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Abstrakt

V ramci této bakalarské prace byla provedena analyza soucasného procesu néaboru
a vybéru zaméstnancii ve spole¢nosti Iveco Czech Republic. V tomto procesu bylo
odhaleno nékolik nedostatki. Pro optimalizaci tohoto procesu byly navrhnuty zmény,

které by mély cely proces zefektivnit a usnadnit tak praci ndborovému tymu.
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Abstract

In this bachelor thesis, an analysis of the current recruitment and selection process in the
Iveco Czech Republic company was performed. Several shortcomings in this process
were revealed. To optimize this process, changes were proposed to make the whole

process more efficient and to facilitate the work of the recruitment team.
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UvVOD

V soucasné dob¢ jsme obklopeni velkymi spole¢nostmi a Spole¢né s jejich ristem stoupa
1 pocet administrativnich tkonil spojenych se spravou zaméstnancii. Tuto administrativni
¢innost ve vétSin€ velkych spolecnostech fidi personalni odd¢€leni, které sice negeneruje
spole¢nosti zisk napiimo, jeho piinosy jsou vSak nezpochybnitelné. To potvrzuje

I skute¢nost, ze vétsina velkych spole¢nosti do téchto oddéleni investuje nemalé finance.

Cilem kazdé spolecnosti je ziskavat a udrzovat schopné a talentované zaméstnance, kteti
ji budou generovat zisk. Proces, ktery se toho snazi dosadhnout, se nazyva proces naboru
a vybéru zaméstnanci. Cim lepsi tento proces je, tim vyssi jsou $ance spole¢nosti, Ze bude
kontinualné ziskavat Sikovné zaméstnance. Dobie zorganizovany proces naboru a vybéru

zameéstnancti muze spole¢nosti dokonce mnoho finan¢nich prostiedki usetfit.

vvvvvv

procest, které ma personalni oddéleni na starost. Hledani kvalifikovanych uchazect
na trhu prace nikdy nebylo a nikdy nebude jednoduché. Naborovy tym se vSak s timto
problémem musi dennodenné potykat. M¢l by tak mit ptfehled o vSech naborovych
metodach a byt schopen spravné identifikovat, které z nich jsou aktudlné pro spolecnost
nejefektivngj§i. Dobife vybrany uchaze¢ muze zvysit produktivitu prace a zvysit
tak konkurenceschopnost spole¢nosti.

V ramci této bakalarské prace jsem se zaméfila na tento proces u spole¢nosti Iveco Czech
Republic. Cilem prace je provést analyzu soucasného procesu ve spolecnosti,

identifikovat mozna slaba mista a navrhnout opatfeni, ktera by mohla cely proces

zefektivnit.
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CILE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem této bakalatské prace je zanalyzovat stdvajici proces ve spolecnosti lveco
Czech Republic a navrhnout pfijatelné zmény v procesu naboru a vybéru zaméstnanct

na délnickych pozicich. Navrzené zmény by mély vést k zefektivnéni tohoto procesu.

V prvni Kkapitole je pfedstavena teorie procesu naboru a vybéru zaméstnanct. Tato
kapitola je zpracovana pomoci odbornych publikaci zaméfenych na téma fizeni lidskych
zabyvajicich se lidskymi zdroji a detailnéjsimu rozboru procesu naboru a vybéru

zameéstnancu.

Druha kapitola se vénuje analyze soucasného stavu spole¢nosti Iveco Czech Republic a je
uzce spojena s teoretickou ¢asti prace. Analyza se tyka aktualni situace ve spolecnosti
a uvedena data jsou z roku 2022. Na zakladé této analyzy jsou nasledné vyhodnoceny

nedostatky procesu.

Soucasti druhé kapitoly je dotaznikové Setieni, jehoz cilem bylo identifikovat nedostatky
ve vybraném procesu z pohledu zaméstnancli, a procesni mapa, kterd zaznamenava
aktudlni proces naboru a vybéru zaméstnancti se zamétenim na délnické pozice. Vysledky
dotaznikli byly nasledné konzultovany ve spole¢nosti formou polostrukturovaného

rozhovoru.

Treti kapitola je tvorena navrhy, které by mohly zefektivnit a odstranit nedostatky
procesu naboru a vybéru zaméstnancti. K navrhiim byl vytvofen harmonogram zmén
pro ptipad, Ze by se zmény realizovaly v praxi. Zavérem této kapitoly je ekonomické

vyc¢isleni navrhovanych zmén.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V ramci této kapitoly jsou piedstaveny teoretické podklady pro nabor a vybér
zameéstnancli. Tento proces zajiStuje dostatek kvalifikovanych zaméstnanct

ve spolecnosti, a je tedy pravé proto pro tuto praci stézejni.

Nejprve je v obecné roviné piedstaveno, jak funguje fizeni lidskych zdroji, nasledné jsou
popsany veskeré ukoly, které jsou s nim spojené. Dale je soucasti této kapitoly srovnani
mezi manazerem a personalistou, které je typické zejména pro stfedni a velké firmy.

Zavérem této kapitoly jsou pfedstaveny metody nédboru a vybéru zaméstnanci.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Néazev HR je odvozeny z anglického ndzvu Human Resources, do ceského jazyka
prekladano jako lidské zdroje (Ceskym synonymem je personalistika, ptipadné fizeni
lidskych zdroji). Rizeni lidskych zdroji, jak jiz ndzev napovida, je proces zaméiujici
se na oblast procesti ve spolecnosti zabyvajicich se fizenim a rozvojem lidskych zdroji.
Podle AMSTRONGA (2002, str. 27) lze lidské zdroje definovat ,,jako strategicky

a logisticky promysleny pristup k rizeni nejcennéjsiho statku v organizaci®.

Cilem lidskych zdroji je vytvofit a udrzet takové pracovni prostiedi, aby se vV ném
zaméstnanci citili spokojeni. Pracovni néplni tohoto odd€leni je mimo jiné zajiStovat,

aby spole¢nost méla dostatek motivovanych a kvalifikovanych zaméstnanci.

Podle KOUBKA (2007) ma kazda organizace ¢tyfi zakladni pilife: materialni zdroje,
informacni zdroje, finan¢ni zdroje a lidské zdroje. Lidské zdroje byvaji velmi Casto
nejdraz§im a nejcennéjSim zdrojem, nebot’ jsou tvofivym prvkem kazdé organizace.
Schopnosti, dovednosti a zkuSenosti lidi nikdy nebude mozné plné piedat strojam.
Odd¢leni lidskych zdroji by mélo piedevsim zajistit, aby byla organizace vykonna,

a to prevazné zvysenim produktivity u ctyt zakladnich piliia. [13]

Lidé si casto neuvédomuji, jak je oddéleni lidskych zdroji ve spolecnosti dilezité.
Toto oddéleni na prvni pohled sice negeneruje spoleCnosti zisk, naproti tomu
HR zajistuje spolecnosti naptiklad minimalizaci fluktuace a naklady sni spojené,
motivuje zamé&stnance k praci, snazi se snizovat naklady za piescasy pracovniki a hleda

ty nejvhodnéjsi kandidaty na pracovni pozice. [23]
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Zvysovani produktivity
a zlepSovanim vyuziti

Materialnich Informacnich Finan¢nich Lidskych
zdroju zdroju zdroju zdroju

I T |

Rizeni lidskych zdroji

Obrazek 1: Cile Fizeni lidskych zdroji
Zdroj: [13] str. 17

Usp&sné Fizeni lidskych zdroji vychazi ze vzorce V = f(M * S = P), kde V je vykon,
M je motivace, S jsou schopnosti a P jsou podminky. Z tohoto vzorce je patrné, ze vykon
zaméstnance zalezi na vSech téchto aspektech. Pracovnik by mél byt pozitivné motivovan
a m¢l by mit osvojené schopnosti potfebné pro svou praci. V zadném ptipade se vSak
nesmi opomijet podminky, v nichz zaméstnanci pracuji. O vSechny tyto aspekty se stara
personalni oddéleni. Motivace zaméstnancii se da zvysit naptiklad finan¢ni odménou za
nadstandardné odvedenou praci. Personalni odd€leni se zarovei stard i 0 nabor a vybér
zaméstnancl. Pokud je personalnim oddélenim vybran schopny zaméstnanec, je zvysen
i vykon celé spole¢nosti. Soucasné lze ale i pomérné efektivné zvySovat schopnosti
aktudlnich zaméstnancli, napfiklad prosttednictvim S$koleni nebo jinych druhd

vzdélavani. [26]

1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdrojt

,,Obecnym cilem Fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace schopna

prostirednictvim lidi uspésné plnit své cile“ (Amstrong, 2002, s. 28).

Dle SIKYRE (2014) ma oddéleni lidskych zdrojii za ukol kontrolovat a spravovat nékolik
¢innosti, jez organizaci umoznuji ziskavat dalsi zaméstnance, udrzovat si je arozvijet
jejich dosavadni zkuSenosti a schopnosti. Dalsi ¢innosti, které maji na starost lidské

zdroje, jsou rozebrany nize.
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Tvorba a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je komplexni proces zabyvajici se ziskavanim detailnich
informaci o pracovnich pozicich. Tento proces shromazd'uje veskeré podstatné informace
o pracovni pozici a analyzuje, jaké bude mit zaméstnanec na dané pracovni pozici
povinnosti, pravomoci a odpovédnosti. Vystupem analyzy pracovnich mist by mély byt
podminky a pozadavky pro vykonavani dané prace a organiza¢ni zatazeni ve spole¢nosti

ve vztahu Kk nadfizenosti a podfizenosti.

Provedend analyza pracovniho mista napoméha firmé vytvofit si urcitou predstavu
0 budoucim zaméstnanci. Popis pracovniho mista by mél odpovidat na otazky —,,Co ma
dany zaméstnanec na dané pozici umét, ovladat a znat?“ a ,,Co bude pracovnik na dané

pozici vykonavat za praci?*. [16]

Planovani lidskych zdroji

vvvvvv

podniku. Zamétuje se na dvé dilezité otazky, na které se soucasné snazi nalézt odpovéd’,
a to: ,Kolik 1idi? Jaké 1idi?* Planovani se skladd z ptredvidani budouci potieby
zamestnancl a z predvidani budoucich zdrojt lidi. Vychodiskem je nésledné sestaveni

planu, ktery ma za tikol obé& ¢asti sladit dohromady. [1]

Obsazovani volnych pracovnich mist

Do ¢innosti obsazovani volnych pracovnich mist se fadi veskeré povinnosti spole¢nosti,
jejichz ukolem je zajistit dostatecny pocet kvalifikovanych uchazecii na volné pracovni
misto. Mezi takové €innosti patii obsazeni nové vytvotenych pracovnich pozic, obsazeni
uvolnénych pozic vramci spolecnosti a ziskavani, ndbor a vybér nejvhodnéjSich
uchaze¢i. Uchazeci, ktefi byli spole¢nosti vybrani, prochazi nasledné adaptacnim

programem.

Hodnoceni zaméstnanct

Pro zaméstnavatele je hodnoceni zaméstnanci kontrolnim procesem. Spolecnost
informuje o vykonech a chovani pracovnikll a ukazuje primérné mnozstvi prace, které
jsou pracovnici schopni vykonat. Podle hodnoceni jsou nasledné zaméstnanci vybrani

na konkrétni pracovni pozice. Vysledkem je uréeni vySe mzdy pro zaméstnance.
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Pro zaméstnance je hodnoceni spiSe motivaéni, napiiklad za dobtfe odvedenou praci jim
muze byt udélena odména. Hodnoceni slouzi tedy spiSe jako zpétna vazba, u niz se
rozliSuje kladna a rozvojova odezva. Kladna odezva chvali a povzbuzuje pracovnika
za odvedenou praci. Rozvojova odezva funguje na principu konstruktivni kritiky. Obé

odezvy se snazi motivovat zaméstnance, aby ptisté dosahl jesté lepsich vysledka. [29]

Odménovani zaméstnancu

Cilem oddé¢leni lidskych zdroju je zavést pravidla a procesy, které zaruci, ze zamé&stnanci
budou fadné ocenéni a odménéni za odvedenou praci. Zaméstnanci by méli byt odménéni
za jejich dovednosti a schopnosti, které si v prib&hu zaméstnani osvoji. VSechny tyto
odmény mohou mit pozitivni vliv na motivaci a angazovanost zaméstnanct. V dnesni

dobé se vétsina zameéstnanct neciti byt fadné ocenéna svymi nadfizenymi.

Pfi uspokojovani potieb zaméstnance se pfitom nemusi vzdy jednat pouze o formu
penézni odmény. Zaméstnanci mohou byt odménéni i formou nepenézni odmény, mezi
které¢ se tadi naptiklad slovni a pisemné pochvaly, vyhodné benefity, zaméstnanecké

vyhody, povyseni nebo i rekonstrukce ¢i zména kancelare. [14]

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Cilem spole¢nosti je najit, ziskat a udrzet si kvalifikované a oddané pracovniky. Aby bylo
mozné tento cil naplnit, musi spolecnost do jisté miry predvidat potieby zaméstnanct
mezi nimiz miiZe byt tfeba touha po vzdélavani. Zaméstnanci se chtéji neustale vzdélavat,
aby tim zvySovali svoji individualni hodnotu a mohli tak dosahnout tieba vyssiho
finanéniho odménéni. U vzdelavani se rozliSuji dvé formy: doskolovani a preskolovani.
U doskolovani dochazi ke zdokonalovani dosavadni odborné zpiisobilosti, zatimco
u pieskolovani se zaméstnanec uci zcela nové dovednosti. V dne$ni dobé je vysoka
poptavka po Skoleni na zdokonaleni cizich jazyki, poc¢itaovych dovednosti a na oblast

managementu (naptiklad Time management).

1.3 Manazer Vvs. personalista

V oblasti fizeni lidskych zdroji spolupracuji manazefi a personalisté, jejichz povinnosti

a odpovédnost se odviji od velikosti spolecnosti.
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1.3.1 Manazer

,Manazeri odpovidaji za realizaci strategickych cilii organizace cestou dosahovani

pozadovaného vykonu ostatnich zaméstnancii“ (Sikyft, 2014, s. 24).

Od manazeri se ocekava, ze budou vyuzivat své nejlepsi schopnosti a dovednosti
a prenaset toto mysleni na své okoli. Podle Sikyfe (2014) se manaZefi V ramci fizeni

lidskych zdrojt zaméfuji na tyto oblasti [25]:

e Vvytvafeni a analyza pracovnich mist,

e planovani lidskych zdrojt,

e 0bsazovani volnych pracovnich pozic,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti,
e odménovani zaméstnancu,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

e péce o zaméstnance,

e vyuzivani personalniho informac¢niho systému.

1.3.2 Personalista

Cinnosti, které ma na starost personalista, jsou proménlivé. Zavisi na aktudlni situaci
ve spole€nosti a na postaveni dan¢ho personalisty ve firm&. Potieba pozice personality
roste, jakmile se spole¢nost za¢ne vice rozrustat (vznika V piipadé, ze ma firma pies
100 zaméstnanct). V malych firmach se personalista vyskytuje jen ziidka, o veskeré
povinnosti se stara manazer. Ve stfednich firmach se typicky vyskytuji jeden az dva
personalisté, piipadné je zde zaveden personalni utvar s nékolika personalisty. Ve velké
firmé je zavedeno rozsdhlé, vniting€ strukturované persondlni oddéleni, jehoz soucésti je
velky pocet personalistti, pfiCemz kazdy z nich je zodpovédny za urlitou personalni
¢innost (nabor, vybér, hodnoceni, vzdélavani apod.). V organizacni struktufe
se personalni oddé€leni nachédzi pfimo pod generalnim feditelem. Oddé¢leni lidskych
zdrojii ma svého teditele, ktery se ve velké spole¢nosti stava clenem vrcholového vedeni

spole¢nosti. [25]
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Podle Sikyte (2014) se personalisté zaméfuji zejména na oblasti:

e administrativni ¢innost podle pracovnépravnich piedpist,
e nartzné koncepni, metodické a analytické ¢innosti,

e poskytnuti poradenstvi pro manazery a zaméstnance.

1.4 Ziskavani a vybér zaméstnanci

»Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikit by melo byt ziskat s vynalozenim
minimadlnich nakladu takové mnozZstvi a takovou kvalitu pracovniku, které jsou Zadouci

pro uspokojeni podnikové potreby lidskych zdroji (Amstrong, 2002, s. 353).

vvvvvv

Proces ziskavani a vybér pracovniku je jednim z nejdulezit&jSich procesi, ktery ovliviiuje
chod celé spole¢nosti. Pocet zamé&stnanci, které spole¢nost potiebuje by mél vychazet
zZ personalniho planu, v némz je definovany i proces ziskavani pracovnikti. Cilem procesu
je oslovit uchazece a znich poté vybrat optimalni pocet kvalifikovanych a tadné

motivovanych uchazecu. [1]

Planovani lidskych zdrojt ~ N Analyza pracovnich mist

(potieba obsadit volné pracovni misto) (popis a certifikace pracovniho mista)
I |

}

Ziskavani zaméstnancu
(vhodni uchazeci)

!

Vybér zaméstnanct
(nejvhodnéjsi uchazedi)

l

Pfijimani zaméstnancd
(novy zameéstnanec)

!

Adaptace zaméstnance
(adaptovany zaméstnanec)

Obrazek 2: Postup obsazovani volnych pracovnich mist
Zdroj: [26] str. 94
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1.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist je jednou z kli¢ovych personalnich ¢innosti, ktera
nerozhoduje pouze o ¢innosti zaméstnance, ale také o Cinnosti celé spolecnosti. Analyza
pracovniho mista by méla vytvofit obraz o zaméstnani, ale i o zamé&stnanci, ktery bude

na dané pozici pracovat. [27]
Pfi tvorbé pracovnich mist je potieba si odpovedét na nasledujici otazky [13]:

e Bude mit pracovni pozice fyzicky, ptipadné psychicky, dopad na zaméstnance?
e Je pozice v souladu se vSemi zakony?

e Prispéje pozice ptimo ¢i nepiimo k dosazeni vytycenych cilli spole¢nosti?

e Co bude pracovni naplni dané pracovni pozice?

e Kde bude zaméstnanec pracovat?

e Vjakém Casovém intervalu bude pracovni pomér probihat?

e Jaka bude sménnost pracovniho poméru?

e Pro¢ by méla dana pracovni pozice vzniknout?

e Jaké metody prace (pracovni postupy) bude zaméstnanec vyuzivat na dané pozici?
e Jaké by mély byt vlastnosti, schopnosti a dovednosti pracovnika, ktery bude

danou praci vykonavat?

Na zéakladg téchto aspektil je nasledné mozné vhodné definovat pracovni pozici.

Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista by mél obsahovat zakladni informace o dané pracovni pozici.

Konkrétné se jedna o nasledujici informace [16]:

e nazev pracovni pozice,

e misto vykonavané funkce,

e jméno nadiizeného,

e vztahy nadfizenosti a podiizenosti,
e stru¢ny popis pracovni naplng,

e pracovni povinnosti,

e potiebné kvalifikace,

e seznam piipadnych rizik.
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Specifikace pracovniho mista

Specifikace pracovniho mista udava seznam pozadavkii (znalosti, dovednosti,

schopnosti), které by mél pracovnik mit, aby mohl danou pracovni pozici vykonavat.

Mezi tyto specifikace patii [17]:

e dosazené vzdélani,

e certifikaty,

e praktické zkuSenosti (firma mize pozadovat 5 let praxe v daném oboru),

e uroven Cizich jazyka.

1.4.2 Osloveni uchazec¢u

Pokud se ve spole¢nosti nachazi volna pracovni pozice, piipadné vznika nova, je nutné

najit vhodného kandidata, ktery bude na dané pracovni pozici pracovat. Cilem lidskych

zdroji je tedy oslovit a naldkat vhodné mnozstvi kvalifikovanych pracovnikt, ktefi

splnuji potfebné pozadavky a budou se o pozici uchazet. Uchazecti musi byt dostatek, aby

mél naborovy tym moznost vybéru, ale zaroven jich nesmi byt ptilis mnoho.

Pfi hledani nového zaméstnance je také potieba zvazit, zda pozici nabidnout internim,

nebo externim uchazeéum.

Interni uchazeci

Interni uchazeci se mezi sebou velmi Casto jiz znaji a znaji prostiedi
spolecnosti, coz vyrazné¢ urychluje proces néboru a adaptacni program.
Zaroven je zaméstnancim umoznén profesni rust. Moznou nevyhodou mize
byt ztrata potencialné schopnych a motivovanych lidi mimo spole¢nost.
Pfindboru z fad internich zaméstnanc se velmi Casto oslovuji konkrétni
zamé&stnanci napfimo. [25]

Externi uchazeci

Jak jiz bylo zminéno vySe, spole¢nost mlize nabidnout pracovni pozici
I externim uchaze¢um, ¢imz muze ziskat nové, kvalifikované a motivované
zaméstnance, ktefi by mohli svymi zkuSenostmi pozvednout chod celé
spolecnosti. Pro spolecnost byva zpravidla levngj$i variantou najit jiz

kvalifikované uchazece nez provadét Skoleni internich zaméstnanct.
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Naopak ale spole¢nost musi vynalozit vice finan¢nich prostfedkii a ¢asu pro
nalezeni vhodnych uchazecl. Inzerce probihaji predevsim skrze internet,

spolupracuje se s agenturami prace, se Skolami nebo s ufady prace. [25]

Pokud ma spole¢nost moznost vybéru mezi internimi a externimi uchazeci, méli by dostat
pfednost zaméstnanci interni. Jednd se o jakousi investici do vlastnich zaméstnanci.
V ptipadé, Ze se ve spolecnosti nenachazi vhodny kandidat, musi se spolenost

poohlédnout po vnéjsim trhu.

Ukolem spoleénosti je také zvolit vhodné ndborové metody, které budou vyuZivany.
Tyto metody zavisi na mnoha faktorech —naptiklad o jakou pracovni pozici se jednad, jaké
jsou dostupné finanéni prostiedky nebo zda se oslovuji zaméstnanci z vnitinich
¢1 vnéjsich zdroja. Existuje nékolik metod, které jsou vyuzivany pti ziskdvani pracovniki

z vngjSich zdroji, z nichz nékteré jsou podrobnéji popsany nize.

Inzerovani

Inzerovani je povazovano za nejbéznéjsi metodu pii ziskavani uchazecu. I presto, jak je
Vv dnesni dob¢ popularni inzerovani pies internet, nékteré firmy stale preferuji inzerovani
Vv novinach ¢i odbornych ¢asopisech. Inzerce miize probihat regionalné, republikové, ale
1 mezistatn¢ — zalezi na tom, jak je naro¢né na danou pozici uchazece najit. Vyhodou je,
7e Se 0 nabizené pozici dozvi velké mnozstvi potencialnich uchazec¢t. Inzerovani je
zpravidla velmi naro¢né, jelikoz se typicky sejde mnoho riznych uchazect, ale jen malo

zZ nich vyhovuje pfedem stanovenym pozadavkim. [5]

Spravné napsany inzerat by mél obsahovat dilezité informace o spole¢nosti, nazeVv prace,
popis prace, misto vykonu prace, pozadavky na vzdélani, zaméstnanecké vyhody, mzdu
a dal8i. Inzerat by mél uchazefe zaujmout, tudiz by mél obsahovat informace pro
néj zajimavé. Jednim z takovych ptikladd mtze byt zminka o moznosti karierniho ristu

Vv dané spolecnosti. [2]

Agentury prace

Spoluprace s agenturami spociva Vtom, ze spole¢nost preda odpovédnost za nabor
novych zaméstnancl externi agenture, kterd za ni zpracuje kompletni naborovou kampai.

Agentury nenabizi pouze ziskavani pracovnikil, V jejich popisu prace je i zajisténi
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predvybéru (nékdy i pfimo vybéru) vhodného uchazece. Konecné slovo, zda bude

uchaze¢ na pracovni misto pfijat, ¢i nikoliv, ma ale vzdy dana spole¢nost.

Agentury prace vétsinou funguji samostatné, existuji vSak i agentury spolupracujici pravé
s jednou spole¢nosti. Agentury maji podstatné vétsi znalost trhu nez samotné spolecnosti,
protoZe se piimo zamé&fuji na nabor zaméstnanci, coZ je jejich velkou vyhodou. Casto
Mivaji propracovanéjsi a efektivnéjs$i naborovy proces uz i proto, Ze maji vlastni databazi
uchaze¢t o zaméstnani. Naopak jejich nevyhodou jsou vysoké naklady za sluzby, které

poskytuji.

Agenturam jde ptevazné o zisk, coz mnohdy zpisobuje, ze jejich prace neni dostatecné
kvalitni. Casto tak byvaji na dané pracovni pozice vybrani uchazeéi, kte¥i nespliuji
pifedem vytyCené podminky. Spole¢nost ¢asto ani neda agentuie zpétnou vazbu, zda
doporuceny uchazec splnil podminky, ¢imz vznikaji dal§i nedorozuméni a proces naboru

se tak prodluzuje. [13]

Online recruitment (e-recruitment)

E-recruitment, jinymi slovy elektronické ziskdvani zaméstnanct, se dostava do popiedi
zejména v poslednich letech. Zamétuje se na webové stranky a elektronické posty. Jedna
se o velmi levnou variantu ziskdvani zaméstnanctli, predevSim pokud ma spolecnost
vlastni webové stranky. Na téch typicky byva sekce ,,Kariéra“, ve které jsou uvedeny

spole¢nosti nabizena volna mista, véetné popisu a specifikace pracovni pozice.

Tuto metodu pouzivaji vSechny typy spole¢nosti bez ohledu na svou velikost.
E-recruitment umoziuje spolecnostem oslovit velké mnozstvi uchazeci Soucasné.
Uchaze¢ tak mutze rychle ziskat informace o pracovni nabidce, ale také o spoleénosti,
ktera pracovni pozici vypsala. Zaroveit mize uchaze¢ na nabidku snadno reagovat tieba

prostfednictvim elektronického dotazniku nebo zaslanim e-mailu se svym zivotopisem.

[25]

E-recruitment nemusi fungovat pouze skrze webové stranky spole¢nosti. Existuji

| pracovni portaly, jako jsou naptiklad www.jobs.cz, www.prace.cz apod., které jsou pro

takové nabidky pracovnich pozic urceny.
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Utady prace

Utad prace je instituce, ktera pomaha uchazeGim nalézt praci a funguje dobie jak
pro zaméstnavatele, tak pro uchazece 0 zaméstnani. Nezaméstnanym pomaha najit praci
a spole¢nostem pomdahd najit uchazece pro jimi nabizené pracovni pozice. Hlavni
vyhodou ufadi prace je, Ze svoje sluzby zprostiedkovavaji bezplatné (sluzby jsou hrazeny
ze statnich prostiedku, které jsou ptimo financovany oblasti spojenou s nezameéstnanosti),
a to jak pro uchazece, tak i pro spolecnosti. Pokud uchaze¢ spliiuje podminky pro

vypsanou pozici, mize byt poslan tfadem prace na pohovor do dané spole¢nosti.

Nevyhodou této naborové metody je omezeny vybér z fad uchazectli, nebot’ se jedna
pievazné o uchazece s nizsi kvalifikaci. Uchazeci s vyssi kvalifikaci se typicky zajimaji

0 pracovni pozice prostfednictvim jiné naborové cesty. [13]

Socialni sité

Vyhledavani zameéstnancti pres socialni sité se fadi mezi pomérné nové metody ziskavani
zamé&stnanct, ale Vv poslednich letech zaznamenala pomérné strmy vzestup. Mezi
nejznamej$i a nejpopularnéjsi socidlni sité se fadi Facebook, Twitter, Instagram
a LinkedlIn. Pro inzerovani na socialnich sitich si musi spole¢nost zalozit Gcet. Méla by
zde tvorit kvalitni obsah (poutavé texty, nikoliv pfili§ dlouhé) a piidavat kvalitni
fotografie. Socialni sité spole¢nosti by mély uzce spolupracovat s webovou strankou dané

spole¢nosti. [15]

Skoly a jiné vzdélavaci instituce

Inzerovani skrze Skoly nebo jiné vzdélavaci instituce predstavuji Casto vyuzivanou
metodu, ktera spoc¢iva v ptfimém kontaktu organizace S konkrétni instituci. Spole¢nosti
takto mohou ziskat uchazeée z uéilist nebo ze stiednich §kol. Skoly navic &asto po
studentech poZaduji praxi v oboru, kterou mohou studenti prostfednictvim této
spoluprace splnit. Pokud student udé¢la na spole¢nost dojem, muze zde byt po dokoncéeni

studia zamé&stnan.

Vysoké skoly cCasto spolupracuji se spolecnostmi a organizuji veletrhy pracovnich
prilezitosti. Na veletrhu se spole¢nosti snazi nalakat studenty, aby u nich zacali pracovat.

Studenti zde maji moznost setkat se zastupci danych firem, diskutovat s nimi, pfipadné
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se blize domluvit na spolupraci. Spole¢nost se z pohledu marketingu akcemi tohoto druhu

zviditelni a pfilaka mladou generaci. [19]

1.4.3 Priprava a vyrizeni Zadosti

Pokud zvetejnéni volné pracovni pozice probéhlo tispésné, méla by spolenost obdrzet
zivotopisy, ptipadné motivacni dopisy od uchazecii. Tyto zddosti o zaméstnani je potieba
nasledné zpracovat. Zpravidla se pro tyto ucely vytvaii tabulka, do které jsou
zaznamenana jména uchazecl a datum piijeti zadosti. V dalsich sloupcich mohou byt
uvedeny dodate¢né informace — naptiklad zda dany uchaze¢ ptiSel na pohovor, zda byl

piijat, nebo odmitnut, zda byl zafazen do uzsiho vybéru aj.

Y 7 we

Roztridéni Zivotopist

Vsichni uchazecéi jsou rozdéleni do kategorii podle toho, do jaké miry splnili pfedem
stanovené pozadavky na danou pracovni pozici. Podle Armstronga (2015) se daji tato

kritéria délit do tii skupin:

e Nezbytna Kkritéria
Jedna se o kritéria, ktera musi uchaze¢ striktné spliovat, aby mohl byt potencialné
vybran na dané pracovni misto0.

¢ Velmi Zadouci Kkritéria
Tato kritéria nejsou nezbytn¢ dulezita, ale pokud je uchaze¢ bude spliovat, mize
byt upiednostnén (V piipadé, Ze uchazeCi tyto dovednosti chybi, je mozné
je v ramci vzdélavani zaméstnancl vytvofit a udrzovat).

e Zadouci kritéria
V piipadé, Ze uchazed spliiuje tato kritéria, je to pro n&j vyhodou. Zadouci kritéria
vSak nejsou spolecnosti piimo vyzadovana. V piipad¢, ze spliuje vice uchazect
nezbytna a velmi zadouci kritéria, miZze organizace upiednostnit uchazece,

ktery splituje pravé zadouci kritéria. [2]
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Piiprava pohovort

Personalista, ktery bude provadét pohovor by mél byt fadné ptipraven. Obvykle se

pohovor sklada z péti ¢asti [13]:

Uvod

V této Casti by mél personalista uchazece pfivitat a pronést nékolik uvodnich slov.
Je vhodné zminit, jakym zptisobem bude pohovor probihat.

Predstaveni uchazece

V ramci této Casti se uchazec¢ predstavuje sam, ¢imz personalista o ném ziskava
stézejni informace.

Pi'edstaveni zaméstnavatele

Personalista kratce piedstavi spole¢nost a obeznami uchazece s naplni prace.
Otazky a odpovédi

V této casti je prostor pro doplnéni informaci, které nebyly doposud zminény.
Otazky muze klast jak uchazec, tak personalista.

Zavér

V této Casti se uchazeC a personalista domluvi na dalSich krocich.

1.4.4 Vybér zaméstnance

Cilem je identifikovat nejvhodnéjsi uchazece, ktefi spliuji veskeré pozadavky dané

spolecnosti. Pokud bude uchaze¢ piijat, mél by byt pfinosem pro spolecnost a zvySovat

produktivitu prace.

Po porovnani zivotopist s pozadavky na pracovni pozici vznikd predvybér uchazec,

ktery se d¢li do tii skupin [6]:

Velmi vhodni

Pokud jsou uchazeci oznaceni jako velmi vhodni, tedy spliuji vSechny pozadavky
nebo spole¢nost zaujali, musi byt pozvani k vybérovému fizeni. V piipadé vicero
vhodnych uchazecli, mohou byt pozvani i na nékolik po sob¢ jdoucich pohovort.
Vhodni

V ptipad¢, Ze se o pracovni pozici neuchazi dostatek velmi vhodnych uchazect,
jsou k pohovoru ptizvani i uchaze¢i vhodni. Vhodny uchaze¢ je takovy, ktery

splituje vétsinu pozadavki.

24



e Nevhodni
V ptipadé€, Zze uchaze¢ nespliiuje poZadavky na pracovni misto, je mu zaslan
zdvofily odmitavy email nebo dopis s podékovanim za zajem. Odmitnuti mize

probéhnout 1 formou telefonniho hovoru.

Po metodach vybéru zaméstnance by si personalista mél polozit dvé velmi dilezité
otazky: ,,Muze uchaze¢ vykondvat pozadovanou praci? Chce uchaze¢ vykonavat

pozadovanou praci?* Tyto otazky slouzi jako podklad k zavérecnému rozhodovani.

Pohovor

Pohovory jsou nejcastéj$i metodou vybéru pracovniki. Jedna se o osobni setkdni mezi
¢tyfma ocima (piipadné vice). V ptipad¢, Ze pohovor probihd mezi ¢tyfma o€ima, miiZe
zde dochazet k subjektivnimu rozhodnuti personalisty. NejlepSim feSenim je projit

pohovorem nejen s personalistou, ale také s budoucim nadtizenym.

Pokud se jedna o béznou pracovni pozici, mé&l by pohovor trvat zhruba 20-30 minut.
Pokud se jedna o slozitou pracovni pozici, miize pohovor trvat az jednu hodinu, ale nemé¢l

by byt delsi. [1]

Ugelem pohovoru je ovéfit a doplnit idaje o uchazedich. Personalisté musi uréit, zda je
uchaze¢ vhodny na danou pracovni pozici. Kontroluje se, zda ma dostate¢nou motivaci,
schopnosti a také, jestli je pro ni zpisobily. Jelikoz by mél mit pohovor formu dialogu,
mé uchazeC pravo vznaSet dotazy na personalisty. Ty jsou pfedevSim mifeny

na informace tykajici se pracovni naplné€ a na podminky prace.

Velké spolecnosti, které maji vlastni personalni oddéleni, zpravidla pouzivaji takzvany
strukturovany pohovor. Ten obsahuje soubor pfedem ur¢enych otazek. Personalista ma
ptedpfipravené okruhy témat (pfipadné konkrétni otdzky), na které se uchazece dotazuje.
Tento typ pohovoru ma uchazece udrzet v mirném napéti. Také je velmi oblibeny, protoze
nedojde k vynechani nékteré z dilezitych otazek. Otazky kladené uchazecim jsou

pro vSechny stejné, proto je i vysledek objektivnéjsi. [6]

Opakem strukturovaného pohovoru je pohovor nestrukturovany, jinymi slovy plynouci.
Pohovor je stale formalni a slusny, ale nema piedem danou linii otazek. VSechny dotazy
vychéazi z aktualniho rozhovoru. Nejednd se 0 vhodnou formu pohovoru, protoze

nezarucuje srovnatelnost uchazect a vnasi do vysledkt subjektivni pohled personalisty.
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Vybérové testy

Metoda vybéru zaméstnanci pomoci vybérovych testui cili na ziskavani spolehlivych
informaci 0 osobnosti, nadani a védomostech uchazece. Tyto testy se zpravidla provadi
pti velkém mnozstvi uchazecii. V nékterych ptipadech je mize provadét sama spolecnost,
to je typické zejména pro mensi nebo stiedné velké spole¢nosti. U velkych spole¢nosti

tuto sluzbu provadi assessement centra. Piiklady téchto testt [2]:

e Testy inteligence
Cilem je odhalit individualni intelektudlni schopnosti jedince. Zde se provéiuje
napiiklad numerické mysleni, kratkodoba pamét’ nebo abstraktni mysleni.

e Testy osobnosti
Cilem je prozkoumat a stanovit charakter uchazece a vyhodnotit, zda se skute¢né
hodi na dané pracovni misto.

e Testy schopnosti
Cilem je posoudit specifické dovednosti uchazect. Testovani zpravidla probiha
formou modelovych situaci. Béhem testovani se sleduje, jak uchaze¢ pracuje

s Casem, informacemi apod. [25]

Toto testovani nedokaZze jednoznaéné predpovédet, zda se dany uchazec hodi na pracovni
pozici, nebo nikoliv. Vysledky testd by tedy mély slouzit pouze jako doplikové
informace o uchazeCich. Doporucuje se provést pohovor a vysledky obou metod

navzajem porovnat, ptipadné doplnit.

Assessement centra

Jednd se o skupinovou metodu vybéru. Firma pozve zhruba 8-10 nejvhodnéjsich
uchaze¢i na denni, piipadné¢ dvoudenni setkani, jez se kond mimo hlavni sidlo
organizace. Jedna se o metodu, ktera sleduje uchazeCe pii plnéni skupinovych
i individualnich modelovych ukolt nebo pfipadovych studii. Béhem této Cinnosti je
skupina personalistti, manazeru nebo externich hodnotiteld sleduje a vyhodnocuje jejich
kritické mysleni, tymovou spolupraci, schopnosti a dovednosti. Jako dodatek k této
metodé se pouzivaji pohovory nebo testy. Modelové situace se 1isi podle pracovni pozice,

na kterou je provadén nabor. [12]
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Zkoumani referenci

(24

Zkoumanim referenci se rozumi, Ze si zaméstnavatel oveéri schopnosti uchazece u jeho
piedchoziho zaméstnavatele. Tato metoda se zpravidla moc nepouziva, jelikoz reference
mohou byt velmi subjektivni. Zkoumat je Ize pouze za souhlasu uchazece, proto by mél
zaméstnavatel, za piedpokladu ze si bude reference ovéfovat, piedem uchazece

upozornit. [3]

Ukazka prace

Zaméstnavatel miiZze uchazec¢im zadat kol ke zpracovani, ktery vychazi z pozadavki na
pracovni pozici. Zaméstnanci mohou byt zkouSeni napiiklad z Excelu, PowerPointu,

anglického jazyka apod.

1.4.5 Potvrzeni nabidky a adaptace nového zaméstnance

Po detailnim rozhodovani nastava finalni faze celého procesu — potvrzeni nabidky. V této
fazi se podepisuje pracovni smlouva, kterd musi splinovat nalezitosti pozadované
zédkonem. Spravn¢ by smlouva méla obsahovat: ndzev pracovniho mista, pracovni tkoly
a povinnosti, datum zahajeni pracovniho poméru, informace o dovolené, informace

0 nemoci, vypovédni lhitu apod.
Typy pracovnich poméra jsou nasledujici [25]:

e Pracovni pomér
Zaméstnanec je ve spole¢nosti na dobu neurcitou a pracuje zpravidla 40 hodin
tydné.

e Dohoda o pracovni ¢innosti
Zaméstnanec nesmi piekro€it V priméru vice neZ polovinu stanovené tydenni
pracovni doby (za celou dobu, kdy je dohoda uzaviena).

e Dohoda o provedeni prace
Zamgéstnanec nesmi prekro¢it 300 hodin Vv kalenddinim roce. Tento typ

pracovniho poméru se zpravidla vyuZiva na brigady.

Adaptacéni program ma za kol zaclenit nového zaméstnance do kulturniho, socidlniho
a pracovniho systému spolecnosti. Adaptace nového zaméstnance probiha jak formalné,

tak i neformalné. Formalni adaptace se uskute¢iiuje pod dozorem personalniho oddéleni
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(ptipadné jiné povétené osoby). K neformalni adaptaci nového zaméstnance dochazi
vlivem socidlniho okoli. Cilem adapta¢niho programu je dbat na rychlost zatazeni nového

zameéstnance do kolektivu, protoZze mu to umozni v€asnéjsi plnéni pracovnich povinnosti.
Podle (Dvorakové 2012) ma adaptace za ukol [6]:

e zvysit pracovni spokojenost,
e snizit ztraty na produktivité,

e snizit ndklady na fluktuaci zaméstnanci.
Dle Hronika (2007) se adaptacni program sklada ze ¢tyt dalezitych kroku [9]:

e seznameni pracovnika se spolecnosti jako celkem, tedy s historii spolecnosti,
kulturou, postavenim na trhu, s principem odménovani a celkovou interni
komunikaci,

e sSeznameni s pracovnimi rolemi rtznych tUseki ve spoleCnosti a vystupy
spolecnosti,

e seznameni nového pracovnika s jeho pracovnimi povinnostmi a ukoly, které bude
na dané pracovni pozici vykonavat,

e seznameni nového zaméstnance s moznosti vzdélavani a jeho kariérniho rustu.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU FIRMY

Tato kapitola se zabyva analyzou soucasného stavu spole¢nosti Iveco Czech Republic.
Nejprve se kapitola zabyva samotnou spolecnosti a oborem podnikani. Dale jsou uvedena
zakladni data o spole¢nosti, metody ziskavani a vybéru uchazecu, firemni benefity, jez

spolec¢nost nabizi a adaptacni program, ktery spolecnost realizuje.

V zavéru této kapitoly jsou prezentovany vysledky provedeného dotaznikového Setfeni.
Autorka zde uvadi, pro¢ byly zvoleny jednotlivé otazky, a jaké zavery plynou z vysledki
téchto dotazniki. Tyto vysledky byly ve spole¢nosti konzultovany a jejich soucasti jsou

tak 1 vychodiska z polostrukturovaného rozhovoru.

Vsechny informace uvedené Vv této kapitole vychazi z internich zdroji spolecnosti, které

byly autorce poskytnuty pro ucely vypracovani této bakalaiské prace.

2.1 Zakladni informace o spolecnosti

Nazev spole¢nosti:  Iveco Czech Republic, a. s.

Pravni forma: Akciova spole¢nost.

Sidlo spole¢nosti: ~ Dobrovského 74, Prazské predmésti, 566 01, Vysoké Myto.
Zakladni kapital: 1 065 599 000 K¢.

Datum zapisu: 1. Cervence 1993.

Pocet zaméstnanct: 3 935.

Pfedmét podnikani: Vyroba motorovych, piipojnych vozidel a karoserii. [28]

2.2 Spolecnost Iveco Czech Republic, a. s.

Iveco Czech Republic (dale jen Iveco) je akciova spole¢nost, ktera navrhuje, vyrabi
a prodava autobusy. Spolecnost vyrabi méstské, meziméstské, turistické a Skolni
autobusy, dokonce i minibusy. Tyto dopravni prostiedky spliuji potieby vetejnych

i soukromych zakaznikd. [10]

Iveco Bus je moderni znacka navazujici na uspéchy predeslého vyrobce autobusti Karosa,
jez stale navrhuje, vyrabi a modernizuje svoje vytvory do dokonalosti. Diky tomu,

ze se spolecnost 0od roku 1993 stala firmou se zahrani¢ni ucasti (nejprve soucasti
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francouzské spolecnosti Renault V.I. a od roku 2001 soucasti holdingu Irisbus a poté
IVECO BUS), ziskala fadu cennych zkuSenosti, které jsou momentalné vyuzivany
na trhu. Diky kvalité, rychlosti a pfesnosti pii vyrobé udava trendy dnesni hromadné

dopravy.

Pocet vyrobenych autobusii

Jak je vidét z Grafu 1, tak pocet vyrobenych autobusi spole¢nosti Iveco V Case roste.

V roce 2022 byl dokonce pokoten rekord — bylo vyrobeno 4 766 autobusu.

Pocet vyrobenych autobust spole¢nosti Iveco
v poslednich 10 letech
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Graf 1: Pocet vyrobenych autobusi
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji spolecnosti

Vyvoz autobusi

V soucasnosti spolecnost Iveco dodava autobusy do zhruba 30 zemi svéta, ¢imz
se zasadné podili na mezinarodnim trhu prodeje autobust. Témét 93 % vyrobenych
autobustl se vyvazi mimo tzemi Ceské republiky. Z Grafu 2 je patrné, Ze nejvice autobusti

se za rok 2022 vyvezlo do Francie.
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Vyvoz autobusti spole¢nosti Iveco
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Graf 2: Vyvoz autobusi
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroju spolecnosti

Zakladni déleni spole¢nosti Iveco Czech Republik

Spole¢nost Iveco se déli na dvé &asti — Plant a Site. Cast Plant je organiza¢ni celek
zabyvajici se vyrobou autobusti véetné piislusné technickoprovozni podpory, zatimco
Site se zabyva podpurnymi procesy pro celkovy chod organizace (marketing, lidské

zdroje, finance apod.).

Zaméstnanci jsou déleni na kmenové a agenturni. Pracovnici se dale déli na délniky (D)
a technickohospodaiské pracovniky (TH). Dé&lnici jsou dale déleni na ptimé a nepiimé.
Pfimi délnici se podileji na vyrobé autobusii piimo. Jsou rozdéleni ve vyrobnich
provozech na montdznich linkach, svafovnach, lakovné a dalSich cCist€ vyrobnich

operacich.

Nepiimi délnici maji za kol zajistit hladky chod vyroby a jeji technickoprovozni
podporu. Jedna se naptiklad o manipulaci s materidlem, interni dopravu, kontrolu kvality,
udrzbu strojti apod. Déle se mezi nepiimé délniky takeé fadi technicti trenéfi a teamleadeti.
Pocet zaméstnanci ve spole¢nosti

Jak je zobrazeno na Grafu 3, celkovy pocet internich zaméstnancti ve spole¢nosti se kazdy
rok zvySuje. OvSem v pribéhu poslednich péti let si organizace udrzuje pomérné stejny

trend. Spole¢nost momentalné zaméstnava (k datu 31.12.2022) 3 935 zaméstnanc.
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Vyvoj po¢tu zaméstnancii
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Graf 3: Pocet zaméstnanci ve spole¢nosti v poslednich letech
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji spolec¢nosti

Pohlavi zaméstnancii ve spole¢nosti

Z celkovych 3 935 zaméstnancii, které spolecnost zaméstnava, jsou 71,36 % muzi

a 28,64 % zeny. V Tabulce | jsou znazornény pocty zaméstnanct podle pohlavi.

Tabulka 1: Pohlavi zaméstnancii ve spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti

TH TH
DKMEN |DAGENT | v 2 | AGENT

Muzi | 1890 534 374 10

Zeny 843 158 113 13

Narodnost zaméstnancii ve spole¢nosti

Spolecnost Iveco zaméstndva zaméstnance Zz riznych zemi svéta. Konkrétni pocty
a narodnosti zaméstnanci jsou uvedeny v Tabulce 2. Nejvice jsou ve spolecnosti
zastoupeni Cesi, Polaci, Ukrajinci a Slovaci. Z tabulky je ziejmé, Ze vétsina zaméstnanct

pracujicich na délnickych pozicich jsou kmenovi zaméstnanci.
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Tabulka 2: Narodnosti ve spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroja spole¢nosti

DKMEN |DAGENT| 8 | TH
AZ 26 3
BG 3 10
BY 6
cz | 2514 305 483 23
HR 1
HU 2
KG 1
KZ 2
MK 4
PL 16 256 1
RO 1 4
RS 13 10
RU 4
SK 65 31 2
UA 78 69 1
VN 1

2.3 Organiza¢ni struktura

Iveco mé propracovanou organizac¢ni strukturu, vV niz ma kazdé oddéleni svého vlastniho
feditele. Ve spole¢nosti se vyuziva tzv. maticova organizacni struktura, kterd se pouziva
ve vétsSich a komplexnéjSich spolecnostech, zejména U spolecnosti s mezinarodni
pusobnosti. Mezinarodni spole¢nosti se Casto potykaji s vyzvami v oblasti komunikace
a koordinace napfi¢ riznymi lokalitami. Maticovd organizacni struktura zajistuje

efektivni tok informaci a zlepsuje komunikaci a spolupraci napfi¢ celou organizaci.

Nize uvedené organizacni struktury jsou zamérné ponechany V anglickém jazyce,

aby byla zachovana terminologie vyuzivana spole¢nosti a nedochéazelo ke zbyte¢nym

nedorozumeénim.
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Vyroba autobust spoleénosti Iveco probiha ve Vysokém Myté. Konkrétné se zde nachazi
dva vyrobni zavody (horni a dolni), generalni budova a poprodejni sluzby. V generalni
budové se nachazi TH zamé&stnanci a feditelé danych tsekt. Kazdy z fediteltt odpovida
za své oddéleni. Spolecnost Iveco je nadndrodni spolecnosti, a jeji vedeni sidli
Vv zahranic¢i. Z tohoto diivodu ma kazdy z teditelli jest€ svého nadiizeného mimo tzemi

Ceské republiky.

General management

I I B I B N S
Ve Ve ~, Ve ~ Ve N
Legal Plant Vysokeé Human Fi
departement Myto Resources 1nance
S&M Truck S&M Bus Purchasing Product quality
[ 1
e N Ve ™,
Product
development uel

Obrazek 3: Organizacni struktura reditelstvi spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroja spole¢nosti

Vyrobni zdvod (Plant) je rozdélen do nckolika oddéleni — UO1 (svafovna),
UO2 (lakovna), UO3 (montaz), UO4 (piedvyroba a vyroba sedadel), UO5 (dokoncovaci
dilna), logistika, kvalita, tdrzba, bezpecnost prace a oddéleni neustalého zlepsSovani
(DOT). Tato odd¢lni jsou dale délena na strediska — 0ddélni mize mit i vice stfedisek.

Kazdé oddéleni ma zpravidla svého vedouciho, ktery odpovida za jeho chod.
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Oddgéleni lidskych zdroju

Na Obrazku 4, je vidét, ze soucasti spolecnosti Iveco je 1 oddé€leni lidskych zdroji
(Human Resources). V roce 2022 doslo k vyrazné zméné v organizaci tohoto oddéleni.
V minulosti mé¢ly lidské zdroje pouze jedno stfedisko. Doslo ale k jeho rozdéleni
a Vv soucasné dob¢ se déli na stiediska dve. Jejich podrobnéjsi déleni je znazornéno
na Obrazku 5. Na tomto obrazku je vidét, ze nejvyse v hierarchii jsou umisténi Plant HR
Manager a Country HR Manager. S ohledem na to, ze je Iveco nadnarodni spolecnosti,
tak tyto pozice reportuji i zahrani¢nimu nadfizenému HR Business Partnerovi. Ten je

zodpovédny za pfislusnou oblast lidskych zdrojii na korporatni rovni.

Soucésti oddé€leni lidskych zdrojii ve firmé Iveco jsou jak personalisté specialisté,
tak manazefi, coz poukazuje na rozsahlost spolecnosti. Oddéleni lidskych zdroju
ve spolecnosti Iveco se zaméfuje na motivaci zaméstnanci, tvorbu a analyzu pracovnich

mist, planovani lidskych zdrojii, obsazovani volnych pracovnich mist, odménovani,

Obrazek 4: Organizacni struktura vedoucich ve vyrobé
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroju spole¢nosti

vzdeélavani a rozvoj. VSechny tyto pojmy byly blize popsany v teoretické ¢asti prace.
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Oddéleni lidskych zdroji hraje klicovou roli pfi podpofe a rozvoji zaméstnanci
a pfi vytvareni pozitivni pracovni kultury. V sou€asné dob¢ je nejvétSim problémem

spole¢nosti nedostatek kvalifikovanych zaméstnanct a vysoka fluktuace.

V ramci této bakaldiské prace se autorka prace zaméfila na proces ndboru a vybéru
zaméstnancll a na moznosti jeho zlepseni. Zefektivnénim tohoto procesu by firma ziskala
kvalifikovany personal. Kvalifikovani a vhodni zaméstnanci ptinasi vyssi produktivitu,

lepsi vysledky a posiluji konkurenceschopnost na trhu.

Zlepseni tohoto procesu by navic mélo pozitivni vliv na snizeni fluktuace — pokud
se vyberou vhodni zaméstnanci, ktefi zapadnou do firemni kultury, je pravdépodobné;si,
ze ve firmé zhstanou po delsi dobu. Tim se zaroven snizi naklady na naborové procesy

a ztratu produktivity spojenou s ¢astou vymeénou zaméstnancu.

Proces naboru a vybéru zaméstnancl v rdmcei spolecnosti Iveco méa primarné na starost
Recruitment specialist. Ten zajistuje vyhledavani, vybér a nabor zaméstnanct podle
pozadavku spole¢nosti a postupuje podle metodik vybranych spolecnosti. Zajistuje také
podporu naborovych aktivit pii spolupraci se Skolami a tfetimi stranami. Soubé&zné
pfi ndboru velmi tizce spolupracuje s prisluSnym vedoucim, ktery specifikuje pozadavky

na danou pracovni pozici a zaroven se ucastni pii vyberu konkrétniho uchazece.
Soucasny proces ndboru a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti Iveco je bliZze rozebran
Vv nasledujicich kapitolach.

2.4 Nezaméstnanost

Jednim z problémd, se kterym se v soucasnosti spolecnosti Iveco potyka, je nedostatek

kvalifikovanych zaméstnanct. Ta Gzce souvisi s mirou nezaméstnanosti.

Miru nezaméstnanosti udava nasledujici vzorec:

Mira nezaméstnanosti (v %) = UL 100

Kde U je pocet nezaméstnanych osob a L je pocet zaméstnanych osob.

Nezameéstnanost tak oznacuje stav, kdy jednotlivci, ktefi jsou schopni a ochotni pracovat,
nemohou najit zaméstnani. Jednd se tedy o méfitko nevyuzitych pracovnich sil

v ekonomice. [20]
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Naopak proti tomu nedostatek kvalifikovanych zaméstnancl je situace, kdy na trhu
existuje poptdvka po pracovni sile se specifickymi znalostmi, dovednostmi
a kvalifikacemi, ale neni dostatek vhodn¢ kvalifikovanych jedinct, ktefi by tyto

pozadavky spliovali.

Jak je vidét na Grafu 4, tak nezamé&stnanost v poslednich letech klesa, a spole¢né s tim
klesa i pocet potencialnich uchaze¢i, ktefi mohou usilovat o pracovni pozici. To je
pravdépodobné jednou z pii¢in, pro¢ spole¢nost Iveco nenachazi dostatek

kvalifikovanych zaméstnancti — zkratka jich je na trhu nedostatek.

Nezaméstnanost v Ceské republice v poslednich
10 letech uvedena v procentech

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

O P N W b U1 O N 0 O

Graf 4: Nezaméstnanost v Ceské republice
Zdroj: [4]
Celkové obyvatelstvo se déli na ekonomicky aktivni a ekonomicky neaktivni.

Ekonomicky aktivni obyvatelstvo se dale déli na:

e zaméstnané — Osoby starsi 15 let, které maji placené zamé&stnani, ptipadné jsou
zaméstnani ve vlastnim podniku,

e nezaméstnané — osoby, které nejsou zaméstnani, aktivné hledaji praci a jsou

schopni nastoupit do 14 dnti do prace.
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Ekonomicky neaktivni jsou zejména:

e dé&ti mladsi 15 let,
e studenti,
e duchodci,

e 0soby na matetské nebo na rodi¢ovské dovolené.

Nezaméstnanost miize mit primy vliv na fluktuaci zaméstnanct. Ta se projevuje napiiklad
ve forme zvySené konkurence. ZvySena konkurence se objevuje nejen mezi zaméstnanci,
ale i mezi zaméstnavateli. Pokud je nezaméstnanost nizka a na trhu prace existuje vice
volnych pracovnich pozic, nez je ekonomicky aktivniho obyvatelstva, mize dochazet
ke zvyseni fluktuace — zaméstnanci maji tendenci poohlizet se po lepsich pracovnich

nabidkéch a mohou tak opoustét stavajici zaméstnani.

Naopak pfi vysoké nezaméstnanosti je pro uchazece cCasto naro¢né najit vhodnou
pracovni pozici podle jejich specifikace. Z diivodu obtizného hledani novych pracovnich
pozic maji pak zaméstnanci tendenci setrvavat ve stejném zaméstnani, coz vede

ke sniZzeni fluktuace.

Zaméstnavatelé maji pii vysoké nezaméstnanosti vyssi pozadavky na uchazece, nebot
se vlivem vysoké nezaméstnanosti miize na pracovni pozice piihlasit vice uchazeci.

Zaméstnavatel ma tak moznost vybirat z vétsiho spektra uchazec.

Sohledem na soucasnou miru nezaméstnanosti a na finan¢ni néaklady spojené
S naborovymi procesy mé tedy smysl se zabyvat zlepSenim celého procesu naboru

a vybéru zaméstnanci a snazit se vyiesit otazku, jak minimalizovat fluktuaci.

2.5 Fluktuace ve spole¢nosti

Fluktuace ptedstavuje ukazatel, jak Casto se v dané firmé stiidaji zaméstnanci. Fluktuace
se deli se na zadouci a nezadouci. Optimalni fluktuace ma za nasledek, ze do spole¢nosti
ptichazeji novi zaméstnanci Sbohatymi znalostmi, ktefi pozitivné ovliviuji chod
spole¢nosti. Nezddouci fluktuace muze mit naopak negativni vliv na prostiedi
ve spole€nosti, nebot’ divodem nezadouci fluktuace muize byt nizkd disciplina

zameéstnancu.
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Dale se fluktuace déli na dobrovolnou a nedobrovolnou. Dobrovolna fluktuace
predstavuje situaci, kdy zaméstnanec odchdzi ze spolecnosti ze svého rozhodnuti,

nedobrovolnad znamen4, Ze zaméstnanci byli propusténi ze strany zaméstnavatele.

Existuje vice zpisobil, jak se d4 fluktuace méfit — nejCastéji se vSak vyuziva méteni
pomoci miry odchodu. Mira odchodu se vypocita jako podil poctu zamé&stnanct, kteti
v daném obdobi spole¢nost opustili, poctem zaméstnancii, kteti ve spolenosti pracuji.
Pro ziskani procentualniho c¢isla, se vysledek vynasobi stem. Optimalni fluktuace

by se mé¢la pohybovat mezi 5 a 7 %. [7]

Fluktuace ma negativni vliv na celkovy chod spole¢nosti. Pfi vysoké fluktuaci musi
spole€nost vynalozit vysoké financni prostiedky pii procesu naboru a vybéru
zamgéstnancli a na adaptaci a zaSkoleni nového zaméstnance. Pokud ze spolecnosti
odchazi velké mnozstvi zaméstnancti a spole¢nost neni schopna dostate¢né rychle nalézt

nahradu, miZe dochézet ke snizeni produktivity firmy a ztraté potencialnich ptileZzitosti.

2.5.1 Nastupy a vystupy

V roce 2022 nastoupilo do spole¢nosti Iveco celkem do kmene 173 zaméstnanci
a ve stejném roce jich ze spole¢nosti 205 vystoupilo. 1 pies obtiznost najit vhodné
uchazece na trhu prace, spole¢nost nabira zaméstnance i do kmene. Na Grafu 5 jsou

zobrazeny nastupy a vystupy kmenovych zaméstnancii v roce 2022.

Kmenovi zameéstnanci
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Graf 5: Nastupy a vystupy kmenovych zaméstnancia v roce 2022
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroju spolecnosti
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V roce 2022 nastoupilo pies agenturu do spolecnosti lveco celkem 489 agenturnich
zaméstnancu a 399 zaméstnanct vystoupilo. Agentury prace spole¢nost vyuziva proto,
aby byla schopna nabrat a pokryt kapacitni pozadavky. Na Grafu 6 jsou zobrazeny

nastupy a vystupy agenturnich zaméstnanct v roce 2022.

Agenturni zaméstnanci
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Graf 6: Nastupy a vystupy agenturnich zaméstnanci v roce 2022
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji spolec¢nosti

Spole¢nost zajima, pro¢ uchazec¢i spolecnost opoustéji, a proto byl vytvoren vystupni
dotaznik. Zde zaméstnanec (at’ kmenovy nebo agenturni) uvadi divod, pro¢ spole¢nost
opousti. Podle statistik opousti kmenovi 1 agenturni zaméstnanci spole¢nost nejcastéji
z diivodu lepsi pracovni nabidky v jiné spole¢nosti, Z rodinnych divodt nebo z divodu
vzdalenosti pracovist¢ od domova. Zaméstnavatel nejvice propousti zaméstnance
z dGvodu pozdnich ptichodl do prace a za castou neomluvenou nepfitomnost v praci.
Do vystupt se také zapocitavaji odchody na mateiskou dovolenou, odchod do dichodu

nebo odchod z diivodu zdravotniho stavu.

2.6 Soucasny systém ziskavani pracovniki

Spole¢nost jiz nékolik let za sebou ziskala ocenéni ,,Nejlepsi zaméstnavatel v regionu®.
To je dikazem, Ze 1 pfes narocné vyzvy, kterym museji za posledni roky firmy a samotni
personalisté Celit, se personalistim ve spolecnosti Iveco dafi vytvaret pracovni podminky,

které jsou atraktivni jak pro stavajici zaméstnance, tak pro potencidlni uchazece.
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Samotna spole¢nost je velmi rozsahla, a propracovany systém ziskavani pracovniki je
pro ni tedy nutnosti. Vyuziva vSechny metody ziskavani pracovniku, jez byly uvedeny

Vv teoretické Casti prace.

Letaky

Spole¢nost se zaméfuje jak na interni, tak na externi inzerci. Ve spole¢nosti se inzerce
nachazi na nejfrekventovangjSich mistech, jako jsou jidelny nebo vratnice. Tato inzerce

je pravideln¢ aktualizovana.

Velké plakaty, které inzeruji volnd pracovni mista, jsou rozmistény z vnéjsi strany plott
vyrobnich zavodu a na plakatovacich plochach po okolnich vesnicich a méstech. Plakaty
na plotech jsou umistény rovnobézné se silnici a pii prijjezdu okolo nich jsou pro fidice

taktka neviditelné. Jejich ucinnost je tedy diskutabilni.

Agentury

Spoluprace s agenturami prace je pro spolecnost Iveco nutnosti. V soucasnosti lveco

spolupracuje hned s n¢kolika agenturami prace, konkrétné:

e GIGROUP CR,

e GRAFTON,
e SH JOBS PARTNERS,
e ADECCO,

e SIMIX — Labour Progress,
e HOFMANN WIZARD.

Online recruitment

Spole¢nost Iveco ma své vlastni firemni stranky www.ivecocr.cz, na nichz se nachazi

modul kariéra. Po rozkliknuti se objevi veSkeré volné pracovni pozice, jak pro délniky,
tak pro technickohospodaiské pracovniky. Po rozkliknuti dané pracovni pozice se objevi,
jaké predpoklady se od uchazece ocekavaji, jaka bude jeho napln prace a jaké benefity
spoleCnost nabizi. Zaroven se zde nachazi maly formuléf, ktery uchaze¢ miize vyplnit,
ma-li zdjem o danou pracovni pozici. Uvede zde svoje jméno, piijmeni, telefonni ¢islo,
e-mail, adresu a ptipadné mize doplnit poznamku. Ma zaroven moznost piilozit svij

zivotopis. Na konci strany se nachazeji telefonni ¢isla a emaily na Recruitment
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specialisty, které mlZe uchaze¢ kontaktovat napiimo. Nabidka na firemnich webovych
strankach je aktualizovdna n¢kolikrat do tydne. O pravidelné aktualizovani nabidky prace

na webovych strankach se staraji Recruitment specialisti (nepotfebuji IT specialistu).
Socialni sité

Spole¢nost Iveco vyuziva pii zvefejiovani volnych pracovnich pozic i socialni sité.
Nejvice vyuzivanym nastrojem je LinkedIn, ktery je spiSe zaméten na nabor TH pozic.
Spolecnost dale vyuziva Facebook, ktery je vSak s ohledem na nabor vyuzivan jen ziidka.
Pracovni portaly

Spolec¢nost inzeruje nabidky prace i prostiednictvim pracovnich portalti. Nejcastéji

vyuziva www.jobs.cz a www.prace.cz, které z dlouhodobého hlediska vykazuji nejvyssi

vyuzitelnost ze strany uchazecu.

Skoly a jiné vzdélavaci ustavy

Spole¢nost na konci roku 2022 obdrzela cenu za 1. misto v Pardubickém Kraji v soutézi
,Nejzadangjsi zaméstnavatel mezi studenty”. Ocenéni mimo jiné odrazi, ze organizace
klade obrovsky dliraz na praci se sttednimi a vysokymi skolami zamétenych na techniku,
nebot’ mladd generace je pfedpokladem budouciho ristu spole€nosti. Spole¢nost nyni
spolupracuje se Sesti stiednimi $kolami, které se nachazeji v okoli Vysokého Myta.
Studentim zde umoziuji praxi, ktera odpovida piimo jejich studijnimu rozvrhu
(kazda skola si praxi urCuje jinak). Momentaln¢ spolecnost spolupracuje s témito

skolami:

e Stiedni Skola technickd Vysoké Myto,

e Stiedni Skola automobilni Usti nad Orlici,

e Stiedni Skola automobilni Chrudim,

e Stiedni Skola automobilni Holice,

e Stfedni primyslova Skola elektrotechnickd a Vyssi odborna Skola Pardubice,

e Stiedni Skola zahradnicka a technicka Litomys].

V soucasnosti spole¢nost komunikuje i s dalsi stfedni Skolou o moznostech spoluprace.
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Brigady
Nabidka brigad, zejména b&hem letnich prazdnin, také piedstavuje vyznamnou cast
naborové strategie spole¢nosti Iveco. Timto zplisobem Se spolecnost snazi kompenzovat

obdobi dovolenych svych stalych zaméstnancii a zaroven poskytuje studentim pracovni

prilezitosti a tim i moznost ziskat praktické zkusenosti.

Brigadnici-studenti musi byt vybirani ze $kol relevantnich technickych oboru, které maji
pii vyrobé autobusi uplatnéni. Tudiz sejednd o brigadniky ze strojirenskych,
elektrotechnickych nebo technickych skol. Pokud je vyssi poptavka nez nabidka
pracovnich pozic, dava se prednost détem zaméstnancu, piipadné brigadnikim, ktefi
ve spolecnosti jiz pracovali. Zaroven se klade diiraz, aby brigddnici prosli minimalné

prvnim ro¢nikem stfedni Skoly.

Prived’ a ziskej odménu

Spole¢nost nabizi zaméstnancim odménu oznacovanou jako ,,Piived’ a ziskej odménu®.
Zaméstnanci maji moznost privést nového pracovnika do spole¢nosti na vybrané pracovni
pozice a ziskat tak finan¢ni odménu. VySe odmény pfitom neni zanedbatelna, jedna
se fadové o odménu ve vysi 15000 — 20 000 K& v zavislosti na obsazované pozice.
Na tuto odménu maji narok pouze v ptipad€, ze uchaze¢ projde testovanim a je piijat

do spole¢nosti.

Spole¢nost momentalné nabizi odménu na pozice autoelektrikaf, automechanik, provozni
elektromechanik, elektrospecialista, klempit, lakyrnik, svéafre¢, strojni zamecnik
a operator ohranovacich lisi/laseru/NC. A dale pak odménu za pozice tidice VZV,

calouniky, délniky v lakovné a d€lniky v elektrodilné.

Zaméstnanec, ktery danou osobu piivedl, nejprve dostane pouze polovinu z nabizené
mozné Castky. Pokud novy zaméstnanec zustane ve spolecnosti alespon 6 mésict,

zameéstnanci se pripise i druha polovina ¢astky.

Zaméstnavani zahrani¢nich uchazec¢a

Spole¢nost zaméstnava zaméstnance i ze zahrani¢i — viz tabulka 2. Spole¢nost
zaméstnava jak uchazece s ptivodem z Evropské unie (EU), tak uchazece s pivodem
mimo EU. Zaméstnavani cizinci je pro spole¢nost obecné naro¢néjsi. At uz z pohledu

procesni a finan¢ni naro€nosti (imigrac¢ni a vizové postupy v¢ nakladl a poplatkl),
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tak i z pohledu jejich zaclenéni do firemni kultury spole¢nosti. Nicméné je to jeden

z dalsich zdrojt, jak ziskat kvalifikované zaméstnance.

2.7 Soucasny systém vybéru pracovniki

Nize jsou popsany metody vybéru, které spolecnost Iveco v soucasnosti vyuZziva.

Dotaznik

Uchaze¢i chodi s zadosti o praci mnohdy piimo do spolecnosti. Pro tyto ucely
si spolecnost pfipravila papirovy dotaznik. Ten muze za urcitych okolnosti slouzit jako
nahrada zivotopisu, tfeba v ptipadé, kdyz uchaze¢ nepfinese zivotopis. Dotaznik
je navrzen tak, aby uchaze¢ vyplnil nejdilezitéjsi informace, jako jsou jeho jméno,
piijmeni, datum narozeni, adresa, kontakt, dosazené vzdélani a praxe. Jakmile je dotaznik
vyplnény, je uchazec pii prvni mozné ptilezitosti kontaktovan nadborovym tymem a sjedna

si termin na pohovor.

Dotaznik je vypliovan fyzicky, a pravé proto je po nékterych jedincich psany text
necitelny. Z tohoto duvodu je naborovy tym nucen piepsat informace z dotaznikt
do tabulek, které umoziuji vétsi flexibilitu a filtrovani pottebnych informaci. S ohledem
na to, ze jsou do naboru zapojeni i technicti trenéfi, ktefi testuji technickou dovednost,
tak i ti pottebuji vysledky nékam zapsat — Vv soucasnosti vysledky zapisuji do jiné tabulky,
nez je zapisuje naborovy tym. Naborovy tym pak musi tyto informace piepsat do své
tabulky. Ptrepisovani tdaji do tabulek je pro naborovy tym zdlouhavé a zabira mnoho

casu.

Pii ptepisovani informaci o uchaze¢ich dochazi k chybam, a z tohoto diivodu jsou pak
pii filtrovani jmen uchazec¢i Casto nedohledatelni. Tento problém je typicky zejména

pro zahrani¢ni zaméstnance, kteti maji slozita jména.

Uchazeci navic mnohdy dotaznik vypliiuji ve spéchu a nevyplni jej kompletné. Na tyto
informace se nasledné musi naborovy tym pii pohovoru doptat, a tim se ¢asovy interval

pohovoru prodluzuje.
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Pohovor

Pohovoru se ucastni ndborovy tym, v n€kterych piipadech je ptizvan 1 budouci vedouci
daného uchazece — zejména pokud se jedna o technické pozice, které vyzaduji specifickou

kvalifikaci.

Pii pohovoru ma u sebe naborovy tym dotaznik, ktery uchaze¢ vyplnil, ptipadné jeho

zivotopis. Naborovy specialista si pii pohovoru déla poznamky.

Otazky se odviji od specializace uchazece. Otazky testuji, jaky je uchazecuv projev
a komunikace a jaké jsou jeho silné a slabé stranky. Na urcitych pracovnich pozicich
se na pohovoru testuje uchazecova schopnost prace s pocitatem a pozadovanymi
programy. Pro jiné pozice je zase dulezité¢, zda ma uchaze¢ tidi¢sky prukaz na autobus,
auto nebo vysokozdvizny vozik. Soucasti pohovoru muize byt i testovani jazykovych

znalosti. To se tyka zejména TH pozic.

Testovani ve $kolicim centru

Soucésti pohovoru je 1 testovani technickych dovednosti uchazece. Testovani provadéji
technicti trenéfi. V dobé vzniku této bakalarské prace spolec¢nost reviduje tuto testovaci
¢ast, aby vhodnym zpiisobem sniZila narocnost tohoto testu. Diivodem je, Ze vysoké
pozadavky na uchazece snizovaly miru tispé$nosti a tim 1 pocet kandidatt, kteti by mohli

do spole¢nosti nastoupit.

Paraleln¢ vSak spolecnost toto snizeni naroc¢nosti chce nahradit cilenym a technickym
zaskolenim novych zaméstnancii bezprostiedné po nastupu. Timto krokem si spolecnost
slibuje vyssi pocet pfijimanych uchazect a soucasné jejich technicko-odbornou ptipravu
piedtim, nez budou zafazeni do procesu vyroby. Tento krok je zaroven reakci

na soucasnou situaci na trhu, kdy skutecné kvalifikovanych zaméstnancii je nedostatek.

ZaSkolovani 1 testovani novych uchazeci se v soucasnosti vénuji techniCti trenéfi.
S ohledem na nartst poctu piijatych uchazeci, a tedy i testovanych uchazecli, maji tito

technicCti trenéfi podstatné vice prace a dochazi tak k jejich vytizeni.

S ohledem na snizeni pozadavkii na nové uchazeCe je potfeba vynalozit vétsi usili

pfti Skoleni téchto uchazecu.
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2.8 Popis procesu

Celého procesu se ucastni personalni oddéleni, vedouci zaméstnanec, Skolici stfedisko
a uchazec¢. Zarovei se ve vétSin€ piipadii do procesu zapojuji také agentury prace, které

spole¢nosti vyhledavaji a pfidéluji vhodné kandidaty.

Cely proces zacina tak, ze vedouci zaméstnanec, zpravidla mistr vyroby, vypiSe
elektronicky pozadavek na pracovni pozici. On sam totiz ve vyrobé pracuje a je si tak
nejlépe védom toho, jaké predpoklady a kvalifikace musi kandidat spliovat. Zaroven zna

ditvod, pro¢ nového zaméstnance piijimat.

Tento pozadavek se vpisuje do Intranetu (systém vytvotfeny piimo pro spolecnost Iveco).

Soucasti této zadosti je zdtivodnéni hledani nového zaméstnance. Mezi divody patii:

e nahrada za nemoc,

e nahrada za konciciho zaméstnance,

e navySeni kapacit,

e zmeéna profese nebo stiediska,

e pievod do kmene jednotlivy,

e Dbrigada — nahrada ze letni absenci,

e jiny (staz, DPP, DPC).
Jakmile jsou poskytnuty veskeré informace, personalni oddéleni sepiSe inzerat. Finalni
znéni inzeratu je konzultovdno s vedoucim, ktery na je na zavér musi odsouhlasit.

Po splnéni téchto krokd se mize inzerat zvefejnit.

Persondlni oddéleni zahdji proces naboru a vybéru zaméstnance. K tomu spolecnost
vyuziva jak externi, tak interni zdroje. Pokud se jedna o agenturni pozici, ptredaji

se pozadavky piislusné agenture, kterd nasledn¢ zah4ji proces naboru.

V piipad¢, Zze se jedna o standardni agenturni pozici, provede agentura prace vybér
nejvhodnéjsich kandidati a zaSle veSkeré potifebné informace na personéalni oddéleni.
Personalni oddéleni provéii seznam kandidati a vhodné kandidaty potvrdi agentuie
prace. Nékteré pracovni pozice vyzaduji testovani ve Skolicim centru. Zde technicky
trenér vyzkou$i technické dovednosti kandidati a informuje personadlni oddélent,

zda uchaze¢ uspél, ¢inikoliv. V piipad€, ze na danou pracovni pozici neni potieba
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testovani, vedouci zaméstnanec provede s uchazeCem pohovor a rovnéz informuje

personalni oddéleni o vysledku.

Po absolvovani pohovoru a piipadného testovani je potfeba informovat uchazece
0 vysledku. Pokud se jednd o agenturniho zaméstnance, personalni oddéleni informuje
agenturu a sdéli ji vysledky o pfijeti, ptipadné nepfijeti. Pokud se jednd o kmenového
zaméstnance, piimo persondlni oddéleni kontaktuje uchazece a sdéluje mu vysledky
vybérového ftizeni. Pokud uchaze¢ souhlasi se vSemi podminkami a chce nastoupit
na danou pracovni pozici probiha navazujici proces ,,Nastup kmenového/agenturniho
zaméstnance*. Pracovnik mé stadle moznost nabidku nepfijmout, ¢imz je stavajici proces

ukoncen.

Cely proces je také detailné zndzornén v procesni mapé¢, kterd zaznamenava proces

naboru a vybéru zaméstnanci na délnické pozice (ptiloha IlI).

2.8.1 Naborovi specialisté

Naborovi specialisté vyhledavaji, vybiraji a zajist'uji ndborovy proces zaméstnancii podle

pozadavki a plant spolecnosti, s cilem najit co nejvice kvalifikovanych uchazeci.

Dulezitym krokem v ndborovém procesu je ziskavani referenci na daného uchazece.
Reference se zejména zajist'uji u uchazeci, kteti ve spolecnosti Iveco jiz nékdy pracovali.
U vedoucich ¢i mistru se zjistuje, zda s danym uchazecem byli v minulosti spokojeni
Z pohledu plnéni pracovnich povinnosti a vykonu, a zda je uchaze¢ doporucen
k opétovnému piijeti.

Pro spravné fungovani celého procesu musi v soucasnosti ndborovy tym neustile
prochazet a upravovat n¢kolik excelovskych tabulek. Neustalé piepisovani ma vliv nejen
na nemalé mnozstvi chyb vzniklych prepisem, ale také je pro tento tym zbytecné Casove
naro¢ny. V ramci nadvrhové ¢asti této prace je navrzeno, jakym zptisobem by se dal tento

proces zefektivnit.

2.9 Benefity

Aby spolecnost ziskala a udrzela si co nejvice spokojenych zaméstnanci, nabizi Sirokou
Skalu benefiti, které mohou uchazece na prvni pohled zaujmout. Pro uchazece mohou byt

benefity rozhodujicim aspektem, jestli do spole¢nost nakonec nastoupi nebo nikoliv.
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Benefity délaji pracovni nabidku atraktivnéjsi, coz ve vysledku pomaha k budovani dobré

znacky spolecnosti. Nize jsou uvedeny benefity, které spolecnost nabizi:

e E — benefity,

e ELA - Employee Life Assiastant,

e 0dmeéna za pracovni vyroci,

e pracovni volno navic (placené pii Zivotnich udalostech),
e prispévek na penzijni ptipojisténi,

e prispévek na narozeni ditcte,

e stravovani v zavodnich jidelnach,

e tyden dovolené navic (5 tydnit),

e vitaminové balicky,

e zkracena pracovni doba (7,5 hodin),

e zvyhodnéné finanéni produkty ve spolupraci s CSOB,

zvyhodnéné mobilni tarify.

2.10 Adaptaéni program

Spolecnost neustdle ptizpusobuje svilj adaptacni program pro nové zaméstnance tak,
aby co nejlépe reagoval na zmény, kterymi spoleCnost prochazi a tyto zmény
zakomponoval do integrace novych zaméstnanci. Aktudlné¢ adaptace probiha tak,
ze V den nastupu se vSichni novi zaméstnanci sejdou V generalni budové, kde probiha
povinné Skoleni bezpecnosti prace. Poté zastupce lidskych zdroji odprezentuje dalsi

informace o spole¢nosti.

KdyZ nastupuje zahrani¢ni zaméstnanec, jsou mu informace pielozeny tlumocnikem.
Zaméstnanciim jsou zde predavany nastupni desky, ve kterych jsou veskeré potrebné
informace, které potiebuji. Jak jiz bylo zminéno vySe, spole¢nost zaméstnava uchazece
z 16 riznych zemi svéta. Prave proto jsou desky vicejazycné tak, aby se zaméstnanciim
co mozna nejvice zjednodusil nastup. Spole¢nost momentalné eviduje nastupni desky
v ¢eském, anglickém, polském, ukrajinském, srbském a azerbajdzanském jazyce.
Desky jsou poté rozdélovany podle toho, zda se jedna o agenturniho ¢i kmenového

zamé&stnance. Obsah nastupnich desek je zobrazen v Tabulce 3.
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Tabulka 3: Obsah nastupnich desek
Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

KMEN | AGENT
Kolektivni smlouva ANO NE
Pracovni rad ANO ANO
Eticky kodex ANO ANO
Benefity kmenovi ANO NE
Benefity agenturni NE ANO
Mapy aredlt Al a A2 ANO ANO
ID karta — ctecka ANO ANO
Cte¢ky mapa ANO | ANO
Dulezité kontakty ANO ANO
Shrnuti dilezitych kontakti ANO ANO
ELA ANO NE
Oznameni o ochrané osobnich udaji | ANO NE
Utedni hodiny mzdové uétarny ANO NE
Jobka ANO ANO

Vytvateni desek je v souc¢asné dob¢ neSikovné a zdlouhavé. Nejprve se vzdy musi zv1ast
vytisknout jednotlivé dokumenty (to je zplisobeno omezenym ptistupem k dokumentiim)
a administrativni pracovnik musi nasledn¢ pro jednotlivé uchazece potfebné dokumenty
vybrat a spravné zafadit do desek. Jejich obsah je vzdy stejny, 1isi se pouze pouzitym

jazykem.

S ohledem na rGzné narodnosti uchazecli musi administrativni pracovnik vynaloZzit
zbytecné usili, aby spravné jednotlivé dokumenty vybral. Navic se stdva, Ze obcas
zapomene néktery dokument do desek vlozit nebo jej vlozi ve Spatném jazyce. Tento
systém tak dava zbyteCny prostor pro chybovost. V ramci navrhové ¢asti této prace

je vytvoteno doporuceni, jak je mozné tento proces zefektivnit a snizit jeho chybovost.

Samotny adaptacni program ma dalsi pokracovani. Po absolvovani Skoleni v generalni
budové, zaméstnanci piechazeji 1 zaSkolenim na technickou zru€nost. Poté jsou
zameéstnanci pfedani vedoucim na pracovisté a pokracuji v zaskoleni na konkrétni

¢innosti spojené s jejich naplni prace. Popis a analyza adapta¢niho programu vsak neni
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pfedmétem této prace, proto mu bude vénovan pouze dil¢i prostor, pokud je to soucasti

naborového procesu nebo jej v n¢jaké ¢asti ovliviiuje.

2.11 Dotaznikové Setieni

V ramci analyzy soucasného procesu naboru a vybéru zaméstnanct piipravila autorka

prace dotaznikové Setfeni, ve snaze odhalit piipadné nedostatky v tomto procesu.

Pfipravené dotazniky byly podany zaméstnancim na vstupnim Skoleni. Nedostali
je zaméstnanci ve vyrobé, protoze Si mnozi prosli timto vstupnim $kolenim pied dlouhou
dobou, coz by snizovalo vypovidajici hodnotu dotazniki. Z tohoto divodu byli

pro vyplnéni dotaznikl zvoleni pravé novi zameéstnanci, nebot’ Skoleni praveé absolvovali.

Dotaznik byl rozdan celkem 80 zaméstnancim spoleCnosti Iveco. VSichni tito
zaméstnanci dotaznik vyplnili. Z vyplnénych dotaznikli byly tii dotazniky vyplnény
nekorektng, proto nejsou do celkovych vysledkd zahrnuty. Dalsi dva zaméstnanci prosli
procesem naboru a vybéru na TH pracovnika, ktery neni pfedmétem této prace, a proto
se jejich odpovédi taktéz nebudou promitat do vysledkt. Spravné vyplnénych dotaznikt

se tedy vratilo 75, navratnost ¢inila 95 %.

Dotaznik byl vytvofen ve Ctyfech riiznych jazycich — v cesting€, anglicting, polStiné
a ukrajinstiné. Volba jazykl reflektuje nejvétsi podil nérodnosti zaméstnancii

ve spolecnosti.

Vysledky =z dotaznikli byly konzultovany se zaméstnanci ndborového tymu.
U neptiznivych vysledkd méli zaméstnanci Vramci polostrukturovaného rozhovoru
moznost se k vysledkim vyjadrit. Urcité odpovédi tedy obsahuji i vysvétleni, proc jejich

vysledky byly povazovany za neptiznivé (piiloha I).
2.11.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Otazka 1: Jak jste se dozvedel/a o nabizené pracovni pozici V nasi spolecnosti?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak se uchazeci dozvidaji o pracovnich pozicich. Podle
Grafu 7 je vidét, ze se uchazeCi o pracovni pozici nejcastéji dozvidaji pies své pratele.
K takto vysokému ¢islu pfispiva program ,,Piived’ a ziskej odménu®, ktery organizace
zaméstnancum nabizi (kapitola 2.6). Agentury prace taktéz prispivaji k procesu naboru

zaméstnancl. Naopak nejméné piispivajicim prvkem je ufad prace. Jak bylo zminéno
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Vv teoretické Casti, ufad prace vyuzivaji pfedevsim ti, kteti maji problém si praci sehnat
sami. Navic Casto na tGfad prace prichazeji i lidé, ktefi pracovat nechtéji, a tento fakt byl

dotaznikem potvrzen.

Otazka 1

Webovy pracovni portal N 9
Utad prace 0
Plakat W1

Navrat po mateiské W1
Informace od pratel/rodiny [ N 24
Firemni webové stranky [ 6
Agentury prace NG 14
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Graf 7: Osloveni uchazeci
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 2: Pracoval/a jste jiz predtim ve spolecnosti Iveco Czech Republic, a. s.?

Cilem této otazky bylo provéfit, zda uchazeci jiz ve spole€nosti pracovali. Jak je vidét

z Grafu 8, do spolec¢nosti se vraci 23 % zamé&stnancti, Nove prichozich je 77 %.

Otazka 2
58
= Ano = Ne

Graf 8: Navratnost zaméstnanci do spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 3: Byl/a jste spokojeny/a s prubéhem vyberového rizeni?

Cilem této otazky bylo zjistit, do jaké miry byli pracovnici spokojeni s prib&hem
vybérového fizeni. V piipadé jejich nespokojenosti dostali prostor uvést divod této

nespokojenosti. Zadny z dotazovanych, ktery uvedl odpovéd’ spise ne/ne, bohuzel diivod
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neuvedl, nelze tak z dotazniku ptimo vyvodit pfi¢inu jejich nespokojenosti. Z dotaznikti
tedy vyplyva, ze 96 % dotazovanych bylo s pribéhem vybérového fizeni spokojeno
(Graf 9).

Otazka 3

21

BANno = SpiSe ano HSpiSene MNe

Graf 9: Spokojenost vybérového fizeni
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 4: Uvedte, co bylo soucdasti vybérového rizeni':

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké metody vybéru zaméstnancti spolecnost v soucasné
dobé realizuje. Dotazani m¢li moznost zaskrtnout vice odpovédi. VSichni uchaze¢i musi
pfed pfijetim do firmy projit pohovorem (at' uz pfimo ve spole€nosti, nebo v externi
agentufe prace). Podle vysledkii z dotazniku lze usoudit, Ze vétSina piijimanych
zameéstnancu prochazi ustnim pohovorem (Graf 10). Na vybrané pozice musi zamé&stnanci
navic projit testovanim u Skoliciho trenéra, ktery rozhodne, zda je dand osoba schopna

danou profesi provadeét.

Otazka 4

Testovani vasich dovednosti - 11
Testovani vasi zru¢nosti (napf. _ 49
kompletace dili)

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Graf 10: Metody vybéri zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat
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Otazka 5: Hodnotite jedndani naborového tymu z pohledu vystupovani jako

profesionadlni?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak vnimaji uchazec¢i naborovy tym, ktery je provazel
pfijimacim fizenim. Graf 10 ukazuje, do jaké miry byli kmenovi zaméstnanci
s naborovym tymem ve spolec¢nosti Iveco spokojeni a jak byli spokojeni agenturni
zamé&stnanci s naborovym tymem V agenturach. Z Grafu 11 je vidét, ze kmenovi
zameéstnanci jsou S Vystupovanim naborového tymu spolecnosti spokojeni. Pristup

naborovych tymu se da tedy povazovat za profesiondlni.

Otazka 5
50
42
40
30
20 16 15
10
2 0 0 0 0
O I
Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne
B Kmenovi zaméstnanci Agenturni zameéstnanci

Graf 11: Profesionalita naborového tymu
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 6: Byl ndaborovy tym dobre informovin o spolecnosti? Odpovedel Vam

na vsechny Vase dotazy?

Cilem této otazky bylo zjistit, do jaké miry byl naborovy tym informovan o spole¢nosti
a zda dokézal dobfe reagovat na dotazy pracovniktl. Pokud by ndborovy tym nevykazoval
dostate¢né znalosti o dané firmé, mohlo by to poskodit dobré jméno firmy, ¢imz by firma
mohla pfijit o potencialni kvalifikované zaméstnance. Z Grafu 12 je ale vidét, Zze naborové

tymy jak v samotné spolecnosti, tak v agenturach, se jevi jako dobie informované.
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Otazka 6

50 45
40
30
11
10
1 o 1 0 0

O —

Ano Spise ano Spise ne Ne

B Kmenovi zaméstnanci Agenturni zaméstnanci

Graf 12: Informovanost naborového tymu
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 7: Popsal Vam naborovy tym dobre pracovni pozici?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak dobfe naborovy tym poskytl uchaze¢i informace
0 pracovni pozici. Na rozdil od ostatnich otdzek zde uchazeci byli vice nespokojeni
(Graf 13). Vramci této bakalafské prace autorka provedla rozhovor (pfiloha II)
ve spolec¢nosti za ucelem zjisténi diivodu téchto negativnich odpovédi. Na zékladé tohoto
rozhovoru bylo zjisténo, Ze se uchazeci o praci hlasi na ptili§ obecné popsanou pracovni
pozici, kterd pod sebou skryva fadove az nékolik riznych pozic. Zaméstnanci jsou
do konkrétni pozice pfifazeni az na zéklad¢ jejich zru¢nosti, kterou provéii technicky
trenér. Casto jsou tak uchazeéi o danou pozici dosazeni na jinou pracovni pozici, nez

si predstavovali podle popisu pozice, na kterou se hlasili.

Otazka 7
35 30
30
25
19

20
15 12
10 . : 7

5 1 0 1

O - —

Ano Spise ano Spise ne Ne
B Kmenovi zaméstnanci Agenturni zameéstnanci

Graf 13: Popis pracovniho mista
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat
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Otazka 8: Jakou formou jste kontaktoval/a naborovy tym?

Cilem této otazky bylo analyzovat, jakou formou uchazeci nejc¢astéji kontaktuji naborovy
tym. Z Grafu 14 je vidét, Zze jak kmenovi uchazeéi, tak agenturni uchazec¢i nejcastéji
kontaktuji ndborovy tym formou telefonniho hovoru. Nejméné vyuzivané jsou socialni
sit¢ a osobni navstéva. Socidlni sit€ nejsou spoleCnosti piili§ vyuzivany, pouziva
se piedevsim LinkedIn, a to pfevazné pro obsazeni TH pozic. Déle pak Facebook, ktery

vSak neni ur¢en pro nabor, ale pro propagaci spole¢nosti jako takové.

Otazka 8
35 32
30
25
20
15 9 9
10 5 4
5 0 2 2 12 13 I 13 0 1
0 | - —_ —_ —
Agentura Email Firemni Osobné Socialni sit¢ Telefonni ~ Webové Znamé
webové ¢islo pracovni
stranky portaly
B Kmenovi zaméstnanci Agenturni zaméstnanci

Graf 14: Zpisob kontaktovani naborového tymu
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 9: V pripade, zZe jste kontaktoval/a ndborovy tym e-mailem, jak rychld byla
odpoveéd?

Cilem této otazky bylo zjistit, jaka je primérna reakéni doba naborového tymu
pii komunikaci pfes e-mail. Pokud by odezvy byly pfili§ dlouhé, mohly by nékteré
potencialni zajemce odradit. Ti si pak v tomto ¢asovém intervalu mohou najit jiné
zaméstnani. Z Grafu 15 je patrné, ze naborovy tym spolecnosti Iveco reaguje podstatné
rychleji nez agentury prace. U agentur prace museji uchaze¢i mnohdy na odpoveéd’ cekat
1 n¢kolik dni. Stoji tedy minimalné za zvazeni, zda by nemohlo zlepSeni reak¢ni doby

na e-maily mit pfinos na pocet nové ziskanych uchazect.
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Otazka 9

60
48
50
40
30
20 14
10 2 2 2 3 0 2 0 2 .
O — —
Velmi rychla Rychla Pomala Velmi pomald  Nekontaktoval jsem
(do 24h) (do 2 dntt) (do 5 dntr) (vice jak 5 dni) spole¢nost emailem

B Kmenovi zaméstnanci Agentruni zaméstnanci

Graf 15: Rychlost odpovédi naborového tymu na e-mail
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 10: V pripade, Ze jste kontaktoval/a naborovy tym telefonem, jak rychla byla
odpoved’?

Cilem této otazky bylo zjistit a porovnat, jak rychle naborovy tym reaguje na mobilni
hovory oproti emailiim. Jak je vidét z Grafu 16, reak¢ni doba pres telefon je jak u Iveco,
tak agentury prace, podstatné rychlejsi. To je ovSem ocekavany vysledek. Komunikace
ptes telefon muze ale pfinést jiné problémy. Muze se stat, Ze uchaze¢ zavola nevhod
a zaméstnanec na HR zrovna nemé cas, tfeba kvili probihajici schlizce. V takovém

piipad¢ muze byt naopak preferovana komunikace e-mailem nebo musi hovor probéhnout

pozdéji.
Otéazka 10
28
30 25
25
20
15
9
10 7
5 2 2 2 .
; B 0 0 0
Velmi rychla Rychla Pomala Velmi pomala  Nekontaktoval jsem
(do 24h) (do 2 dntr) (do 5 dntt) (vice jak 5 dnu) spole¢nost
telefonem
B Kmenovi zaméstnanci Agenturni zaméstnanci

Graf 16: Rychlost odpovédi naborového tymu na telefonni hovory
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat
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Otazka 11: Jaké je Vase pohlavi?

Cilem této otazky bylo identifikovat, v jakém poméru jednotlivych pohlavi byly ziskany
odpovédi z dotaznikd. Jak bylo zminovano v kapitole 2.2, spole¢nost zaméstnava vice

muzu nez zen. Graf 17 toto tvrzeni podporuje.

Otazka 11

= Muz =Zena =Jiné

Graf 17: Pohlavi respondenti
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 12: Jaka je Vase narodnost?

Cilem této otazky bylo rozliit narodni piisluSnost zaméstnanct, ktefi dotaznik vyplnili.
Jak jiz bylo uvedeno Vv kapitole 2.2, spole¢nost zaméstnava pracovniky z 16 riznych zemi
svéta. Dotaznik vSak vyplnili pouze ptislusnici Ctyt riznych narodnosti, jak je zndzornéno

na Grafu 18.

Otazka 12

9%
3%

A\

= CZE =PL =SK =UKR

Graf 18: Narodnost dotazanych
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat
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Otazka 13: Jaky typ zaméstnance jste?

Cilem této otazky bylo rozlisit, zda respondent nastupuje do spolec¢nosti jako kmenovy,
nebo agenturni zaméstnanec a do jaké miry miize mit tento status vliv na vysledek
dotaznikové Setieni. Graf 19 urcuje, v jakém poctu nastupuji zaméstnanci do spolecnosti

jako kmenovi zaméstnanci a zda jiz v dané spole¢nosti pracovali.

Otazka 13
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Kmenovi zaméstnanci Agenturni zameéstnanci
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m Pracovali Nepracovali

Graf 19: Nastupy do spole¢nosti
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

Otazka 14: Na jaké stredisko nastupujete?

Cilem této otazky bylo zjistit, na jakych stfediscich budou zaméstnanci pracovat. Cilem

-----

je patrné, ze se povedlo ziskat odpovéedi z kazdého stfediska.

Otazka 14
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20
15 10 11 11 .
a0 6
5 ] -
- o

Calouna  Diagnostika Elektrodilna ~ Lakovna Logistika Mi)irrl]tliiini Svarovna

Graf 20: Stiedisko nastupu dotazovanych
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat
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Otazka 15: Jste ochotny/a se dale vzdelavat a rozvijet Vase dovednosti?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda maji zaméstnanci zajem o dalsi vzdélavani. Oblast,
ve které se chtéji zaméstnanci dale vzdélavat, vyplnilo pouze nékolik malo respondentt.
SvareCi maji typicky zajem projit svarecskym skolenim, které je de facto v urcité
periodicité povinné. Dotazovani Casto uvedli, Ze maji zdjem o Skoleni v oblasti strojni,

bez dalsi specifikace.

Podle rozhovoru (ptiloha II) bylo zjisténo, ze zaméstnanec ma narok na Skoleni, které
souvisi s jeho pracovni naplni. Spolecnost poskytuje Siroké spektrum Skoleni, kterych
se mohou pracovnici zicastnit. AvSak podle poskytnutych informaci nejevi pracovnici
0 Skoleni vyrazny zajem. Graf 21 ukazuje, v jakém pomé&ru se zamé&stnanci chtéji dale

rozvijet.

Otazka 15

= Ano = Ne

Graf 21: Zajem o vzdélani
Zdroj: Vlastni zpracovani dle ziskanych dat

2.11.2 Zavér z dotazniku

Podle ziskanych dat byli respondenti viceméné spokojeni s procesem naboru a vybéru
zamgéstnancl ve spole¢nosti Iveco. Z grafl je patrné, ze tento proces ma lépe zpracovana
samotnd spolecnost neZ agentury prace, které se spoleCnosti spolupracuji. Nicméné
i agentury prace si pfi procesu naboru a vybéru vedou velmi dobife. Vysledky ziskané
Z dotazniki byly konzultovany ve firmé a diskutovalo se otom, pro¢ jsou nékteré

vysledky zadporné.

Dotaznikového Setfeni se zucastnili jak kmenovi, tak agenturni zaméstnanci. Jediné

vysledky, které jsou pro spolecnost lehce alarmujici jsou vysledky spokojenosti
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s popisem a informovanosti o konkrétnim pracovnim misté. Necelych 20 % zaméstnancii
neni spokojeno s popisem a informovanosti o konkrétnim pracovnim misté a v ramci

navrhové ¢asti prace jsou proto navrzeny zmény.

2.12 Zhodnoceni soucasného procesu naboru a vybéru

V soucCasném procesu naboru a vybéru zameéstnancii spolecnosti Iveco autorka prace
nenasSla Zadné kritické nedostatky, nicméné objevila n€kolik mist, ve kterych je prostor

pro zlepSeni. Navrhy na zlepSeni jsou uvedeny v nasledujici kapitole.

Z pohledu autorky préce je zasadni, Ze si spolec¢nost Iveco uvédomuje dileZitost procesu
naboru a vybéru zaméstnanci a neustale usiluje o jeho zlepSovani. Dikazem tohoto
tvrzeni je, ze jenom b&hem pribéhu vypracovani této prace, doslo k dil¢im zménam
v tomto procesu, které se dotkly testovani ve Skolicim centru, a které budou mit navazujici
vliv na samotné zaskolovani na pracovisti. Vysledky z dotaznikdi rovnéz potvrzuji

spokojenost zaméstnanct s oddélenim lidskych zdroja.

Dale dle autorky mé na tento proces, potazmo ziskavani kandidat, dobry vliv ziskéani
zpétné vazby od zaméstnancti prostiednictvim dotazniki, které byly soucasti této prace,
a také spoluprace spolecnosti se vzdélavacimi institucemi. Iveco diky spolupraci
se Skolami muze ziskat kvalifikované budouci zaméstnance a zaroven podporuje
studenty, coz buduje dobré jméno spole¢nosti. Z pohledu uchazect cely proces naboru

probiha profesionalné.

Klicovy nedostatek v celém procesu autorka shledava v dualit¢ funkce technického
trenéra. Tato dualita prameni z toho, Ze technicky trenér je vtaZzen do procesu naboru,
tedy vybéru a selekce uchazecii na zaklade jejich testovani, kde je kladen vysoky diiraz
na kvalifikacni zralost a jiz technicko-manudlni pfipravenost. Zatimco samotné zaskoleni
po néstupu zaméstnance je nyni vice v pozadi. Tento problém vniméa spolecnost
v kontextu na situace na trhu prace, kdy si uvédomuje, ze nejvyssi pridanou hodnu mize
mit kvalitni a cilené zaSkoleni neZ ptisna kritéria pro vybér uchazect. JelikoZ jsou nyni
pozadavky na nabor stale vysoké, je zddouci pfesmérovat sily technickych trenéri

do zaskolovaciho procesu.

Dal§im problémem je, ze v souasném procesu nemd oddéleni lidskych zdroji zadné

informace o tom, jak dlouho ktera zaskoleni probihaji, a jaky to mlze mit vliv na kapacitu

61



Skoliciho centra. Proto by bylo vhodné zavést evidenci o délce trvani jednotlivych

zaskoleni, aby bylo mozné piipadné tento proces optimalizovat.

Z vysledki dotaznikti vyplynulo, ze n€ktefi uchazeCi nejsou spokojeni s popisem
pracovnich pozic, respektive s informovanosti, co dana prace vyzaduje. Bylo by vhodné

se na tento problém zaméfit a pokusit se pracovni pozice 1épe specifikovat.

Dale by bylo vhodné nékteré c<asti celého procesu digitalizovat (s ohledem
na jednoduchost tohoto feSeni a moznosti dnesni doby). Tyto zmény nebudou mit piimy
vliv na zlepSeni celého procesu, uSetii ale Cas naborovému tymu, coz muize mit

za nasledek zlepSeni procesu nepiimo.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

V ramci analyzy procesu naboru a vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti Iveco bylo
identifikovano n¢kolik nedostatkdi. V této kapitole jsou predstaveny néavrhy, které by

mohly tyto nedostatky odstranit a mohly by zefektivnit cely proces.

Nejprve je popsan problém, ktery pfi procesu nastava, a nasledné jsou navrzeny zmény,
které by jej mohly fesit. U jednotlivych zmén jsou popsany jejich vyhody a nevyhody.
Kazdy navrh je vyc¢islen usporou ¢asu, a pokud je to relevantni, je navrzeno i ekonomické

vycisleni.

3.1 Navrzené zmény v procesu naboru a vybéru zaméstnanci
3.1.1 Revize pracovni naplné technickych trenéri

S ohledem na zminénou dualitu technickych trenérii je vhodné se podivat na to,
jak efektivnéji spole¢nost vyuzije skute¢nou roli technickych trenéri. Pokud je zamér
spole¢nosti vénovat se vice zaskoleni novych zaméstnanct, pak si musi i fict, jakou mirou

a zda vibec se bude technicky trenér podilet na testovani uchazecu.

Pfi¢emz zamér zaskoleni je jasny — novi zaméstnanci se musi naucit vykonavat svoji praci
spravné. Navic je pro spole¢nost zadouci zaskoleni nepodcenit, jelikoz pii nedostate¢ném
zaSkoleni mohou nésledné¢ zaméstnanci délat ve vyrobé chyby, coz nejenom stoji

spole¢nost finan¢ni naklady, ale také brzdi cely proces vyroby autobust.

Navrh reSeni
Bylo by vhodné pracovni napln technickych trenéru specifikovat tak, aby z ni bylo jasné,

jaky vénuji podil testovani a v jaké hloubce.

Nutnost tohoto feSeni vyplyva z pfenastaveni testovani ve Skolicim centru. Spole¢nost
diky této zmeéné miize ziskat vétsi mnozstvi zaméstnancli, nicméné na toto bude potiteba
navazat adekvatnim zaskolenim zaméstnanci. Revize specifikace — pracovni naplné
technickych trenért by této skute¢nosti mohla napomoci. Ziskal by se tak vétsi prostor

pro dostatecné zaskoleni novych zaméstnanct.
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Vyhody

Bude vyiesen problém s velkym vytizenim technickych trenérii pro ucely testovani

a soucasn¢ kazdy novy zaméstnanec bude adekvatné proskolen.
Nevyhody

Z pocatku se muze nevyhoda jevit v tom, Zze do spolecnosti budou pfichdzet méné
kvalifikovani zaméstnanci. Tato nevyhoda se ale mtize brzy pfeménit ve vyhodu, pokud

bude spravné nastaven proces zaskolovani.

3.1.2 Digitalni dotaznik

Jak jiz bylo zminéno Vv kapitole 2.5, v soucasné dob¢ uchaze¢i o zaméstnani vypliuji
papirovy dotaznik, ktery slouzi jako ndhrada Zivotopisu. Papirovy dotaznik s sebou
pfinasi n¢kolik problémd. Mnohdy jsou vyplnéné dotazniky Spatné Citelné a pfi prepisu
do tabulek vznikaji dalsi chyby. Samotny piepis téchto dotaznikl je provadén pouze
za ucelem konsolidace informaci a zabira zbyte¢ny cas, ktery by zaméstnanci mohli

vyuzit 1épe.

Navrh feSeni

Proces naboru a vybéru je mozné zefektivnit vytvorenim dotazniku pro nové uchazece
v digitadlni podobé. Digitalni dotaznik mulize obsahovat veSkeré informace, které ma
dotaznik papirovy. Spolu s vyplnénym dotaznikem by bylo uloZeno i datum, kdy jej

uchaze¢ vyplnil, ¢imZ by spole¢nost mohla ziskat dalsi zajimavé statistiky.

Online dotaznik by mohl navic obsahovat pole, do n&jz by uchaze¢i uvadéli, odkud
se 0 pracovni nabidce dozveédéli. Naborovy tym by tak ziskal cenna data, na jejichz
zéklad¢ by mohl provadéet dalsi zavéry. Z téchto dat by bylo mozné identifikovat, které

metody naboru pro spolecnost funguji, a které naopak nefunguji a mély by se vylepsit.

Digitalni dotaznik muze obsahovat u nékterych poli predvyplnéné odpovedi, ¢imz
Ize urychlit proces jeho vyplnéni. Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 2.5, uchazeci
do papirového dotazniku nevypliiuji veskeré informace. To lze v digitalni dotazniku
vytesit tak, Ze se néktera pole oznaci jako povinna. Naopak pole, ktera nebudou

po uchazec¢ich pozadovana, mohou byt ponechéna jako volitelna.
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Takovy dotaznik 1ze jednoduse vytvofit prostiednictvim Google Forms [10]. Dotaznik
vytvoieny v Google Forms navic umoziuje pfenos dat do excelovské tabulky. V Excelu
se daji nasledné data snadno filtrovat. Vyuzitim takového dotazniku lze eliminovat chyby

spojené s komolenim jmen a Spatnymi prepisy.

Odkaz na tento dotaznik by byl vlozen na firemni webové stranky a uchazeci by tak mohli
dotaznik vyplnit i z pohodli domova. Navic by jeho vyplnéni mohlo byt povinné i pro
uchazece, ktefi se do firmy hlasi pfes agentury. Firma by tak mohla ziskat dal$i cenna

data, ktera by ji mohla pomoci ke zlepseni celého procesu naboru a vybéru zaméstnanci.
Pokud by se dotaznik osveédcil, mohl by byt rozsiten i do jinych jazykovych verzi,
aby usnadnil proces naboru uchaze¢im z ciziny.

Navrh, jak by takovy dotaznik mohl vypadat, Ize nalézt na této adrese:

https://docs.google.com/forms/d/e/1IFAIpQLScKG7RTOTNn7Z4uYp2e TEFYLYVMzbyd
SbaV2tBnSLUZjb67s100Q/viewform?vc=0&c=0&w=1&flr=0

Vyhody

Pouzivani digitalniho dotazniku by eliminovalo nutnost neustalého ptepisovani informaci
do jiz vytvotenych tabulek. Dotaznik vytvofeny ptes Google FOrms umoziuje exportovat
data do Excelu. V Excelu je dale mozné pridat dalsi informace, napiiklad informace

0 uchazeci ziskané z pohovoru.

Online dotaznik ma nékteré otazky oznacené jako povinné, bez jejich vyplnéni nelze
dotaznik odeslat. Jelikoz se nebude muset naborovy tym na tyto otdzky na pohovoru

doptavat, zisk4 vice prostoru na jiné otazky.

Nevyhody

Digitalni dotaznik pfinasi i komplikace, a to zejména pro starsi generace. Ty by mohly
mit problém dotaznik vyplnit, protoze zpravidla nemaji dostate¢né zkusenosti S moderni
technikou. Pro tyto pfipady by zistal i dotaznik papirovy. Takové ptipady se ale tykaji
jedinct a da se predpokladat, ze jejich pocet bude ¢asem klesat. I za pifedpokladu, Ze by

dotaznik vyuZzivala polovina uchazecu, ptjde o vyrazné zefektivnéni celého procesu.
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Ekonomické zhodnoceni navrhu

Navrh vytvotfeny pies Google Forms je bezplatny. Autorka prace vytvofila prvni verzi
dotazniku, ktery obsahuje stejné informace jako dotaznik papirovy. Tento dotaznik je
vSak rozSifen o otdzku, jak se uchazec¢i dozvéd€li 0 pracovni pozici. Dal§i upravy

Vv dotazniku mtze spole¢nost provadét bezplatné.

Za ptedpokladu, ze by uchazeci ptisli poptat pracovni pozici piimo do spolecnosti, hodilo
by se mit zafizeni dedikované pro tyto ucely, na némz by uchazeci dotaznik mohli vyplnit.
Nejvhodnégjsi zatizeni pro tyto ucely by byl notebook, jelikoz by se mél nachazet
na vratnici administrativni budovy. Odhadovana cena tohoto zafizeni je 15 000 K¢.
Kdyby vsak spolecnost nechtéla do takového zatizeni investovat, miize si pro tyto ucely

ponechat na vratnici papirové dotazniky, ¢imz naklady nevzrostou.

3.1.3 QR kod
Navrh reSeni

Dalsim vylepSenim procesu by mohlo byt pfiddni QR kédu, ktery by odkazoval
na digitalni dotaznik. QR kdd by byl umistén na nadborové letdky a umoznil by snadny

a rychly pfistup k dotazniku.

Letdky by mohly byt rozmistény po vyrobnich zavodech, ve Vysokém Myté
a v jeho okoli. Letaky se podle zjisténych zdroju (pfiloha I1) taktéz vyvésuji na stiednich
Skolach, se kterymi spole¢nost spolupracuje. Zejména u mladé generace se da

predpokladat, ze by QR kody mohly mit uspéch.

Implementace QR kodu Gizce souvisi s digitalizaci dotazniki. Diky QR k6dim muze vice
uchazect vyplnovat dotazniky v digitalni podob¢, ¢imz odd¢leni lidskych zdroji odpadne

prace spojend s digitalizaci fyzickych dotazniku.

Vyhody

QR kod je velmi efektivni a jednoduchy zpusob, jak zprostfedkovat online odkaz.
Pti naskenovani QR kodu odpadne uchazeci starost hledani odkazu na dotaznik, ktery je
umistén tieba na webovych strankach spolecnosti. QR koéd navic nezabird téméf zadny

prostor, 1ze si tak snadno ptedstavit, Ze by mohl byt umistén na naborové letaky.
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Urychlenim celého procesu hledani a vyplnéni dotazniku, ktery by Sel vyplnit digitalni
formou, se predpoklada nartst zajmu uchazect. Naborovy tym by tak m¢l moznost

vybirat budouci zaméstnance ze §irSiho spektra uchazecu.

Nevyhody

Pro naskenovani QR kodu musi uchaze¢ vlastnit zafizeni, které skenovani QR kodu
podporuje. V dnesni dobé témét kazdy vlastni chytry mobilni telefon, ktery skenovani
QR kodi umoznuje. Situace, kdy uchazec takové zatizeni nevlastni, se da tedy povazovat
jako okrajova. Pro okrajové situace je nutné ponechat i jiné kontaktni idaje na naborovy
tym. To vSak nijak nebrani, aby byl QR kod na letdk umistén a ptidava spise zajimavou

a rychlou alternativu, jak se k dotazniku dostat.

Ekonomické zhodnoceni

Samotné vytvoieni QR kodu je bezplatné. Aby se v§ak mohly QR kody zacit pouzivat,
musely by se vytisknout a distribuovat nové naborové letaky. Cena tisku se odviji

od jejich mnozstvi a dodavatele.

3.1.4 Automatizace synchronizovani dat

Naborovy tym musi zpracovavat data z nékolika tabulek, do kterych neustale piepisuji
tém¢f totozna data. Pii pfepisu vznikaji chyby a samotny piepis zabird naborovému tymu
nezanedbatelné mnozstvi casu, ktery by mohl vyuzit 1épe. Ziskany ¢as by mohlo oddéleni
lidskych zdroji vyuzit naptiklad pro zlepSeni popisu jednotlivych pozic, na které

si uchazeci nejvice stézovali (viz vysledky z dotaznik).

Navrh reSeni

Cilem tohoto navrhu je vytvofit program, ktery by umoznoval synchronizovat data
z téchto tabulek bez nutnosti jejich neustalého prepisovani. Tabulky musi nadale zGstat

oddéleny kvli ptistupovym pravim.

Autorka prace konzultovala tento problém s IT specialisty. Nejprve piedstavila,
jak jednotlivé tabulky vypadaji, jak jsou mezi sebou jednotliva data provazana,

jak momentaln¢ funguje cely proces zpracovani téchto tabulek, a co by mél novy systém
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umoziovat. Cilem této konzultace bylo zjistit, zda je takovy systém mozné vytvofit,

a pokud ano, zda je to pro spole¢nost financné¢ vyhodné.

Na zaklad¢ této konzultace spole¢né dosli k zavéru, ze tvorba takového systému je
pomérné jednoduchd a zvladl by ji 1 méné zkuSeny programator. Tabulky by se daly
vzajemné propojit tieba pies jednoduchy kod v programovacim jazyce Visual Basic, coz
je programovaci jazyk vytvofeny pro praci s programy Microsoft. Jelikoz se jedna

0 excelovské tabulky, je pro né tento programovaci jazyk vhodny. [14]

IT specialista odhadl dobu tvorby takového systému maximalné na dva dny, zkuseny
programator by si s ikolem poradil do n€kolika hodin. Tato prace mlze byt zajimavym

ukolem tfeba pro stazistu ve spolecnosti.

Vyhody

Naborovému tymu by odpadla starost neustalého piepisovani informaci v ramci téchto

vvvvvv

eliminoval chybovost, ktera vznikala pfi piepisu.

Nevyhody

Nejprve je nutné vytvofit program, ktery by spliioval funk¢nost popsanou vyse.
Pro samotné vytvofeni programu bude muset spolecnost vynalozit finanéni prostiedky.
V programu se navic v pribé¢hu ¢asu mohou objevit chyby, a bylo by proto vhodné,

aby existovala osoba, ktera bude programu dodavat podporu v piipadé probléma.

3.1.5 Popis pracovnich pozic

Z vysledkili dotaznikli vyplynulo, Ze uchazeci nejsou plné€ spokojeni s informaci tykajici
se popisu pracovnich pozic neboli jejich pracovni naplné. Spatny popis pracovnich pozic
vede k nespravnému vybéru kandidatii a nasledné k nevhodnému obsazeni pozic. To je
nevyhodné jak pro spolecnost, tak pro uchazece. Spolecnost by totiz mohla na danou
pozici ziskat lepSiho kandidata, a naopak uchazeci se Casto dostavaji na pozice, které
neodpovidaji jejich predstavam. To miize mit za nasledek jejich nasledny odchod

ze spole€nosti a ma tak negativni vliv na fluktuaci.
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Navrh reSeni

Zlepsenim popisu téchto pracovnich pozic ziskaji uchazeci lepsi predstavu o dané
pracovni pozici a mohou si tak snadnéji vybrat pozici, o kterou maji zdjem. Oddéleni
lidskych zdrojt by si mohlo domluvit schiizky s mistry jednotlivych oddé€leni a pokusit
se spolecn¢ dané pracovni pozice 1épe specifikovat (tato komunikace jiz v soucasné dob¢
probihd, nicméné dle vysledkli dotaznikl je stale prostor pro zlepSeni). Pfipadné vtahnout
mistry do vybéru uchazecu tak, aby oni sami jim popsali danou pozici a tieba i1 ukazali

piimo dané pracoviste.

3.1.6 Desky na adaptaéni program

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 2.10, spole¢nost pfi nastupu zaméstnanci piedava
uchaze¢tum desky s mnoha dokumenty. Ty jsou zaméstnancum rozdavany v den nastupu

pii adaptacnim programu. Spole¢nost nyni eviduje desky v péti riiznych jazycich.

Soucasny systém vytvareni desek je zbytecné komplikovany a dava prostor pro
chybovost. Navic zabira administrativnimu pracovnikovi nezanedbatelné mnozstvi Casu.
Pti vytvareni jednotlivych desek musi administrativni pracovnik vlozit do desek n€kolik

ruznych dokumentt, které se odvijeji od narodnosti piislusného uchazece.

Cilem tohoto navrhu je tento proces zjednodusit a snizit prostor pro chybovost.

Navrh rfeSeni

Spole¢nost mé& dobfe promyslené, které dokumenty jsou do desek vkladany.
Cilem je co nejvice usnadnit zaméstnancim nastup do spolecnosti. Dokumenty
Vv jednotlivych deskach se lisi v zavislosti na narodnosti zaméstnanct a také v tom, zda se
jedné o kmenového nebo agenturniho zaméstnance. Vznika tak nemalé mnozstvi riiznych

kombinaci dokumentt, které musi administrativni pracovnik vytvéaret.

Autorka prace navrhuje, aby se pro vSechny mozné kombinace dokumentd vytvoril
jednotny dokument ve formatu PDF. Administrativni pracovnik by tak nemusel pro
jednotlivé zaméstnance vytvafet sadu dokumentli zvlast, mohl by pfi nastupu
zaméstnance rovnou vytisknout celou sadu dokumentt, které odpovidaji konkrétnimu

typu zaméstnance.
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Administrativni pracovnik by v den nastupu zkontroloval, kolik lidi nastupuje, zda jsou
kmenovi ¢i agenturni a jaké narodnosti jsou. Pro jednotlivé typy zaméstnanct by nechal
vytisknout piislusnou sadu dokumenti, kterou by nasledné rychle a jednoduse zatadil

do desek bez nutnosti jejich kontroly.

Vyhody

Administrativni pracovnik by nemusel sadu dokumentia vytvaiet po jednotlivych
dokumentech, ale mohl je pro pfislusny typ zaméstnance vytisknout v§echny naraz. Tento

systém by urychlil cely proces a snizil jeho chybovost.

Vytvotfeni jednotlivych dokumentl je jednordzovéa zalezitost, kterd je navic velmi
jednoducha. V soucasném stavu by tato zména uSetfila administrativnimu pracovniku

odhadem az dv¢ hodiny tydné. To je z dlouhodobého hlediska nezanedbatelna zména.

3.1.7 Spoluprace se studenty

V soucasné dobé¢ spolecnost Iveco spolupracuje se vzdélavacimi institucemi a studenttiim
nabizi praxe. To je pro spole¢nost v mnoha ohledech vyhodné. Spolecnost tak ziskava
moznost oslovit talentované studenty uz v ranych fazich jejich studia. Zaroven se student
spolecné se spolecnosti mohou domluvit na spolupraci a student se tak jiz béhem svého
studia mlze blize specializovat na konkrétni pracovni pozici. Firma tim muZze ziskat
zkusené zaméstnance, kterych je v soucasné dobé na trhu prace nedostatek. Soucasné
tak spole¢nost buduje dlouhodobé vztahy se zaméstnanci a vytvaii si reputaci

atraktivniho zaméstnavatele.

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi mize soucasné snizit naklady na ndbor
zaméstnancl — spole¢nost miize identifikovat talentované jedince jiz béhem jejich studia,
coZ muze snizit potieby externiho naboru do spole¢nosti. Kromé toho, Ze se snizi naklady,
spolecnost také ziskdva zaméstnance, ktefi jsou jiz sezndmeni s pracovni kulturou

a hodnotami spole¢nosti béhem studia.

V soucasnosti Iveco vSech téchto benefiti vyuziva a se vzd€lavacimi institucemi
spolupracuje Vrozsahlém méfitku. Autorka prace shledavd mozné nedostatky
V nedostate¢ném monitorovani uspéchti takto ziskanych zaméstnancli. Spolecnost
tak sice ziskavda mnoho novych zaméstnancti, nemuze si ale fakticky ovéfit, zdali je

skute¢né dosahovano o¢ekavanych vysledkd.
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Navrh rfeSeni

Bylo by =zajimavé monitorovat, jak se ve spoleCnosti dafi zaméstnancim, ktefi
ve spolec¢nosti Iveco zacali pracovat prostiednictvim takovéto spoluprace. Na zaklad¢
ziskanych dat se daji provést dalsi, hlubsi, analyzy, které mohou spolupraci jesté vice
zefektivnit. Ziskand data mohou indikovat, co skute¢né funguje nebo naopak nefunguje

a na co by bylo mozné se Iépe zam¢tit.
Vyhody
Ziskana data mohou slouzit k ovéteni efektivity tohoto druhu spoluprace. Mohou odhalit

pfipadné nedostatky nebo naopak poukazat na to, Ze tento druh spoluprace je velmi

vyhodny a spolec¢nost tak mize zacit spolupracovat s vice vzdélavacimi institucemi.
Nevyhody

Ziskavani téchto informaci by vyzadovalo spolupraci zaméstnancti a zaroven zvysuje
pracovni napli pracovnikl na oddéleni lidskych zdroji.

3.2 Harmonogram zmén

Podle uvedenych nedostatkli v procesu naboru a vybéru zaméstnancli ve spolecnosti

Iveco byl navrzen harmonogram zmén, jak by bylo mozné tyto zmény aplikovat.

Z kratkodobého hlediska by se spole¢nost méla zaméfit na automatizaci tvorby
nastupnich desek. Uprava neni nijak naro¢nd, ale usetii administrativnim pracovnikiim

mnoho ¢asu. Zaroven by byla provedena synchronizace excelovskych tabulek.

Ze stiednédobého hlediska by se spole¢nost méla zaméfit na tvorbu digitalniho dotazniku,

a rozsiteni QR kodd, které se k nému vztahuji.

Z dlouhodobého hlediska by se spoleénost méla zaméfit jednak na monitorovani studentt
ve spolecnosti. A jednak zvazit zapojeni technickych trenért do procesu vybéru a procesu
zaskolovani. CimZ se ovSem otevird velké téma, a to zamé&fit se na celkovy proces

adaptace az po fazi, kdy zaméstnanci kon¢i zkuSebni doba.
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ZAVER
Spolecnost Iveco Czech Republic se na trhu prace pohybuje jiz nékolik let. Naborovy tym
spolecnosti tak mél moznost vyzkouset mnoho riznych naborovych cest. Sama

spole¢nost nakonec vyhodnotila, které z naborovych cest jsou pro né nejlepsi, a které

naopak nepiivadi zadné nové uchazece.

Nejprve se v teoretické Casti vénuji, jaka je uloha lidskych zdroji ve spole¢nosti. Dale
zde popisuji, jak funguje proces ndboru a vybéru zaméestnancii obecné. Na to navazuji

popisem aktualniho stavu procesu ve spolecnosti Iveco a popisuji jeho dilezité ¢asti.

Proces vybéru uchazecu, jak jej ma spolecnost aktudlné zabéhnuty, se zda byt kvalitni,
nebyly vném odhaleny zadné kritické nedostatky. Soucasti analytické &asti prace
je i mnou pfipraveny dotaznik, ktery mi pomohl odhalit nedostatky procesu z pohledu

zaméstnancu.

Vysledky dotaznikii viceméné potvrdily, ze jsou zaméstnanci s aktualnim procesem
spokojeni a vytykali pouze nedostate¢nou informovanost o popisu pracovnich pozic, tedy
naplni prace. Pohovory vedené naborovych tymem s uchazeci ptsobi profesionalné a jsou
dobfe strukturované. Nasledné testovani uchazecli je provadéno odborniky piimo

ve vyrobnich zdvodech.

V procesu jsem identifikovala i n€kolik nedostatkii. Nejvétsi nedostatky shledavam
v zaméfeni roli technickych trenérli, nedostatecné detailnim popisu pracovnich pozic
a nedostatecné digitalizaci celého procesu. Samotna digitalizace nezlepsi proces piimo,
nicméné snizi pracovni vytiZenost pracovnikii na oddéleni lidskych zdrojt, coz se mize

promitnout do vylepseni celého procesu nepiimo.

Jednotlivé navrhy pro zlepSeni celého procesu jsou blize popsany a rozebrany vV ndvrhové
casti prace.

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo provést analyzu stavajiciho naborového
procesu spole¢nosti Iveco a navrhnout pfijatelné zmény, které by proces zefektivnily.
Osobn¢ povazuji tyto cile za splnéné. Zmeény, které v praci navrhuji, by spolecnosti mély
pomoci ziskat vice uchazect na délnické pozice, a byly navrzeny tak, aby usnadnily praci

naborovému tymu.
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Piiloha |: Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti

1. Jak jste se dozvédél/a o nabizené pracovni pozici v nasi spole¢nosti?
o Firemni webové stranky
o Utad prace
o Agentury prace
o Informace od ptatel
o Jiny zdroj — uved'te jaky
2. Pracoval/a jste jiz predtim ve spole¢nosti Iveco Czech Republic, a. s.?
o Ano
o Ne
3. Byl/a jste spokojeny s pribéhem vybérového fizeni?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

Pokud ne / spi$e ne: uved’te davod

4. Uved’te, co bylo soucasti vybérového rizeni?
o Pohovor
o Testovani vasi zru¢nosti (napt. kompletace dila)
o Testovani vasich dovednosti
o Jiné —uved’te jaké
5. Hodnotite jednani naborového tymu z pohledu vystupovani jako
profesionalni?
o Ano
o SpiSe ano
o SpisSe ne
o Ne

Pokud ne / spiSe ne: uved'te divod




6. Byl naborovy tym dobie informovan o spolefnosti? — Odpovédél Vam
na vSechny Vase otazky?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

Pokud ne / spiSe ne: uved'te jaké informace jste postradali

7. Popsal Vam naborovy tym dobre pracovni pozici?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

Pokud ne / spiSe ne: uved'te jaké informace jste postradali

8. Jakou formou jste kontaktoval/a naborovy tym?
o Email
o Telefonni ¢islo
o Socidlni sité
o Firemni webové stranky
o Webové pracovni portaly (napf. jobs.cz)
o Jiny —uved'te jaky
9. V pripadé, Ze jste kontaktoval/a niaborovy tym emailem, jak rychla byla
odpoved?
o Velmi rychla (do 24 h)
o Rychla (do 2 dnt)
o Pomala (do 5 dnil)
o Velmi pomalé (vice jak 5 dnit)

o Nekontaktoval jsem spole¢nost emailem



10. V pripadé, Ze jste kontaktoval/a naborovy tym mobilnim hovorem, jak
rychla byla odpovéd’?

o Velmi rychla (do 24 h)

o Rychla (do 2 dntt)

o Pomala (do 5 dnil)

o Velmi pomala (vice jak 5 dnl1)

o Nekontaktoval jsem spole¢nost emailem
11. Jaké je VaSe pohlavi?

o Muz

o Zena

o Jiné

12. Jaka je VaSe narodnost?

o CZE
o PL
o UKR
o SL

o Jiné —uved'te jaké
13. Jaky typ zaméstnance jste?
o Agenturni zaméstnanec
o Kmenovy zaméstnanec
14. Na jaké stiedisko nastupujete?
o Svarfovna
o Lakovna
o Montdzni linka
o Calouna
o Elektrodilna
o Diagnostika
o Jiné —uved’te jaké
15. Jste ochotny/a se dale vzdélavat a rozvijet své dovednosti?
o Ano
o Ne

Pokud ano: vypiste oblasti ve kterych se chcete rozvijet



Priloha |1: Polostrukturovany rozhovor s naborovym tymem

Spolecnost ma své vlastni webové stranky. Jak se rozhodujete, jaké pracovni pozice zde

gveiejnite, kdo je zverejiiuje a jak Casto jsou zverejiiovany?

A: Pracovni pozice se na firemnich webovych strankach méni podle situace. Nékdy
se stranky méni jednou za tyden, nékdy i nékolikrat do tydne, skute¢né je to podle
situace. Rozhodujeme to my dvé¢, kdyz vidime, o jakou pozici je veétsi zajem,
poptavka. V nekterych ptipadech a s ohledem na specifikace pozice, napiiklad na

konstruktéra nebo HR manazera, zvetejiiujeme nabidku i na externich portalech.

B: Kancelarské pozice se na firemnich webovych strankach zvetejnuji vzdycky.
Délnické pozice, ktery se nam tézko obsazuji z lokalnich ndbort zvefejnujeme zde

rovnou. Jedna se i o pozice, které tézko hledame a opakuji se (svarec).
A: Nase zkuSenost uz vi, a na zakladé toho zvetejiiujeme pozice.
Webové stranky si upravujete piimo vy, nebo se o to stara nékdo jiny?
A: O webové stranky se starame pifimo my.

Na jakych pracovnich portilech zveiejiiujete volnd pracovni mista, a jak
se rozhodujete, jaké pozice zde zveiejnite?

A: Uz doptedu vime, s jakou pozici bude problém, ktera se Spatné obsazuje. Nejvice

spolupracujeme s www.jobs.cz a s www.prace.cz

B: Podle zkusenosti jiz vime, ze d€lnici Castéji navstévuji praci.cz, proto jsou tyto

pozice sméfovany sem. Na jobs.cz hledame spiSe office pozice.

A: Za inzerci na pracovnich portalech se plati, proto si rozmyslime, kolik pozic zde
uvefejnime. Na praci.cz jsou inzerce levnéjsi. Jako spole¢nost mame zvyhodnéné
ceny. Sami se potom rozhodujeme, za co ty penize utratime. Zkouseli jsme i jiné
pracovni portaly, ale ty nemé&ly zadnou odezvu. V ptipadé, Ze jsou ceny jiz vyssi,

potiebujeme schvaleni pani feditelky.

Jak funguje vase spoluprdace s agenturami prace? Mohou v§echny agentury doddvat

v§echny typy zaméstnancii, nebo je to néjak omezené?

B: Agentury mohou nabizet vSechny pozice. Umoziuje to uchaze¢i si vybrat

agenturu podle sebe.


http://www.jobs.cz/
http://www.prace.cz/

Které socidlni sité vyuZivate a jak Casto na nich inzerujete?

B: Facebook slouzi spiSe k obchodnim c¢lankiim, nebo k propagacnim akcim,

zvetejnéni veletrhd a k budovani znacky.

Z vysledki dotaznikii bylo zjisténo, Ze par zaméstnancu Vs kontaktovalo pies socidlni

sit’. Vite pres které?

B: Spolecnost také vyuziva LinkedIn, coz je pracovni sit. Zde se také zvetejiuji

pracovni pozice. Jedna se vSak spiSe o kancelaiské pozice.
Kde vSude inzerujete naborové letiky?

A: Ve vyrobé u jidelen a u vratnic. Dale v Jobce, v Karosafi, pies Intranet, webové
stranky, plakatovaci plochy, inzertni noviny, kde inzerujeme zhruba v Sesti
inzertnich novinach. Dale inzerujeme v okolnich vesnicich. V nékterych
vesnicich mluvili starostové do mistnich rozhlast. Také inzerujeme v novinach,
ty ale nemaji zadny ohlas. Déle inzerujeme napiiklad v radiich jako je Cerna hora,
Blanik. Zkouseli jsme i Evropu 2. Takika 74dna reakce na radia. Také pracovni

portaly, ufady prace. Hodn¢ vyuzivé letdky do schranek. Inzerujeme i na Skolach.

B: Také jsme zkouseli Chatboty. Jedna se o slepé oslovovani muza cilové skupiny
kandidati. Tém vyskocilo na pocitaci nebo na telefonu pole, tam vyplnili dotaznik

a my jsme se jim dal$i den ozvali. Bohuzel jiz néktefi z nich neméli zajem.

A: Papirové letdky momentalné nejsou nikde rozmisténé. Pfipravujeme novou
kampan.

Jaka naborova metoda je podle Vs nejvice uZivand ve spolecnosti?

B: Jedna se urcité o doporuceni. Jedna se 0 ,,Pfived’ a ziskej odménu*.

Vedete si statistiky ohledné programu ,Prived’ a Zziskej odménu“? Kolik lidi

ve spolecnosti skutecné vydrZi vice jak pil roku?

A: Ano, tyto statistiky jsou sledovany. S touto akci mame veliky uspéch. Minimalné
desitky lidi se jiz tohoto programu zucastnily. Tento program se obméiuje zhruba
dvakrat rocné€. Pokud je velmi narocné sehnat zaméstnance na danou pracovni

pozici, po schvaleni program aktualizujeme.



Pokud uchazec neni kvalifikovany, ale je nékym doporucen, miiZe byt taktés zairazen

do programu?

A:

Ur¢ité mize. Pokud uchaze¢ projde testem technickych dovednosti, tak ano.

Jaké dokumenty poZadujete po uchazeCich na délnické pozice, kdy? prFijdou

do spolecnosti na nabor?

A:

UchazeCe nechame vyplnit dotaznik, ktery slouzi jako nahrada Zivotopisu,
Vv ptipad¢, ze si jej nepiinesl. U naboru nekontrolujeme dosazené vzdélani
ani ziskané certifikaty (mysleno papirovy doklad). V momenté, kdy by vsak
nastupoval, vSechny tyto dokumenty vyzadujeme, aby dolozil. CoZ je nejvyssi
dosazen¢ vzdélani podle originalu, nebo vyucniho listu, nebo maturitni
vysvédCeni. Poté pokud uvedl, Ze m& opravnéni na svareni, fizeni VZ voziki,
opravnéni na fizeni autobust. VSechny tyto dokumenty se kontroluji, ale az pfti

nastupu.

Do dotazniku uchaze¢ uvadi, kde bydli, jestli nebude mit problém s dojizdénim.
Jaké ma vzdélani a jakou ma praxi. Zeptdme se, jestli ma problém se sménami.
Tyhle zakladni informace nés zajimaji, abychom veédéli, kam mame uchazece

smérfovat.

Jaké metody pouZivite pFi vybéru zaméstnanci?

A:

Aktualné€ jsme testovani zaradili jako soucast pohovoru. Zde jsou lehké vypocty
a stavebnice, kterou uchazeci skladaji. Je to rychla zpétna vazba, jestli uchazec

ma néjaké predpoklady. VSichni zaméstnanci timto testem prochazi.

Podle profese si je dale testuji techniCti trenéfi. V ptipad€, Ze nemame technického

trenéra, zkousi si uchazece piimo mistr.

Trenéfi testuji vSechny az tady na ty vyjimky, Poté mame nevyrobni délniky jako
jsou napiiklad kontrolofi kvality, 0drzbaf, mechanik apod. Tyto pozice si testuji
pfimo mistfi, protoze se jednad zhruba o jednoho clovéka za pil roku. Trenéfi
nemaji vybaveni na tyto pozice, které nastupuji jen jednou za dlouhy ¢asovy usek.

Technicti trenéii Skoli uchazece opravdu dikladné.
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Na jaké otazky se ptdte pii pohovoru?

A:

Na v§eobecné otazky. Zaéindme zpravidla otazkou —,,Reknéte ndam néco o sob&*.
Pokud se jedna o uchazece, kterému je 20 let, tak se ptame na maturitu, z ¢eho
maturoval, abychom toho clovéka co nejvice rozmluvili a poznali jaky je.
U nékterych pozic potfebujeme komunikativni dovednosti, nékde potiebujeme
analytika. Nejde o vyslech, snazime se tomu ¢lovéku porozumét, a zvazit, jestli
se na danou pozici hodi, nechceme, aby se zde trapil. Otazky jsou kladeny podle
toho, o jakou pozici se jedna. U mistra poté potiebujeme zjistit, jestli
je komunikativni, jestli ma organiza¢ni schopnosti apod. Pokud potiebuje na dané
zaméstnani fidi¢sky prukaz, tak se ptame, jestli je aktivni fidi¢. Ptame
se i na jazyky. Skute¢né se ptame na detaily, které bude uchaze¢ pottebovat ve
svém vykonu prace. Pokud uchaze¢ pottebuje Excel, davame mu test z Excelu.

Doptavame se i na praci v PowerPointu nebo Wordu.
Pokud uchazeci ¢asto stfidaji praci, tak se ptame, co je divodem castych odchodd.

Ptame se tfeba 1 na to, jaké ma uchaze¢ financni ocCekavani. Nejprve

se zamétujeme na obecné informace a poté na odborné znalosti.

Je s vami u pohovoru i mistr, v generdlni budové?

A:

Tady ne. Je to i fyzicky sloZité, aby mistfi chodili za ndmi do administrativni
budovy. Avsak pokud mistr vede pohovor poprvé, a neni si jist, jsme dohodnuti,
ze mu budeme asistovat. Po absolvovani dvou spole¢nych pohovorii si pak tyto

pohovory zac¢inaji délat sami.

Na jaké pozice si mohou mistii délat pohovor sami?

A:

Mistfi asi jenom na pozice V elektrodiln¢, na $vadleny, délniky do ¢alouny,

do logistiky, na operatory ohranovacich listi a lasert. A také UO4 trubickarna.

Musi tedy uchazeci chodit na pohovor k Vam nebo staci jit pouze k mistriom?

B:

Pokud se jedna o uchazece, ktery bude nastupovat do kmene, tak vSichni musi
pfijit na pohovor k ndm. Pokud se jednd o agenturni tak musi byt na pohovoru

V agentufe.
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V momenté, kdy uchaze¢ neprosel prvnim testovanim, ale byl pieddn na jiné Skoleni,

kde proSel, musi vam tito informace hned hlasit, nebo staci sdélit tyto vysledky

az zpétné?

A: Technicti trenéti vysledky Skoleni zapisuji do excelovské tabulky, do které mame
ptistup, takze hned vidime vysledek. Zde jsou vysledky testli, jména uchazecii
a stfediska, kam je trenér doporucuje. VSechny tyto informace jsou kontrolovany.

Bez toho zadny ¢lovék nemliZe nastoupit, bez téchto testa.

V momenté, kdy uchazec po testovani proSel u jiného Skoliciho trenéra, popise mu tento

trenér, co bude ndplni jeho prdace?

A: Nas zajima, zda uchazec prosel testem. Nekteti uchazeci se jdou poté podivat, kde
budou pracovat. Od testovani po nastup poté trva tteba 14 dnii, nez uchazec
nastoupi. Mezitim si mistr mize pracovniky jesté trochu posoupnout ve vyrobg,

podle toho, jestli nékdo vypadne nebo ne.

V piipadé, Ze si technicti trenéii nejsou jisti po testovani, zda je uchaze¢ schopny

pracovat, mohou ho testovat znovu?

A: Technicti trenéfi jiz béhem testovani veédi, zda uchaze¢ testem prosel ¢i nikoliv.
Poznaji, jestli je uchaze¢ zrucny, v pfipadé, Ze neni, muze poslat uchazece
k jinému $kolicimu trenérovi, ktery testuje na jiné operace, a miize mu nabidnout

pozici na jiném pracovisti. Snazime se dané¢ho uchazece vyuzit, pokud to jde.

Podle Facebookovych stranek spolecnost vyhrali cenu za spoluprdci se stiednimi

Skolami. Jak spolupracujete se Skolami?

A: Ano, v Pardubicich se konal veletrh pro stiedni Skoly. Vyhréli jsme prvni misto
vV soutézi ,,Nejzadancj$i zaméstnavatel v regionu®. Zde studenti anonymné
hlasovali v dané anketé. Jako HR oddéleni se ¢asto ucastnime $kolnich veletrhu,
které jsou v nasem regionu. Touto cenou jsme byli ptfijemné prekvapeni. JakoZto
spolecnost spolupracujeme se studenty, ktefi jsou zde na praxi, pisi diplomové
prace. Nejvice vSak zprostiedkovavame ucfiovské praxe ve vyrobé. Nyni

vynakldddme hodné ¢asu na spolupraci se Skolami, mozna i nékolikrat do tydne.
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Mate néjakou evidenci, kde si zaznamendvdte, zda studenti po skonceni Skoly

do spolecnosti nastoupili? Piipadné jak byli s praxi spokojeni?

A:

Neni to nijak pravidelné, ale o Sikovnych studentech se dozvidame. Dfive jsme
se snazili tyto informace zaznamenavat, avsak je to velmi ¢asové naro¢né, na coz
nyni neni prostor. Obc¢as voldme do vyroby a ptdme se mistri na hodnoceni
studenti. Nekteré Skoly si pfimo vyzaduji dochiazku a hodnoceni praxe.
Se studenty spolupracujeme hodné, nejde vSak systematicky zaznamenavat jejich

hodnoceni.

Znamenad to, Ze studenti jsou zde na praxi tieba mésic v kuse?

A:

Neni tomu tak. S kazdou Skolou méame individudlni ramcovou smlouvu. Nyni
spolupracujeme se Sesti technickymi Skolami v okoli. Nyni uvazujeme
0 spolupraci se sedmou skolou. Kazda Skola ma jinak vypsané praxe. Lisi se
to podle obort, jestli jsou tfileté s vyucnim listem, ty maji obvykle tyden Skolu,
tyden praxi. N&které skoly maji tfi dny praxi, ¢tyii dny Skolu. Nékteré maji praxi
od zaii do listopadu, nékteré maji praxi na pil roku. Kazda Skola se drzi svého
individudlniho harmonogramu. Obory ctyfleté s maturitou maji praxi pouze
¢trnact dnl v kvétnu, béhem maturit. Nabizime spolupréci i studentim, kteti
nejsou ze Skol, se kterymi spolupracujeme. Jednd se tedy potom o individualni

smlouvu.

Podle internich zdrojii jsem se docetla, e letni brigady se mohou zucastnit pouze

studenti, kteii studuji technickou Skolu, je tomu opravdu tak?

A:

Ano, toto funguje jiZ od minulého 1éta. Podle praxe poté doporucujeme studenty

na letni brigady, ale hlavné z technickych Skol.

UmoZituje spolecnost zaméstnancum se dale vzdélavat?

A:

Momentalné se ve spolec¢nosti chysta rekvalifikani kurz na autoelektrikare, coz
je nyni velmi zadané.
Ze zakona si zamé&stnanci po urcitém intervalu musi projit Skolenim, které je

povinné, naptiklad svafeni. Pokud vSak mé& zaméstnanec zajem o dalsi Skoleni

jiného typu, Zadost musi ptijit od jeho nadtizeného.



V momenté, kdy pracovnik pracuje ve vyrobé, miiZe si udélat napiiklad kurz anglictiny?

A: Aby mohl jit na Skoleni placené spole¢nosti, musi dany kurz pottebovat pro svoji
pozici. Spole¢nost nema problém poskytnout pracovnikiim Skoleni, ale skutecné

se musi jednat o Skoleni, které se tyka jejich pracovni napln¢.
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