247-1407-3.
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napf. feSeni ptipadovych studii, hrani roli nebo tfidéni doslé posty aj. Pozorovatelé jsou
soucasné hodnotitelé a maji rizny profesni profil, vyuzivaji spoustu navzajem se
dopliujicich technik. Hodnoceni vykonu ucastnika je dle kritérii, pro které¢ je metoda
vytvoiena, a méii je.®

Zkoumani referenci

Reference je zdroj informaci o uchazeci, ktery se pouziva velmi ¢asto. VétSinou
vSak zaméstnavatel zada o reference teprve tehdy, kdyZz uz je v podstaté rozhodnuty

A0 Vyznamem referenci je ziskat diivérnou konkrétni informaci

uchazece piijmout
0 budoucim zaméstnanci. Je nezbytna pro ovéfeni povahy predchoziho zaméstnani,
doby zaméstnani, divodu odchodu apod. Mén¢ spolehlivé jsou nazory na charakter
uchazece a vhodnost pro dané misto, protoze pifedchozi zaméstnavatelé, ktefi podavaji
reference, se mohou vyhybat poznamkam, které by mohly poskodit Sance daného

jedince.*

¥ DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007, s. 141. Beckovy
ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

4 KOLMAN, Ludgk. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. V Praze: Ceska zemédélska univerzita,
Provozné ekonomick4 fakulta, 2016, s. 65. ISBN 978-80-213-2664-4.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, s. 365. ISBN 978-80-247-1407-3.
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4 PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Pfijiméani zaméstnancti je persondlni ¢innost obsahujici pravni a administrativni
nalezitosti, které souvisi S ndstupem nového zaméstnance a také s jeho uvedenim
na pracovisté.*? Podle Koubka je pfijimani zaméstnancti fada procedur, které prichazeji
poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom, Ze byl vybran a pfijme
nabidku zaméstnani v organizaci. Procedury kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do
zaméstnani. Lze je chapat v uz§im nebo SirSim pojeti. Uzsi pojeti pfijimani zaméstnanct
predstavuji procedury, které souvisi S po¢atec¢ni fazi pracovniho poméru zaméstnance.
Sir§i pojeti zahrnuje i procedury souvisejici s pfechodem stavajiciho zaméstnance
organizace na nové misto v ramci organizace.

Nejdulezitéjsi formalni nalezitosti pfijimani zaméstnanci je vypracovani
a nésledujici podepsani pracovni smlouvy, popf. jiného dokumentu, na jehoz zakladé¢
bude pracovnik pro organizaci vykonavat praci. Nékdy se 1 velmi zasadni zména
pracovniho zafazeni dosavadniho pracovnika organizace fte$i pouhym dodatkem
Kk pracovni smlouvé. U né¢kterych pracovnich funkci mulize vznikat pracovni pomér
jmenovanim nebo volbou.*

Pracovni smlouva je nej€ast&jsim zptsobem vzniku pracovniho poméru. Jedna
se o dvojstrannou zélezitost, zaméstnanec by mél mit moznost obeznamit se s jejim
navrhem a vyjadfit se k nému. Pracovni smlouva musi obsahovat (§34 odst. zak. prace):
e druh prace, ktery bude zamé&stnanec pro zaméstnavatele vykonavat;

e misto vykonu prace, ve kterym ma byt prace vykonavana;

e den nastupu do prace, tj. den, kterym vznika pracovni pomer.

Pracovni smlouva miiZe obsahovat i dalSi naleZitosti, které jiZ nejsou povinné, napf.
zkuSebni dobu. Po podpisu pracovni smlouvy je nutné zafadit pracovnika do personalni
evidence organizace. Jedna se o vytvoteni osobni Karty, ktera obsahuje vSechny nezbytné
udaje o pracovnikovi, pofizeni mzdového listu, eviden¢niho listu dichodového
zabezpeCeni a vystaveni prikazu zaméstnance apod. Pokud se jednd o nového

zaméstnance, je tfeba od predchoziho zaméstnavatele ptevzit zapoctovy list, ktery

42 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010, s. 128.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

4 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 189-190. ISBN 978-80-7261-288-8.
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slouzi pro potfeby dichodového zabezpeceni. Déale musi zaméstnavatel do osmi dn
od vzniku pracovniho poméru podat ptihlasku k socialnimu a zdravotnimu pojisténi.**
Nezbytnou soucasti piijimani zaméstnance je uvedeni na pracovisté. Pracovnik
personalniho utvaru by mél doprovodit piijimaného zameéstnance na jeho nové
pracovisté a formalné jej predat jeho pfimému nadfizenému. Pfimy nadfizeny informuje
zaméstnance o jeho pravech a povinnostech, sezndmi ho s v§eobecnymi a podnikovymi
predpisy, které se tykaji bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci. Dale zaméstnance
predstavi s ostatnimi zaméstnanci dané organizacni jednotky, popt. s jeho nejblizsSimi
spolupracovniky. Pokud je nutné nového zaméstnance zaskolit Ci zacvicit, dostane
k tomuto ucelu instruktora nebo skolitele z fad zkusenych zaméstnancu, ktery ho bude
zaSkolovat a kontrolovat béhem obdobi adaptace na novou praci. DalSim dulezitym
sdélenim je informace o socialné hygienickych podminkach prace. Na zavér celého
procesu je pracovnik zaveden na pracovni misto, je mu pfedano zafizeni nezbytné
k vykonu prace a jsou mu pfidéleny pracovni tukoly.*® Podle Armstronga mé uvadéni
novych zaméstnancii do organizace Ctyfi cile:
e piemoct pocatecni faze, kdy se v§e novému zaméstnanci zda cizi a nezndmé,
e rychle vytvotit kladny vztah nového zaméstnance k organizaci tak, aby se zvysila
pravdépodobnost jeho stabilizace,
e dosahnout toho, aby novy zaméstnanec zvladal pozadovany pracovni vykon v CO
nejkrat§im obdobi po nastupu,

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu zaméstnance.*8

4 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. Praha: Grada, 2010, s. 129.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

45 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015, s. 191. ISBN 978-80-7261-288-8.

4% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, 2007, s. 395. ISBN 978-80-247-1407-3.
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PRAKTICKA CAST

5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Amazon je mezinarodni spolec¢nost plisobici v oblasti internetového obchodu
ve mésté Seattle, které se nachazi ve statu Washington v USA. Spolecnost zalozil
americky podnikatel Jeff Bezos v roce 1994 jako online obchod s knihami. Nabidka se
postupné rozsSifovala o hudebni a video nosicCe, pocitacové hry, software, elektroniku,
pozd¢ji o nejruznéjsi darkové zbozi, Sperky, hracky, vybaveni pro domécnost i zahradu.
Pomoci strategie orientace na zakaznika a neustalym inovacim vybudoval Jeff Bezos
123 distribu¢nich center a zaméstnava okolo 230 000 zaméstnanci. Amazon nyni patii

mezi nejstarsi a nejveétsi online obchody na svéte.

5.1 Charakteristika spole¢nosti v CR

V Ceské republice spole¢nost Amazon postavila dvé logistickd centra. Obé
centra jsou umisténa nedaleko Prahy v obci Dobroviz. Konkrétné obec Dobroviz
je velice vhodnou lokalitou pro distribu¢ni centrum Amazonu, a to zejména pro jeji
blizkost k Letisti Vaclava Havla a k dalniéni siti. V #ijnu 2013 Amazon oteviel v Ceské
republice logistické centrum pro vracené zbozi prevazné z Némecka, Italie a Francie.
Ma rozlohu o wvelikosti 25000 metrd CctvereCnich a zaméstnava kolem
1 500 zaméstnanct. Nasledné v zati 2015 spustila spolecnost provoz distribu¢niho
centra o rozloze 95 000 metra ¢tvere¢nich. Centrum ma zajistit rychlé a spolehlivé
doruceni po celé Evropé. V soucasné dobé zde pracuje 3 000 stalych zaméstnanct
a mnoho sezdénnich brigadnich zaméstnanct.

Dale si Amazon pronajima 5 800 metrii ¢tverecnich pro svou korporatni kancelar
v prazské budové Blox. V této kancelafi Amazon vytvofil pracovni mista pro 500 lidi
v fidicich a podpirnych pozicich. Jedna se o kvalifikované pozice piedevsim v oblasti

).48

informacnich technologii (IT) a lidskych zdroji (HR).*® Tato prace se dale nebude

zabyvat korporatni kancelafi, nybrz jen logistickymi centry.

47 KAPON, J. Historie Amazon.com [online]. [cit. 2018-01-24]. Dostupné z: http://businessworld.cz/cio-
bw-special/historie-amazon-com-5292.

48 Amazon v Ceské republice [online]. [cit. 2018-01-24]. Dostupné z
https://www.amazon.jobs/cs/location/czech-republic.
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5.1.1 Organizaéni struktura spole¢nosti

Spole¢nost ma jasn¢ vymezenou organizacni strukturu. Spravné provéazané
organizacni vazby umoziuji spolehlivé a efektivni fungovéani celého systému fizeni

podniku. Grafické znazornéni této struktury ukazuje nize obrazek 1.
Obrazek 1: Organizacni struktura

Generalnimanazer

Senior operations manazefi

Operations manazefi

Area manazefi

Team leaderi

Operatofi skladu

Zdroj*®

Na vrcholu struktury stoji generalni manaZer, ten ma za kol zabezpecit plynuly
chod centra. S dirazem na kvalitu a bezpeénost podporuje vykonové zaméfenou
kulturu, ktera je soustiedéna na zdkaznika. Generalni manaZer ma dilezitou funkci
I mimo konkrétni centrum, a to vramci celé sit€ organizace, modifikuje pracovni
postupy a stard se o rozvoj talenttl. Sleduje kiivku s poétem ukoncenych zaméstnancti
a identifikuje pficinu. Sleduje nabidku a poptavku na trhu préace. Zajistuje financni
ohodnoceni a bonusy zaméstnanctim.

Na niz§i urovni se nachazi senior operations manazeti. Jejich tkolem je fidit cely
prijimaci nebo expedi¢ni proces. Tato funkce je kliCova pro zachovani norem
bezpec¢nosti, produktivity a vysoké kvality. Dale maji ve své kompetenci fizeni
vykonnosti, planovani pracovnich sil a zkvalithovani procest na zakladé podrobnych

analyz. Senior operations manazefi jsou vzorem a inspiraci pro tym.

49 Vlastni zpracovani
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Dalsi uroven patii operations manazerim, ktefi jsou zodpovédni za area
manazery a jejich piimé podfizené. Kromé€ monitorovani, fizeni a zlepSovani
produktivity, operations manazefi také tvoii plany pracovnich sil, rozpisy a projekty
orientované na kvalitu, zabezpecuji plnéni harmonogramli a pomahaji svym piimym
podfizenym v jejich profesnim ristu.

Poslanim Area manazerti je zajiStovat kazdodenni chod distribu¢nich nebo
reklamacnich center. Obstaravaji, kontroluji a tidi pfijem zéasob, vyskladnéni, baleni
nebo odesilani, aby zakaznici dostali své zbozi v€as. Motivuji a staraji se o své tymy,
vytvateji bezpeéné pracovni prostiedi, soustiedi se na kvalitu a zvedaji Groveni sluzeb.>®
Jejichz pfimymi podfizenymi jsou team leadefi, ktefi vedou, motivuji a kontroluji
fadové zaméstnance a poskytuji jim zpétnou vazbu. Také organizuji praci a tesi bézné
problémy se zamé&stnanci.

Operatofi skladu se nachazi na nejnizsi urovni organizaéni struktury, ale i piesto
jsou nepostradatelni pro chod spolecnosti. Zde je seznam ¢innosti, které vykonavaji tito
zameéstnanci: piijem, evidence, baleni a expedice zasilek, pfijem reklamaci a jejich
posuzovani a zpracovani, prace se CteCkou carovych kodl, manipulace se zbozim
vysokozdviznymi, paletovymi a elektrickymi paletovymi voziky, baleni zbozi
a spoluprace s ostatnimi oddé€lenimi, drobna administrativa na pocitaci v internim

systému, dal§i pomocné skladové prace.

5.1.2 Vyvoj po¢tu zaméstnancu ve spolecnosti

V tabulce 1 je zobrazen vyvoj poctu fadovych zaméstnancl, pocet odchodu
zaméstnancll a mira fluktuace v reklamacnim a distribuénim centru Amazon logistic
Prague, s. r. 0. od roku 2014 do roku 2017. V tabulce jsou zahrnuty jak zamé&stnanci na
hlavni pracovni pomér, tak pracovnici na dohodu o provedeni c¢innosti. Pocet
zam&stnancli se kazdym rokem zvySoval. Vroce 2016 lIze vidét prudky nartst
zaméstnancl, ktery je zplsobeny otevienim nového distribuéniho centra. Do tohoto

distribu¢niho centra bylo nutné ptfijmout pfiblizné 3 000 zaméstnanct.

%0 Rizenit distribucnich center [online]. [cit. 2018-02-09]. Dostupné z
https://www.amazon.jobs/cs/teams/fulfillment-center-management.
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Tabulka 1: Vyvoj poctu zaméstnanct

Rok 2014 2015 2016 2017

Primérny pocet zaméstnancti 1189 2 650 4 156 4 320

Pocet odchodt 160 603 1902 2261

Mira fluktuace 13,45 % 22,75 % 45,77 % 52,34 %
Zdroj*!

Z analyzy fluktuace byly zjistény nasledujici skutecnosti. Ve sledovanych letech
dochazi kazdy rok ke zvySeni miry fluktuace. To znamena pro Spolecnost stalé nabirani
novych zameéstnanct, coz je nakladné. Spolecnost se snazi vyuzivat rtizné prostiedky ke
zlepSeni tohoto stavu napi. zvySovani mezd, spousta zaméstnaneckych benefitii. Area
manazefi a team leadefi absolvuji pravidelna Skoleni, aby 1épe ovladali praci s lidmi.
Snizeni miry fluktuace by pfineslo spolecnosti nemalou finan¢ni usporu.

Spolecnost také zjistuje dlivody odchodii zaméstnancii pomoci dotaznikli nebo
retencnich pohovorii. Z celkové miry fluktuace vétSina zaméstnanc odchazi ze strany
Zaméstnavatele, a to z davodid neomluvené absence, dlouhodobé absence ve zkuSebni
dobé¢ nebo poruseni kazné, napt. kradeze ¢i prace pod vlivem navykovych latek. Znaény
podil na vysoké fluktuaci ma propousténi z divodu nadbytecnosti. Spole¢nost pred
vanocni sezénou nabira velké mnozstvi pracovnikli, pro které po sezén¢ neni préace
a jsou propusténi. Odchody ze strany zaméstnanci jsou zobrazeny v grafu 1. VétSina
zamg&stnancl opousti spole¢nost z divodi nevyhovujiciho obsahu prace, nespokojenosti
s pracovni dobou nebo dojizdénim. V mensi mife odchézi z divodi nevyuzité

kvalifikace nebo nabidky vyhodné&jsiho zameéstnani.

Graf 1: Duvody dobrovolnych odchodt zaméstnancti

10%

40%

H Nevyhovujici obsah prace

L1 Nespokojenost s pracovni dobou
i Nespokojenost s dojizdénim
15% H Nevyuzita kvalifikace

i Nabidka vyhodnéjsiho zaméstnani

20%

Zdroj®

51 Vlastni zpracovani
52 Vlastni zpracovani
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6 PROCES NABORU ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI

Nabor zaméstnancli patii ve spoleCnosti Amazon mezi klicové procesy.
Spolecnost md propracovany systém ndboru zaméstnanci, jejich zaSkoleni a dalsiho
rozvoje v ramci struktury spole¢nosti. Zptisob naboru fadovych pracovnikt a vedoucich
pracovnikil se zdsadné odlisuje. Rozdily ve zplisobu naboru pracovnikil jsou popsany
nize.

Spole¢nost Amazon vyuziva sluzeb personalnich agentur k ndboru zaméstnanct.
Aktualné spolupracuje se dvéma personalnimi agenturami — Adecco spol. s r. o.
a Randstad s. r. 0. Personalni agentury se zabyvaji naborem a vybérem fadovych
zamé&stnancl, feSi i mzdovou administrativu a zajiStuji pracovnépravni zalezitosti
spojené se vznikem, prubéhem a ukoncovadnim pracovnich pomérd. Agentury se
spole€nosti zavazuji, ze jeji objedndvky zaméstnancl splni v pozadovaném terminu
amnozstvi. V pfipadé, Ze objedndvku nedodrzi, mohou byt agentury pokutovany.
Agenturni zamé&stnanci prinaSeji spole¢nosti spoustu vyhod, jako leh¢i vyfazeni
zamé&stnance v piipadé nadbytecnosti a odpadnuti povinnosti vyplatit odstupné.

Néborem a vybérem zaméstnancl na vys$i pozice, tedy vedouci pracovniky, se
zabyva HR odd¢leni Amazonu. Zaroven se starda o vedeni lidi, rozvoj a dodrzovani

pravidel a postupi. Také poskytuje odborné rady v oblasti zabezpeceni a benefitu.

6.1 Charakteristika personalnich agentur

Jednou z personalnich agentur, se kterou spole¢nost Amazon logistic Prague,
s. . 0. spolupracuje je Adecco, spol. st. 0. Adecco je nejveétsi personalni spolecnost na
svété. Vznikla spojenim dvou proslulych spolecnosti ADIA a ECCO v roce 1996.
Hlavni sidlo spolenosti Adecco je ve Svycarsku. V soucasnosti je Adecco jednou
z hlavnich agentur, které ovliviiuji naborovy proces. Adecco nabizi sluzby
Vv nasledujicich oblastech: naborovy management, management kratkodobého i trvalého
zaméestnani, usnadnovani piechodu knové profesi, rozvoj talentl, poradenstvi
a outsourcing. V Ceské republice Adecco piisobi od roku 1992 jako personalni

agentura. Nyni ma spolecnost 19 pobocek a on-site pracovist po celé republice. Cilem
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spoleCnosti je poskytovat zdkaznikiim Sirokou paletu sluzeb v oblasti fizeni lidskych
zdroji a vzdy nabizet pruzné feseni jejich potieb.>®

Dalsi personalni agenturou, se kterou spole¢nost Amazon logistic Prague, s. r. 0.
spolupracuje je Randstad, s.r.0. Spole¢nost Randstad byla zalozena v roce 1960
vV Holandsku a postupné se rozsifila do dal§ich 39 zemi. Dnes je druhym nejvétSim
poskytovatelem personalnich sluzeb na svété. Portfolio sluzeb Randstad obsahuje
klasické agenturni zaméstnavani, vyhledavani zaméstnancti na stalé pracovni uvazky,
inhouse feseni a sluzby v oblasti HR. V ¢eské republice Randstad vstoupil na trh v roce
2008 prevzetim lokalni agentury. Nyni mé spole¢nost 200 zaméstnanci, ktefi pracuji ve
12 samostatnych pobockach a 15 on-site feSenich v sidlech klient. Diky dynamickému
vyvoji v poslednich letech se spolecnost stala dvojkou na Ceském trhu personalnich

agentur.>

6.2 Zdroje a metody naboru

Spole¢nost vyuziva vnitinich zdrojii pouze pii naboru na vedouci pozice, kdy
své stavajici zaméstnance povySuje. Velkou vyhodou je zaméstnancova znalost
spolecnosti a jeji fungovani. Dalsim pozitivem je zvySujici se motivace a spokojenost
zamé&stnanct, ktefi vidi mozZnost pracovniho postupu. Naopak nevyhodou muze byt
zhorseni mezilidskych vztahli na pracovisti kvlili soutéZeni o povyseni.

Pokud se uvolni nebo nové vytvoii pracovni misto vedouciho pracovnika,
stavajici zaméstnanci jsou o ném informovani pomoci sms zpravy, ktera je rozeslana
vSem souCasnym zaméstnancim v databazi. Dale jsou zaméstnanci informovani
prostfednictvim letackli, které jsou umistény ve spoleénych prostorach spole¢nosti.
Vsms zpravé i Vv letacku jsou uvedeny zakladni udaje o pracovnim misté
a 0 pozadavcich na uchazece. V piipad¢, ze ma zaméstnanec zdjem o nabizenou pozici
kontaktuje HR odd¢leni spole¢nosti, nasledné bude zatazen do vybérového fizeni.
Volna pracovni pozice muze byt obsazena i pfedem vyhlédnutym zaméstnancem, pokud

s nabidkou souhlasi.

53 Skupina Adecco [online]. [cit. 2018-01-25]. Dostupné z: http://www.adecco.cz/about-us/adecco-group.
% Randstad  tvoi  historii  personalistiky [online].  [cit. = 2018-01-25].  Dostupné  z:
https://www.randstad.cz/o-nas/historie.
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Vnéjsich zdrojii je vyuzivano piedevSim pii ndboru fadovych zaméstnanct.
Nébor téchto zaméstnancii maji na starosti vyhradné agentury prace, které jsou popsany
v pifedchozi kapitole. Mezi metody, které agentury vyuzivaji pii vyhledavani
zaméstnancu z vnéjSich zdrojl patii:

Uchazec¢i se hlasi sami

Uchaze¢i se hlasi sami zejména kvuli dobrym referencim soucasnych
zamestnanct, ktefi sami doporu¢i svym znadmym, aby do vybrané spolecnosti zaslali
zivotopis a uchazeli se o praci. Uchaze¢i se mohou pfihlésit pfes velmi jednoduchy
webovy online formulaf, pfinést Zivotopis do jednoho z naborovych center nebo se
zucastnit nekterého z vyjezdl, které zprosttedkovavaji agentury ve vétSich méstech po
Severnich a Sttednich Cechach a v hlavnim mésté Praze.

Doporuceni souc¢asnym zaméstnancem

Tato metoda se jiz nékolikrat osvédcila, proto ji agentury i nadale vyuzivaji.
Spolecnost finanéné odménuje zaméstnance, ktefi doporucili svého znamého a ten byl
pfijat a setrval ve spolecnosti uréitou dobu. Vyse finan¢ni odmény se lisi v zavislosti na
obdobi, ve kterém je zaméstnanec piijaty. Rozmezi se pohybuje od 500 K¢ az do
10 000 K¢, kdy nejvyssi odmény spadaji do obdobi vanocni $picky.

Spoluprace s Giradem prace

Dals$i moznosti, kde mohou uchazec¢i hledat volna pracovni mista, jsou urady
prace (UP), se kterymi spolupracuji agentury prace. UP vyzaduje informace
0 spole¢nosti, v niz bude dana prace vykonavana, dale popis volného pracovniho mista,
pozadavky na uchazece a nabizené platové ohodnoceni dané pracovni pozice. Zastupci
agentur délaji informaéni schizky piimo na tufadech. UP je levnym zdrojem, ale
bohuzel mnoho registrovanych lidi na Gfadu prace skute¢né zaméstnani nehleda a jen
vyuziva vyhod, které jako zaregistrovany ma.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Spolec¢nost nabizi pracovni pozice pro absolventy vysokych kol nebo staze pro
studenty, nevyuziva vSak spoluprace s konkrétnimi vzdéldvacimi institucemi. Také se
ucastni pracovnich veletrhii, na kterych informuji uchazece o moznostech zaméstnani ve
spole¢nosti nebo o jejich programech zaméfenych piimo na studenty nebo absolventy

prosttednictvim rozhovori, propagacnich materialii ¢i prezentaci spolecnosti.
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Inzerce

Nejvice je vyuzivand inzerce pres internet. Volnd pracovni mista jsou uvetrejnéna
na webovych strankach spolecnosti www.pracevamazonu.cz, na internetovym serveru
WWW.jobs.cz a na internctovych strankach spolupracujicich personalnich agentur.
Inzerat se sklada z néplné prace, pozadavkll na uchazece, vyétem toho, co spolecnost
nabizi a samoziejm¢ také zinformace o tom, co ma potencionalni zaméstnanec
Vv ptipad¢ z4jmu ud¢lat. Inzeraty na volna pracovni mista ve spole¢nosti se vyskytuji
i na jinych pracovnich portalech. Na tyto stranky jsou inzeraty stahovany z Gfadu prace,
kterym jsou volna pracovni mista pravidelné oznamovana.

Spolec¢nost také spousti naborové kampané, predevsim pied vanoc¢ni Spickou,
kdy potfebuje pifijmout stovky zaméstnanci. Kampan vyuziva celou S$kdlu
komunika¢niho mixu, tedy tisk, radio, billboardy, reklamni panely, potisky v metru a na
tramvaji, zpravodajské webové servery, socilni sité, plakaty a letaky.

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Ptimé osloveni vyhlédnutého jedince neni povazovano za efektivni jako ostatni
metody, a proto se nevyuziva. Pro agentury je vyhodnéjsi vyuzivat takové metody, které
dokazou oslovit velky pocet potencionalnich uchazeci v co nejkratsi dobé. Z tohoto
divodu si agentury nejcastéji vybiraji inzerci na pracovnich portalech a socialnich siti,

které jsou v dneSni dob& velmi populérni.
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7 PROCES VYBERU ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI

Proces vybéru zaméstnancli tzce souvisi s ¢innosti ndboru zaméstnancu.
Spravné zrealizovani tohoto procesu vede K naplnéni cile celého procesu — ziskani
potiebné pracovni sily. Proces vybéru zaméstnancu se odlisuje ve vztahu k obsazované
pozici. Rozdil je pfedevSim mezi vybérem fadového zaméstnance a zaméstnance na

vedouci pozici.

7.1 Vybér radovych zaméstnanci

Nejen nabor, ale i vybér fadovych zaméstnancti maji v kompetenci partnerské
personalni agentury. Uchazeci, ktefi zareagovali na nabidku volného pracovniho mista
jsou zapsany do databaze naborovych center. Po pfevzeti objednavky od spole¢nosti je
kontaktovan pozadovany pocet uchazecl, ktery je pozvan vV daném terminu na prvni
informacni schiizku, tzv. Welcome event. Na informaéni schtizce je uchaze¢um pusténa
prezentace, ve které je predstavena spoleénost Amazon a popsdna napln prace
zaméstnancl. Po prezentaci uchazeci, ktefi maji stale zdjem o pracovni misto, vypliuji
registratni dotaznik (viz Pfiloha A), test, Salesforce a formulaf na vstupni lékaiskou
prohlidku. Nasledné jsou uchaze¢i odvezeny na vstupni lékaiskou prohlidku a tim
informacni schtizka konc¢i.

Saleforce je systém, ktery zde funguje jako HR systém. Pokud uchaze¢ vyplni
online registraci, propise se tim do Saleforce do sekce Application. V této sekci
oddéleni High Volume Hiring (HVH) zabyvajici se planovanim a naborem zamé&stnanci
zkontroluje eligibilitu, tzn. zptsobilost uchazece a posune ho Vv systému dale.
Zpusobilost se kontroluje u uchaze¢u, kteti jiz ve spole¢nosti pracovali. Pokud byl se
zameéstnancem ukoncen pracovni pomér z ditvodu kradeze, agresivity nebo opakujici se
absence, tak ho systém vyhodnoti jako nezpisobilého. Tento jedinec nemize byt znovu
ptijat. V systému je posunovan dle kroku, ktery podstupuje, a to informacni schizku,
vstupni I¢katskou prohlidku a DayO, tj. nastupni den.

Konzultanti zapisi uchazece do databaze a posilaji ndborovému centru ke
zpracovani. Zde se uchazeci, ktefi nebyli pfed informaéni schliizkou v programu

Salesforce, zafadi do systému a posunou se do piislusného kroku dle workflow.
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Uchazeci, ktefi druhy den nastupuji na Day0 jsou pfifazeni na virtudlni Day0
v Salesforce. Po kontrole zpusobilosti dostanou od HVH email s pokyny Kk nastupu
a potvrzujici sms zpravu do svozové dopravy. Uchazeci, ktefi nemohou nastoupit ihned
zustavaji v databazi. Kdyz se blizi predpokladany termin nastupu, ktery uvedli do
registracniho dotazniku, tak je konzultanti kontaktuji, zda maji stdle z4jem nastoupit.
Domluvi s nimi termin Day0 a poskytnou jim nezbytné informace o dokumentech

a svozové dopravé.

7.2 Vybér vedoucich zaméstnanci

Proces vybéru vedoucich zaméstnancti ma v kompetenci HR oddéleni Amazonu.
Vybérové fizeni je nekolikastupiiové. Zakladnim dokumentem pro vybér zaméstnance
je strukturovany Zzivotopis, ktery pomédha personalistim zjistit dilezité informace
0 vzdélani, dovednostech a praxi uchazece. Hodnoti se také i jak zivotopis vypada po
grafické strance. Mezi dalsi informacni zdroje V pfipadé wvnitinich zdrojii patii
pfedev§im osobni zkuSenosti, dosazené vysledky a pribézné hodnoceni, u externich
uchazect je to priivodni dopis a reference.

Nasleduje tzv. predvybér, ve kterém personalisté vyberou, jen ty uchazece, kteti
spliuji dané poZadavky na pracovni misto. PoZadavky na uchaze€e se 1i$i na zakladé
obsazované pozice. Pro pozici team leadera je nutné, aby uchaze¢ minimaln¢ dva
mesice pracoval pro spolecnost Amazon, ma v potraddku dochézku i produktivitu, ma
vzdélani zakoncené maturitni zkouskou a ovlada anglicky jazyk na komunikativni
urovni. Pozice area manaZera vyzaduje navic vysokoSkolské vzdélani a manazerské
zkuSenosti. Pro pozice operations manazera jSOU pozadovany i zkuSenosti s vedenim
tyml ve vétSim méfitku. Nevhodni uchazeci jsou slusné odmitnuti s podékovanim za
jejich zajem. Uchazeci, kteti splituji zakladni pozadavky jsou pozvani na pohovor.

Uchazeci o pozici team leadera nejprve dostanou test na porozuméni anglického
textu. V této fazi neuspéje pifiblizné 25 % uchaze¢i. Usp&ni uchaze¢i naslednd
absolvuji vybérovy pohovor pied komisi. Komise se sklada z hiring manazera,
HR business partnera a dalSiho ¢lena diikladné sezndmeného s obsazovanym mistem
a jeho pozadavky. V pribéhu pohovoru jsou kladeny otazky, ktery maji za ukol zjistit,

co uchazeCe motivuje byt team leaderem, jak dokdZe motivovat tym, zda ma
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organizacni schopnosti, procesni znalost a jak zvlada konflikty. Pohovor trva piiblizné
30 minut.

Uchazeci o misto area manazera ¢i operations manazera absolvuji prvni pohovor
telefonicky s recruitmentem. Nasledné jsou pozvani do spoleénosti Amazon na
vybérovy pohovor, ktery je formou postupného pohovoru. Uchaze¢ tedy podstoupi
4 pohovory po 45 minutach s riznymi zastupci spolecnosti Amazon. Vét§inou se jedna
0 area manazera nebo operations manazera, HR business partnera a dalSiho clena, ktery
vSak musi mit dokon¢eny trénink na pohovory tzv. Making great hiring decisions. Ke
konstrukeci otazek slouzi tzv. star metoda. Na zaklad¢é otdzek zastupci spolec¢nosti
zjistuji konkrétni situace, ukoly a pracovni vysledky, ke kterym ¢innost vedla. Pomoci
této metody odvodi pracovni chovani v pfedchozim zaméstnani a na zéklad€é toho
odhadnou budouci chovani uchazece. Negativem této metody je, Ze uchaze¢i maji sklon
se chvalit a vybirat jen kladné vysledky. Proto se zastupci spolecnosti ptaji i na
negativni véci, slabé stranky a problémové vysledky. Tyto informace umozni ziskat
vyvazengj$i pohled na uchazece.

Vysledky vybérového fizeni jsou uchazeClim sdéleny béhem nékolika dni
prostfednictvim emailu. Nejprve je vyrozumén o vysledku nejvhodnéjsi kandidat,
Vv ptipad¢, Ze nabidku zaméstnani pfijme, jsou ostatni uchazeci informovani o vysledku

S podékovanim za tcast.

40



8 PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Po tspésném vybéru pracovnika nastava proces piijimani. Tento proces je pro
spolecnost rutinni zalezitosti. Proces pfijimani novych zaméstnanci se li§i pouze

Vv zavislosti na obsazované pozici.

8.1 Prijimani radovych pracovniku

Pokud uchaze¢ pfijme nabidku na pracovni misto, je pozvadn do spolecnosti
k nastupu do pracovniho poméru. Nastupni den je nazvany DayO0, jedna se o celodenni
Skoleni, na které je vZzdy pozvano vice uchaze¢li najednou. Uchazeci jsou informovani,
jaké dokumenty maji pifinést s sebou, jedna se o vypis z rejstiiku trestd a potvrzeni
0 vstupni lékatské prohlidce. Nejprve se provadi analyza téchto dokumentii. Protoze
zaméstnanci pracuji ve skladech se zbozim, které ma jistou finanéni hodnotu, je
pozadovana trestni beztthonnost. Jestlize se nachazi ve vypisu z rejstiiku trestii zdznam,
posuzuje se divod tohoto zaznamu. Pokud povaha trestného ¢inu souvisi s charakterem
pracovni ¢innosti napt. kradez, pak je uchaze¢ odmitnut.

V piipadé, ze ma uchaze¢ vSechny dokumenty v poiadku, dostane k podpisu
pracovni smlouvu. Smlouva obsahuje vSechny povinné ¢asti, a to druh prace, misto
vykonu prace a den nastupu do prace. Smlouva se uzavira na dobu urcitou, a to na Sest
mesict se zkuSebni dobou tii mésice. V piipadé oboustranné spokojenosti miize byt
smlouva prodlouZena, ale maximalni délka pracovniho poméru nesmi pfesahnout devét
mésict. Spoleénost Amazon stanovila pravidlo, ze zaméstnanci, ktefi se v této dobé&
nedostanou do kmenového stavu, musi spole¢nost opustit.

Nasleduje skoleni o bezpe¢nosti a ochrané zdravi pii praci (BOZP) a seznameni
S pfedpisy pozarni ochrany (PO). Potom =zastupci personalnich agentur S pomoci
prezentace sdéli novym zaméstnancim dulezité informace tykajici se dochazky,
dovolen¢, vyplaty a zaméstnaneckych benefitli. Poté maji zaméstnanci pauzu na obéd.
Po obéd¢ nasleduje prakticka cast $koleni, zaméstnanci si projdou pracovisté, kde si
také vyzkousi tzv. Smart pohyby, jak bezpecné zachazet snozem, jak zvedat
a manipulovat s predmeéty, aby se predchazelo urazim. Rovnéz jsou seznameni Se
spravnym zachdzenim s tzv. hazmat produkty, které jsou nebezpecné pro lidské télo,
majetek nebo Zivotni prostiedi. Pro kontrolu, zda si zaméstnanci vSe dobie

zapamatovali, vyplni test. Nakonec jsou zaméstnanciim piifazeny smény a oddéleni, na
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kterych budou pracovat. Obdrzi klicek a zamek ke své skiince na osobni véci, plastovou
lahev na piti a osobni identifika¢ni kartu. Dal$i den probiha procesni Skoleni. Na
kazdém oddéleni je n€kolik instruktort, ktefi pomahaji se zaucenim novack.

Po dvou tydnech je provadén audit novacku, aby se potvrdilo, ze jsou
dodrzovany techniky S$kolené v naborovém dni. Audit provadi zastupci agentur.
Kontroluji se rizikovd a bezpecnd jedndni na zdkladé Smart Skoleni a Skoleni
0 bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci. Audit probihd pozorovanim zaméstnance pfi
své bézné pracovni ¢innosti. Pokud auditor nalezne néco, co lze zlepsit, informuje o tom

zameéstnance a spole¢né odstrani nedostatky.

8.2 Prijimani vedoucich pracovniki

Piijaty kandidat obdrzi email o pfijeti, kde je uveden termin nastupniho dne
a pozadavky na dokumenty, které musi donést. Mezi tyto dokumenty patii vypis
z rejstiiku trestli, original nebo ovéfenou kopii dokumentl o ukonfeném vzdélani,
zapoctovy list z predchoziho zaméstnani. Jesté pred ndstupem musi podstoupit vstupni
lékaiskou prohlidku. V den nastupu je uzaviena pracovni smlouva na dobu neurcitou
s Sestimésicni zkusebni dobou. Nasledn¢ je zaméstnanec seznamen s BOZP a s predpisy
PO. Poté je zaméstnanec proveden spolecnosti a také je pfedstaven svym novym
kolegtim.

Zaméstnanci piijati na pozici team leadert absolvuji nejprve c¢trnactidenni
zaskoleni na pracovisti metodou learning by doing, to znamena, ze se uci vykonavanim
vlastnich ¢innosti, samoziejmé pod dohledem zkuseného team leadera. Zpocatku jim
jsou svéfeny pouze jednodussi tikoly, ale postupné se pripojuji slozitéjsi.

Zaméstnanci na pozicich area manaZeri a operations manaZerl projdou
V prvnim tydnu vSemi odd¢€lenimi a vyzkousi si prace fadovych zaméstnancti v provozu.
Druhy tyden se zOcCastni Skoleni v zahrani¢i, které probihd formou workshopt
a prednasek, setkaji se se spoustou lidi z evropské centraly a pochopi, jak spolecnost
funguje na evropské bazi. Poté nastoupi na svou pozici, a jeSté pifiblizné dva tydny
sleduje praci jiného manaZera a uci se od néj. Zhruba po mésici za€ina pracovat sam za

sebe.
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9 ZHODNOCENI SOUCASNEHO PROCESU

V této kapitole bude na zakladé piipadové studie z piedchozich kapitol
provedeno celkové zhodnoceni procesu naboru a vybéru zaméstnancli ve spolecnosti
Amazon Logistic Prague, s. r. 0., budou zde zminény nedostatky a pfednosti sou¢asného
stavu. Spole¢nost se se svymi 4 500 pracovniky fadi mezi nejvétsi zaméstnavatele
ve Stfedoceském kraji. Priblizné 80 % zaméstnanct logistickych center tvofi délnické
pozice. Systém, ktery spole¢nost vyuziva K procesu naboru, vybéru a pfijimani
zam¢stnancl, je dostatecné propracovany a shoduje se s doporuovanymi postupy
v odborné¢ literatute.

Spolecnost spolupracuje s personalnimi agenturami pii obsazovani niz§ich
pracovnich pozic, které nevyzaduji odborné vzdélani. Odleh¢i si tak od velké casti
administrativni zatéze pii ndboru i v prabéhu pracovniho procesu, kKterou na sebe
pfevezmou agentury. Dal$i vyhodou je snadn&jsi proces vyfazeni zaméstnance
z pracovniho poméru pii nadbytecnosti. Ziskavani zaméstnanci na vyss$i pozice lze
hodnotit téz kladn¢, spole¢nost vyuziva interni i externi zdroje, pti¢emz dava prednost
zaméstnancim z vlastnich fad, tedy zdrojim internim, umoznuje tak kariérni postup
svych zaméstnanctli. Zaroven se jednd o méné nakladnou formu ziskdvani zaméstnancu.

Mezi prednosti je mozné zatadit také metody vybéru pracovniki, které
partnerské agentury pouzivaji, tedy rizné druhy inzerce, spoluprace s Gfady prace,
doporuceni soucasnym zaméstnancem, naborové akce aj. Nejcastéji je vSak vyuzivana
inzerce na internetovych portalech, ktera patii v dne$ni dobé mezi nejucinngjsi. Tato
metoda je spiSe vhodna pro obsazovani manaZzerskych pozic. Pro obsazeni nizSich pozic
jsou vice vhodné jiné metody, napt. spoluprace s tfady prace. Piestoze jsou metody
zvoleny spravné, maji nékolik nedostatkt, které by se mohli zlepsit. Navrhy
a doporuceni na zlepSeni téchto nedostatkli budou popsany v nasledujici kapitole.

Proces vybéru zaméstnancti odpovidd obsazovanym pozicim, pokud se obsazuji
niz8§i pozice, probihd pouze informacni schiizka, mezi pozadovanymi dokumenty je
vypis z rejstiiku trestli a zaznam o zdravotni zptlisobilosti. Jestlize se jedna o vedouci
pozice, vyzaduje se od wuchazeCe také strukturovany zivotopis a dokumenty
0 ukonceném vzdélani, nasledné musi uchaze¢ projit nékolika koly vybérovych

pohovoru.
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Nejvétsim problémem, se kterym spoleCnost zapasi, je soucasna vysoka mira
fluktuace zaméstnanct. Pfic¢inou muZze byt momentalni situace na trhu prace, kdy je
velmi nizkd nezaméstnanost, a proto je spole¢nost nucena snizovat naroky a piijimat

i nekvalifikované pracovniky, ktefi se ve spole¢nosti neudrzi piili§ dlouho.
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10 NAVRHY A DOPORUCENI

Tato kapitola je zaméfena na odstranéni nedostatkii procesu naboru a vybéru
zaméstnancll ve vybrané spolecnosti prostfednictvim navrhti a doporuceni. Bude zde
vytvofen navrh pro eliminaci fluktuace zaméstnanci a navrh postupu zlepSujici
uplatnéni zaméstnanct vV dané spole¢nosti.

Navrhy a doporuceni v oblasti niboru zaméstnanci

Prvni doporuceni se tykd metody spoluprace s urady prace. Zastupci
partnerskych agentur prace informuji nezaméstnané prostiednictvim informacéni
schiizky piimo na UP. Tento zpiisob naboru se zdd byt neefektivni, protoze na
informacni schiizku jsou pozvani i lidé, ktefi nemaji zajem pro spoleCnost pracovat.
Uginngjsi by bylo, kdyby agentury informovali UP o naplanovanych vyjezdech, které
organizuji a na které by UP uchazede posilal. Schiizky by se zilastnili pouze ti
uchazeci, ktefi maji zdjem. Toto doporuCeni by uSetfilo pfedevSim cas, ktery by
agentury mohli vyuzit jinak a 1épe.

DalSim navrhem je zvysit spolupréci se vzdélavacimi institucemi. Kromé ucasti
na veletrzich by bylo vhodné informovat studenty o volnych pozicich prosttednictvim
plakath a letack umisténych na vysokych Skolach a v jejich blizkém okoli. Spole¢nost
nabizi studentlim praci na manaZerskych pozicich, v oddéleni HR nebo IT.

Poslednim doporucenim je vypracovani informacéni brozury. Novi zaméstnanci
absolvuji vstupni Skoleni, které obsahuje spoustu dulezitych informaci. Zaméstnanci
nezvladnou vSechny informace vstfebat a zapamatovat si je ihned. Proto by méla byt
vypracovana informacni brozura, kterda by obsahovala informace o pracovnich
podminkéch, internich ptedpisech a pravidlech, informace o postupu pfi €erpani volna
¢1 pii nemoci.

Navrhy pro eliminaci fluktuace

Nasledujici doporuc¢eni mohou spolecnosti pomoci s eliminaci fluktuace
zaméstnancl. Z celkové miry fluktuace vétSina zaméstnancli odchdzi ze strany
zaméstnavatele, predev§im z divodi neomluvené absence, dlouhodobé absence ve
zkuSebni dob&é nebo poruseni pracovni kazn€. Odchody ze strany zameéstnavatele
z divodli neomluvené ¢i dlouhodobé absence, by se mohly fesit vétsi informovanosti

zaméstnancl 0 variabilni slozce mzdy, ktera je zavisla na jejich vykonu a pfitomnosti
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v zamé&stnani. Pokud neni pro zaméstnance vysSe této slozky atraktivni, mélo by dojit
Kk prizkumu a na jeho zakladé by vyse variabilni slozky byla upravena.

Nejcastéjsi pticinou dobrovolnych odchodi zaméstnanca je nevyhovujici obsah
prace. Této pri¢iné by se dalo ptfedchazet jiz na vybérovych fizenich, kde by byl
uchaze¢ seznamen nejen s obsahem prace, ale i S naro¢nosti prace a vykonovymi
normami.

Dalsi doporuceni, které by ptispélo ke snizeni miry fluktuace zaméstnancii, je
lepsi motivace zaméstnancl. PredevSim by se spolecnost méla zaméfit na dlouhodobé
zameéstnance, ktefi jsou pred sezonou opomijeni. Spolecnost pfed vanocni sezéonou
nabizela specialni bonus pro zaméstnance, kteti nastoupi v urcité dobé a odpracuji
stanovenou dobu. Tento postup by mohl byt pro stavajici zaméstnance demotivujici,
aproto by spole¢nost méla vytvofit systém odmén, ktery se bude odvijet od
odpracovanych let zaméstnance ve spolecnosti. Vysledkem bude spokojenost nejen
dlouhodobych zaméstnancti, ale i spolecnosti, protoze nepfijde o tyto zkuSené
zaméstnance a ¢aste¢né snizi miru fluktuace.

Navrh pro zlepSeni uplatnéni zaméstnanci

Pro lepsi uplatnéni zaméstnanci by bylo vhodné zavést tzv. rotaci zaméstnancu.
Zamgéstnanci by méli moznost poznat jind pracovisté a SirSi okruh Cinnosti. Zaroven
mohou zaméstnanci najit vhodnéjsi pracovni misto a uplatnit tak 1épe své schopnosti.

K provedeni tohoto navrhu by byla potieba spoluprace vsech tymt a vedeni
spolecnosti. Jde se o velky zasah do bézného chodu spolecnosti, ktery by byl naro¢ny
zejména Casove. Pokud by se jeden zaméstnanec zapojil do prace na jiném oddéleni,
musel by se jeho pracovnich povinnosti ujmout druhy pracovnik. Tento proces vyzaduje
detailni naplanovani.

Navrh by mohl byt pfinosem nejen pro zaméstnance, ale i pro spolec¢nost, ktera
by mohla pracovnika pfesunout na jiné oddé€leni napt. kdyZ na jeho oddéleni bude malo

prace nebo pokud na jiném oddé€leni nebude dostatek pracovniki.
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ZAVER

Cilem bakalafské prace byla analyza soucasného systému naboru a vybéru
zaméstnancl ve spole¢nosti Amazon Logistic Prague, S. r. 0. Dalsimi cili bylo vytvoreni
navrhu a postupu pro eliminaci fluktuace zaméstnancii a zformovani navrhu rostouciho
uplatnéni zaméstnancti v daném subjektu.

V teoretické Casti prace byl nejprve predstaven pojem fizeni lidskych zdroju,
jeho ukoly a cile. Nasledné byl popsan proces naboru zaméstnanci, jeho zdroje
a metody, proces vybéru zaméstnanct, jeho kritéria, faze a metody. Posledni kapitola
teoretické Casti byla zaméfena na proces piijimani zaméstnancu.

V praktické c¢asti byla nejprve charakterizovana spole¢nost Amazon a jeji
organiza¢ni struktura. Dale byl zkouman vyvoj poc¢tu zaméstnanct a mira fluktuace
v letech 2014-2017. Tato mezinarodni spole¢nost zaméstnava Vv logistickych centrech
v Ceské republice piiblizné 4 500 zaméstnanci, z nichZz 80 % zastava délnické pozice.
Mira fluktuace se ve sledovanych letech pohybovala mezi 13,45 % — 52,34 %.
Vysledkem je vysoké Cislo, ale u spole¢nosti S takovym poétem zaméstnanci to neni
nijak vyjimeéné. Spole¢nost zjistuje divody odchodi zaméstnanct, aby mohla na jejich
zaklad¢ zlepsit pracovni podminky a zmenSit miru fluktuace.

Poté byla provedena analyza soucasného systému naboru a vybéru zaméstnanct
v dané spolecnosti. Procesy naboru a vybéru zaméstnanci se lis§i vzhledem
k obsazované pozici. Spole¢nost vyuziva pii naboru zaméstnanct vnitini i vnéjsi zdroje,
pfiemZ vnitini zdroje pouziva pouze pii ndboru na vedouci pozice, kdy své stavajici
zamé&stnance povysuje. Vyuziva k tomu letacky umisténé ve spole¢nych prostorach ¢i
sms zpravy s informaci o volné vedouci pozici. Pti hledani fadovych zaméstnanct
vyuziva spole¢nost sluzeb personalnich agentur Adecco spol. sr. 0. a Randstad s. r. o.
Agentury pouzivaji pfi naboru pracovnikl spousty metod, pfedevsim vsak inzerce, a to
jak na internetu, tak ve sdélovacich prosttedcich.

Proces vybéru zaméstnancti probiha adekvatnd k obsazované pozici. Radovi
zaméstnanci nepodstupuji zadné vyberové fizeni, jsou vybirani na zakladé vypisu
z rejstiiku trestd a zdznamu o zdravotni zplsobilosti od zavodniho 1ékare. Uchazeci
0 misto vedouciho pracovnika, ktefi splnili zakladni pozadavky a postoupily tak
predvybérem, absolvuji nékolik kol vybérovych pohovora. Spole¢nost vyuziva bud’

pohovor pfed komisi, nebo postupny pohovor. Vysledky vybérového fizeni jsou
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uchaze¢lim sdéleny prostfednictvim emailu béhem nékolika dni. Po uspé$ném vybéru
zaméstnancll nastava proces piijimani. V den nastupu do prace podepisuje zaméstnanec
pracovni smlouvu, je seznamen s BOZP a PO a nasledn¢ absolvuje Skoleni.

V zévéru praktické Casti je zhodnoceni soucasného stavu, navrhy a doporucent,
kterd jsou podrobnéji popsana v piedchozi kapitole. K odstranéni nedostatkil
Vv procesech naboru a vybéru zaméstnanci je doporucena efektivnéjsi forma spoluprace
sufady prace a zvySend spoluprace se vzd€lavacimi institucemi prostiednictvim
propagace na vysokych Skolach. Také je navrZeno, aby spole¢nost vytvotila informacni
brozury pro nové zaméstnance. Pro eliminaci fluktuace jsou doporucena opatfeni na
zakladé¢ diavodi odchodi zaméstnanct. Navrhy se tykaji lep$i informovanosti
0 variabilni slozce mzdy, nalezitého vysvétleni naro€nosti prace a vétsi motivace
zamé&stnancl predevS§im téch dlouhodobych. Spole¢nost ma systém naboru a vybéru
zamé&stnanct dobfe propracovany, proto by se méla zaméfit na jiné oblasti, kterymi by
mohla snizit fluktuaci. Pro zlepSeni uplatnéni zaméstnancii je doporuc¢eno zavést rotaci
pracovnikii.

Vsechny stanovené cile bakalarské prace byly naplnény. ProtoZe navrhy
a doporuceni byly vypracovany na zékladé konkrétni analyzy, mohou byt pro
zkoumanou spole¢nost velkym piinosem. Dale by se mohly stat konceptem pro jiné

spolecnosti, které se s problémy zkoumané spole¢nosti ztotozni.
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Priloha A — Vstupni dotaznik

VSTUPNI DOTAZNIK
agenturni zaméstnanci Pobocka: 5500 -"- randStad

Prijmeni a jméno:
dale jen ,Agenturni zaméstnanec™

Rodné prijmeni: Statni obcanstvi: ‘ Titul:
S = Misto narozeni:
Rodne cislo: e s
Datum narozeni: Rodinny stav:
Nejvyssi dosazené vzdélani: e T - -
e Pocet déti: Uplatriuji odpocet: ANO NE

Trvalé bydliste
ulice, ¢. domu, PSC obec

*E-mail: .
i pro zasilani vyplatni pésky Telefon:

Prechodné bydlisté:
pokud se li& od trvalého

Zdravotni pojistiovna: Cislo pojisténce
kod, nazev u cizincii:
Veden na Ufadu prace: ANO  Od: NE Jsem student: ANO NE

Nazev Skoly a rocnik, ktery
aktualné navstévujete:

Mate nyni i jiného zaméstnavatele: ANO NE ‘ Pokud ano, jaky typ smlouvy: Ps DPC DPP
Nazev posledniho zaméstnavatele: ‘ Datum ukonceni:
Invalidni diichod Céstecny invalidni dfichod Starobni dfichod

ZakFizkujte, pokud se Vas tyka:

INSOLVENCE Mater'ska/rodicovské dovolena 0svC

PfiloZena potvrzeni:

O potvrzeni o studiu [ Rodné listy déti [ Cestné prohlageni manZela/ky [ Potvrzeni zUP [ Zdravotni pritkaz

Potvrzeni o pfedani a seznameni s Informaci a Souhlas agenturniho zaméstnance se zpracovanim osobnich udaji _
ve smyslu § 11 zdkona € 101/2000 Agenturni zaméstnanec timto potwizuje, Ze j&j jeho zaméstnavatel, spoletnost Randstad s.r.o., IC: 247 32 486, se sidlem
Jungmannova 26/15, 110 00 Praha 1 - Nove Mésto, zapsana v obchodnim rejstifku vedengm Méstskym soudem v Praze, oddil C, viozka 169697 (dile take jako
LZaméstnavatel'), v souladu s § 5 odst. 4 a § 11 Zakona pisemné informoval o zpracovéni osobnich Udajl Agenturniho zaméstnance uvedenych v Informaci pro
agenturni zaméstnance o zpracovani osobnich (dajl zaméstnancd (dale jen . Informace’), a to jak pro Administrativni, Bezpecnostni, Marketingové, tak i pro HR
ey,
Dale timto Agenturni zaméstnanec vyslovné prohlasuje, Ze Informadi porozumél — a je tedy vyslovné seznamen s tim, Ze pouze poskytnut (resp. zpracovavani)
osobnich Gdajli nezbytnych pro Administrativni (¢ely je povinne. V t€to souvislosti je Agentumi zaméstnanec informovan, Ze neposkytnuti (dajd pro tyto Glely mize
vést ke vaniku 3kody na strané Zaméstnavatele z diivodu porudeni jeho povinnosti stanovenych zviastnimi pravnimi predpisy a dale tim miZe dojit k podkozeni prav
Agenturniho zaméstnance (napiiklad vyplacenim nizsich davek apod.).
Agentumni zamé&stnanec dile potwzuje, Ze byl srozumén s tim, Ze poskytnuti osobnich (daj uréenych vyhradné pro HR dcely je dobrovolné (. pouze na zakladé
souhlasu Agenturniho zaméstnance).

Souhlas se zpracovanim osobnich Gdaji

Agenturni zaméstnanec timto vislovné souhlasi s poskytnutim osobnich ddajd pro HR G¢ely a jejich naslednym zpracovénim, a to v rozsahu a za Ofelem uvedenym
vyslowné v Informaci, pokud budou spinény i dalsi podminky uvedeng v Informaci:

- ziskavani a vyuZivani refarend pro afely vwbéroveho fizeni ANO / NE*

Souhlas s predanim osobnich udaji

Zaméstnanec dale vyslovnd souhlasi s predanim Zivotopisu potendialnim wZivateliim, k nimz jsou agentumi zaméstnandi pfidélovani k wkonu prace.

ANO / NE*
piedanim osobnich Gdajd v rozsahu uvedeném v Informaci tfeti osobé nebo jing spoletnosti koncernu Randstad provad&jic audit

ANO / NE*

predani Fivotopisu, motivaéniho dopisu a piipadng jinych dokumentd obsahujicich osobni Udaje Agenturniho zaméstnance v rozsahu uvedeném v Informad
potencidinimu zaméstnavateli do Ceské republiky nebo zahranidi do zemi uvedenych v Informac za Ocelem posouzeni Agentumniho zaméstnance a pfipadného vaniku
pracovnépravniho vztahu

ANO [ NE*

Pouceni Agenturniho zaméstnance
V souvislosti s vySe uvedenym Zaméstnavatel vyslovné informuje Agenturniho zaméstnance, Ze poskytnuti souhlasu Agenturniho zaméstnance je dobrovolng.

Déle je Agentumi zaméstnanec informovan, e miize sviij souhlas s pouZitim wie uvedenych osobnich Gdajli pro HR Gcely kdykoliv odvolat, pfipadné jej opét
udélit. Agenturni zaméstnanec milZe ronéz kdykoliv wizit sva veikera zakonna prava popsana v Informadi.

*nehodic’ se S

Datum: Podpis:




Informace pro agenturni zaméstnance o zpracovani osobnich tudaji zaméstnanci
ve smyslu § 11 zakona ¢, 101/2000 Sh., o ochrané osobnich (dajd a zméné nékterych zakond, ve znéni pozd&jsich predpist (dale jen ,Zakor)

NiZe uvedenou informaci plni spolefnost Randstad s.r.o., 1¢; 247 32 486, se sidiem Jungmannova 26/15, 110 00 Praha 1 - Nové Mésto, zapsana
v obchaodnim rejstfiku vedeném Méstskym soudem v Praze, oddil C, viofka 169697 (dile také jako ,Zaméstnavatel) jako spravee Zikonem
stanovenou povinnost informovat subjekty (idajd — zaméstnance o zpracovani osobnich Gdaj nezbytnych k pinéni povinnosti Zaméstnavatele a dale
osobnich Udajli potiebnych pro HR a marketingove (¢ely Zaméstnavatele.

1.  Uéel a rozsah zpracovani osobnich tdaji

Zaméstmavatel zpracovava nize uvedené osobni Gdaje svych zaméstnancd za acelem:

. piipravy, uzavieni a plnéni pracowni smlouvy & dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, nebo smiuv, jimiz se zaklada jiny ned
zakladni pracovnépravni vztah (napfiklad dohody o srafkach ze mzdy, dohody o nahradé Skody apod.) se zaméstnancem;

. naleZitého zabezpefeni plnéni povinnosti Zaméstnavatele wiéi zaméstnanci, které wyplyvaji z pracovnépravniho vztahu a z piisludnych
pravnich piedpist Ceské republiky;

. zpracovani mezd, dané z pifjmu, odvodd na socidlni a zdravotni pojisténi a plnéni dalSich povinnosti provadénych na zakladé
prislusnych pravnich predpisd, vykonu soudniho nebo spravniho rozhodnuti nebo srdfek ze mzdy provadénych se souhlasem
zaméstnance;

. provadéni auditu vyZadovaneho pravnimi predpisy

(spoletné dale jako ,administrativr ucely")

. predavani osobnich (dajd tietim osobam za (felem zajisténi vyroby bezpecnostnich karet;

(déle jako , bezpecnostiv icely")
predavani osobnich Gdajd tietim osobam poskytovani zaméstnaneckych benefitd;
testovani Agenturniho zaméstnance v assessment centru pro Ucely zprostfedkovani zaméstnani;
predavani zivotopisd Agenturniho zaméstnance potencidinim Wivateldm;
ziskavani a vyuZivani referend predchozich zaméstnavateld Agentumniho zaméstnance pro Gfely vybérového fizeni, ukdZe-li se to Ucelné
v pribéhu daného vyb&rovéha fizeni;
. provadéni auditu vyZadovaného matefskou spolefnosti Zaméstnavatele nebo jinou spolednosti z koncernu Randstad, do kterého

Zaméstnavatel patii (dale jen ,koncern Randstad");

. vyhledani a zprostfedkovani zaméstnani v piipadé ukondeni pracovniho poméru Agenturniho zaméstnance;
(dale jako , HR wcely”)
. zvelejiiovani na profesiondinich socdalnich sitich, na nasténkach a intranetu Zaméstnavatele, a to za Gdelem marketingoveé propagace

Zaméstnavatele;

(dale jako ,marketingove ucely")

Zaméstnavatel zpracovava nasledujic osobni Udaje Agentumiho zaméstnance pro administrativni Gcely:

jmeéno, piijmeni (véetné rodného), titul a ob&anstvi;

datum a misto narczeni;

rodné cislo (jen pro pinéni zakonem stanovenych povinnost);

adresa trvalého bydlisté a kontakini adresa (pokud se liSi od adresy trvalého bydlistg);

soukroma e-mailova adresa (pokud ji zaméstnanec viastni, a to i pro zasilani vyplatni pasky);

kontakini telefonni dislo (pevna linka nebo mobil),

rodinny stav 2 zakladni Udaje o redinmych pfislusnicich (pouze pokud zaméstnanec uplatfiuje z tohoto titulu narok na slevu na dani /
dariove zvyhodnéni);

informaci o zdravotni pojistovné, u které je zaméstnanec pojistén;

tislo pojisténce u dizich statnich prislusnikd, pokud bylo pfidéleno;

informace, zda je Agenturni zaméstmanec veden na Ufadu prace a v jakém obdobi;

informace, zda je Agentumni zaméstnanec studentem, pripadné nazev Skoly a rodnik studia a planovany rok ukonceni Skoly;
nejvyssi dosazené vzdélani;

informace, zdali je Agenturni zaméstnanec zaméstman v jiném pracownim poméru, pfipadné jakeého typu pracovni pomér je;
posledni zaméstmavatel Agenturniho zaméstnance;

datum ukonéeni pfedchoziho zaméstmani;

informace o exekuci ¢i insolvenci Agenturniho zaméstnance;

informace, zdali je Agentumni zaméstnanec pogivatelem invalidniho diichodu, Zastetného invalidniho dchodu, starobniho diichodu;
informace, zdali Agenturni zaméstnanec cerpad matefskou dovolenou, je osobou samostatné vydélecné cinnou, & osobou se zménénou
pracovni schopnosti.

Zaméstnavatel zpracovava nasledujici osobni Udaje Agentumiho zaméstnance pro bezpegnostni Uely: jméno, piijmeni, datum narozeni a

fotografie zaméstnance

Zaméstnavatel zpracovava nasledujici osobni Udaje Agentumiho zaméstnance pro HR Ucely: jméno a pfijmeni zaméstnance

Zaméstnavatel zpracovava nasledujici osobni Udaje Agenturniho zaméstnance pro marketingové Gfely: jméno, pfijmeni a fotografie
zaméstnance
2. BliZdi informace ke zpracovani fotografie zaméstnance
Na zikladé souhlasu zaméstnance Zaméstnavatel zpracovava fotografie zaméstnance za Ofelem identifikace zaméstnance a interni komunikace,
v jejimz ramd budou fotografie vioZeny do prikazu zaméstnance, telefonniho seznamu nebo poufity v intemim Zasopisu Zaméstnavatele. Ffi
takovém pougiti bude viEdy dbano na zajisténi ochrany soukromeého a redinného Zivota zaméstmance. Zaméstmanec ma rovnéz pravo kdykoliv swou
fotografii nahradit za fotografii novou.
Zpracovavane fotografie zaméstnance budou dale vywiity pro marketingove Gcely, pficemZ mohou byt zvefejnény na profesionalnich socialnich
sitich (zejména LinkedIn), na nasténkach Zaméstnavatele a intranetu Zaméstnavatele,

3. Zplisob zpracovani a zpfistupnéni osobnich daji

V ramd zpracovani osobnich ddajd podle této informace byla prijata technicko-organizacni opatieni k zajiSténi ochrany osobnich (dajd Agentumiho
zaméstnance, zejména aby nemohlo dojit k neopravnénému nebo nahodilému pifistupu k osobnim Gdajdim, k jejich zméng, znifeni & ztrdts,
neopravnénym pienosim, k jejich jinému neopravnénému zpracovani, jakoZ i k jinému zneuZiti osobnich Gdajd, a to i po ukonfeni zpracovani
osobnich Gdaj.

Osobni (idaje se zpracovévaji v sidle Zaméstnavatele, tj. na adrese Praha 5, Karla Englige 519/11, PSC 150 00 (v 2.poloviné roku 2017 bude sidlo
Zaméstnavatele presunuto na adresu Jungmannova 15, Praha 1, PSC 110 00), a dale v pobockach Zaméstnavatele, jejichi aktuaini seznam je
pfistupny na webovych strankach Zaméstnavatele na adrese wwyw randstad.cz, a to automatizované prostfednictvim prostiedkid vypodetni techniky,
a to jednotlivymi povéfenymi zaméstnanci Zaméstnavatele.



Osobni ddaje agenturnich zaméstnancl zpracovavané podle této informace za Udelem vypracovani auditu vyZadovaného pravnimi piedpisy budou
predavany externim dodavatelfim, ktefi na zakladé wybéru Zaméstnavatele budou provadét audit vyZadovany pravnimi predpisy. O spolefnostech
aktudlné provadéjicich audit budou agenturni zamésinanci na Zadost informovani.

Osobni Gdaje agenturnich zaméstnancd zpracovavané podle této informace za (€elem vypracovani auditu vyZadovangho jinou spoletnosti koncermu
Randstad budou pfedavény externim dodavateldm povéfenym provedenim auditu nebo piimo spolecnosti skupiny Randstad, pokud se rozhodne
provadét audit samostatng, a to za pfedpokladu, Ze agenturni zaméstnanec k tomuto piedani poskytne Zaméstnavateli sviij souhlas. O
spolefnostech aktudliné provadéjicich audit budou agenturni zaméstnanci na Zadost informovani.

Zaméstnavatel je dale opravnén k pfedani Zivotopisu Agentumiho zaméstnance potencidlnim uZivateldm, knimZ by mohl byt Agenturmni
zaméstnanec docasné pridélen k vykonu prace.

Zaméstnavatel je dale za (Celem vyhledani a zprostfedkovani zaméstnani opravnén predat Zivotopisy, motivadni dopisy nebo jiné dokumenty
obsahujici osobni (daje Agentumich zaméstnanci, jejichZ pracovni pomér k Zaméstnavateli skondil (ve wySe uvedeném rozsahu) potencidinim
zaméstnavatelm, a to jak do Ceské republiky, tak do zahranici, a to konkrémé do
+  denskych zemi Evropské Unie;
s do tietich zemi (fj. mimo EU), pokud moZnost volného predani osobnich Gdajd vyplyvé z mezindrodni smlouvy, k jejiZ ratifikaci dal
Padament souhlas, a kterou je Ceska republika vazina;
+ do tfetich zemi (tj. mimo EU), do kterych mohou byt osobni Udaje wolné predany na zakladé rozhodnuti organu Evropské unie;
+ do tetich zemi (tj. mimo EU), které nespadaji do Z3dné z wyie uvedenych kategorii, pokud k piiedani osobnich Udajd ud&il pfedchozi
souhlas Ufad pro ochranu hospodafské soutéZe,
a to za piedpokladu, Ze Agenturni zaméstnanec k tomuto priedani poskytne Zaméstnavateli svlij souhlas.

Osobni (daje zpracovavané Zaméstnavatelem podle této informace mohou byt dale zpfistupnény pouze opravnénym stdtnim organdm a
institucim & jinym subjektfm, budou-li pro to spinény podminky uvedené v Zakoné ¢ dalich pravnich predpisech.

4.  Prava zaméstnance spojena se zpracovanim osobnich tdaji

Zaméstnanec ma dle Zakona pravo, pokud zZjisti nebo se bude domnivat, ¥e Zaméstnavatel nebo néktery z vySe uvedenych zpracovateld provadi
zpracovani osobnich Gdajd v rozporu s ochranou soukromého a osobniho Zivota nebo v rozporu s pravnimi predpisy (i) pozadat Zaméstnavatele
nebo pfislusného zpracovatele prostfednictvim HR oddéleni Zaméstnavatele o wysvétleni, (i) pofadovat, aby Zamésmavatel nebo pfislusny
zpracovatel odstranil takto wznikly stav (zejména blokovanim, provedenim opravy, dopinénim nebo likvidad osobnich Gdajd). Bude-i #adost
zaméstnance shledana opravnénou, maji Zaméstnavatel nebo pfislusny zpracovatel povinnost neprodlené odstranit zavadny stav.

Pozada-li zaméstnanec v ramci svého prava na piistup k osobnim ddajim o informaci o zpracovani swych esobnich Gdajd, je Zaméstnavatel nebo
prislusny (vySe uvedeny) zpracovatel povinen tuto informaci bez zbyteéného odkladu pfedat s tim, Ze ma pravo za poskymuti informace poZadovat
priméfenou Uhradu nepfevysujici naklady nezbytné na poskytnuti informace.

Ve uvedeny postup nezbavuje zamésinance prava obratit se svou Fadosti &i jinym podnétem piimo na Ufad pro ochranu osobnich ddaijl.

5.  Doba zpracovani osobnich tidaji

Uchovavani a zpracovani osobnich Udaji zaméstnancd Zaméstmavatelem je fasovd omezeno na obdobi péti let. Tim neni dotfena povinnost
Zaméstnavatele uchovavat po dobu stanovenou piislusnymi obecné zavaznymi pravnimi piedpisy dokumenty a materialy, obsahujici také osobni
Udaje zaméstnance, i po uplynuti této doby, jakoZ i pravo Zaméstnavatele uchovavat v souladu se Z3konem dokumenty a materialy, obsahujic take
osobni (daje zaméstnance, i po uplynuti doby péti let, a to po dobu nezbytnou k uplatnéni pripadnych prav Zaméstnavatele.

6. Likvidace osobnich tidajd

Veskeré osobni Gdaje, které Zaméstnavatel nebude v souladu se svou povinnosti vyplyvajicich ze zvidstnich préwnich piedpisi zpracovavat po
uplynuti doby péti let, pfipadné, u nichz uplynula doba nezbytna k jejich zpracovani, Zaméstnavatel zlikviduje bez zbytedného odkladu za pouziti
odpovidajicich technickych a softwarowych prostiedkd. Osobni (daje, které se uchovavaiji v listinné podobé, se likviduji mechanickym zafizenim pro
niceni pisemnosti (skartovackou). Osobni Udaje v elekironickeé podobé se likviduji vymazanim piislusnych souborl v informacnim systému, osobni
Gdaje na hmotnych nosi¢ich (CD) se likviduji vymazem nebo fyzickym znicenim prisludného nosie. Zaméstnavatel si miZe pro viastni potfebu
ponechat nékteré informace o zaméstnanci pouze po provedeni bezpené anonymizace (tj. vytvoreni stavu, kdy vysledna informace nemiiZe byt
znovu jakymkoliv zplisobem prifazena ke konkrétnimu zaméstnanci).



BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Michaela Rohackova

Obor: Evropska hospodaiskospravni studia
Forma studia: Prezen¢ni

Nazev prace: Nabor a vybér zaméstnancu
Rok: 2018

Pocet stran textu bez priloh: 41

Celkovy pocet stran priloh: 3

Pocet tituli ceskych pouzitych zdroja: 10
Pocet tituli zahrani¢nich pouzitych zdroji: 0
Pocet internetovych zdroji: 4

Vedouci prace: Ing. Stefan Toth



