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Anotace

Autor této vypracované bakalaiské prace si bere za hlavni cil analyzovat a zhodnotit
problematiku pfijimani a ndboru pracovnikli prostfednictvim personalnich agentur. Hlavnim
cilem vyzkumu je analyza a hodnoceni do¢asného zaméstnavani prostfednictvim personalnich
agentur ve spolecnosti TPCA s.r.o., Ovcary a doporuceni pro zefektivnéni jejich Cinnosti
optimalizaci postupu procesu ziskavani a vybéru pracovniki. Téma bakalatské prace bylo
vybrano zpracovatelem velmi vSeobecné a rozsahlé. Z tohoto diuvodu bude autorem
v praktické ¢asti bakalafské prace provedena analyza a nasledné vyhodnoceni ziskanych dat
vybéru a ziskavani pracovnikii formou docasného pridéleni na dé€lnické pozice, respektive na
pozice operatortu ve spole¢nosti TPCA Automobile Czech, s.r.o. (dale ,,TPCA®).

Spole¢nost TPCA Automobile Czech, s.r.o, od roku 2013 vyuziva pii obsazovani
délnickych pozic pouze persondlni agentury. Grafton Recruitment, Manpower, Randstad a
Ascari, se kterymi ma smluvni vztah. Analyza ziskanych dat a jejich nasledné vyhodnoceni se

bude tykat pouze téchto Ctyf personalnich agentur.

Klicova slova

Agentura prace, personalistika, persondlni agentura, fizeni lidskych zdroji, vybér

pracovnikd, vytvoreni pracovniho mista, zdroje pracovnikii, do¢asné pridéleni.



Annotation

The author developed this bachelor thesis takes as its principal objective to analyze and
evaluate issues of adoption and recruitment through employment agencies. The main
objective of this research is the analysis and evaluation of temporary employment through
employment agencies at TPCA Automobile Czech, limited company and recommendations to
streamline their business process optimization process of recruitment and selection of staff in
TPCA Automobile Czech, limited company.
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UvVOD

Téma prace je ziskdvani a vybér pracovnikii se zaméfenim na persondlni agentury a
agentury prace. Toto téma bylo zvoleno z diivodu aktualni problematiky nezameéstnanosti,
které je spojeno s hleddnim zaméstnani a vybérem pracovnikill, k ¢emuz v dneSni dob¢ stale
vice napomahaji persondlni ¢i pracovni agentury. Tento typ ziskavani pracovnikl utvaii
vyznamny a specificky subjekt pracovnépravnich vztahl. Tento vztah je specificky od vétSiny
pracovnépravnich vztahii, které jsou utvafeny pouze dvéma ucastniky, zaméstnancem a
pravnickou nebo fyzickou osobu, u které fakticky zaméstnanec vykonava praci. Ale
personalni nebo pracovni agentury jsou casto oznaCovany za trojstranny nebo takzvané

trojuhelnikovy pravni pracovnépravni vztah.

Cilem prace je vysvétleni zakladnich pojmil vybéru a ziskavani pracovnikil a piiblizeni
této problematiky na Ceském trhu prace se zaméfenim na personalni a pracovni agentury.
Metodika dosazeni stanovené¢ho cile spocivd v nalezeni literdrnich pramenti dané
problematiky, kterd bude vysvétlena v teoretické ¢asti prace, na kterou navazuje praktickd
cast, ktera se vénuje konkrétnimu vybéru a ziskavani pracovnikll pfes persondlni agentury.

4

Teoretickd ¢ast prace se vénuje zakladni terminologii v personalistice. Vysvétluje, co to
personalistika je, co je fizeni lidskych zdroji, jaké ziskavani a vybér pracovnikl, co je
personalni agentura a co je agentura prace. Dale definuje co je ziskavani pracovnikd, jaké jsou
potieby pracovniki, jak se tvoii pracovni misto, jaké jsou zdroje potenciondlnich pracovnikli

a jaké jsou metody ziskavani pracovnik.

Prakticka cast prace se jiz vénuje konkrétné vybéru uchazecli na pozice vyrobnich
operatortt ve spolec¢nosti T. P. C. A Automobile Czech, s.r.o. Bude zde provedena analyza
ziskanych dat a jejich porovnani s praxi jednotlivych personalnich agentur. Analyza ziskavani

a vybéru pracovnikl bude nasledné vyuzita k navrhu optimalizace procest.



TEORETICKA CAST
1 ZAKLADNI TERMINOLOGIE

Procesy formovani a rozvoje praxe managementu a predevSim persondlniho fizeni
z pohledu historického jsou velice kratké, a to pfedev§im Vv porovnani S d¢jinami
ekonomickych teorii. Teorie védeckého managementu se vytvorila relativné nedavno, zhruba
pted sto lety. V tomto udobi se nerozlisovalo mezi managementem jako praktickou aktivitou a
védou o fizeni hospodaiskych procesti. Mimo toho se nejpodstatnéjsi problémy védy o Fizeni

vztahovaly zejména na fizeni lidi v organizaci, to oznacuje na teorii a praxi fizeni vyrobni

vvvvvv

Jde tedy o védecky smér, ktery byl nazvan jako ,personalni fizeni* (personal
management), ktery se vytvafel na styéném bodé vSeobecné teorie managementu,
psychologie, aplikované sociologie, ekonomické teorie, podnikové ekonomiky, pracovniho,

socialniho prava a celé skupiny jinych védeckych sméra (Vojtovic, 2011, str. 9).

Personalni prace, jak uz samotné oznaceni napovida, se orientuje na otazky, které
souviseji s cloveékem jako ,,pracovni silou, sjeho zapojovanim do prace ve firmé a
vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho fungovanim, vykonem a pracovnim chovani,
prizpiisobovanim se potrebam firmy, se vztahy, do kterych jako pracovnik firmy vstupuje,
s vysledky jeho prace, s ndklady vynakladanymi na lidskou praci a v neposledni radé i na
otazky, které souviseji S jeho 0sobnim rozvojem a uspokojovanim jeho socidlnich potreb
(Koubek, 2007, str. 15). Kratce feceno, personalni prace obsahuje vsechno, co se tyka ¢loveéka
a jeho prace ve firmé, inklusive toho, co v zZivoté pracovnika jeho praci ve firmé ovliviiuje

(Koubek, 2007, str. 15).

Pro snazsi pochopeni personalniho fizeni je dobré si vysvétlit nékolik zakladnich pojmd.

1.1 Personalistika

Pojem personalistika, eventualné pojem personalni prace, vyznacuje jedno z oboru fizeni
organizace, kterd souvisi s fizenim a vedenim lidi. Pojmy personalistika nebo personalni prace
jsou obycejné vyménovany S pojmy personalni administrativa, personalni fizeni, anebo fizeni
lidskych zdroji, samoziejmé tyto pojmy maji dvoji smysl. V prvnim vyznamu (Castéji

v praxi) stanovuji personalistiku a samotné fizeni a vedeni lidi v organizaci. Ve druhém



vyznamu (Castéji v teorii) vyznacuji rozdilné vyvojové faze personalistiky a rozdilné piistupy

k fizeni a vedeni lidi v organizaci (Sikyft, 2012, str. 16).

Poslanim personalistiky je zajistit organizaci dostatek zdatnych a motivovanych lidi a
jejich prostfednictvim dosahovat strategickych cilti organizace. Na napliiovani tohoto ukolu
pracuji jednotlivé personalni aktivity, které v organizaci zajist'uji manazeti, ve vétSich
organizacich s vét§im kvantem lidi zpravidla s podporou personalisti nebo poskytovateli
personélnich sluzeb (Sikyt, 2012, str. 16).

Personalistika je manazerska tiloha a je uz§im konceptem nez tizeni lidskych zdroju. Jde o
obsazovani volnych pracovnich pozic v organiza¢ni skladb¢é spole¢nosti a udrzovani jejich
obsazeni. Obsahuje péci o zameéstnance a administrativni prace spjaté se zaméestnavanim lidi.
Personalistika se tyka jak potencidlnich zadateld o zaméstnani, tak i stavajicich zaméstnanct

v organizaci (Podnikava Zena, str. 3).

Personalistika zahrnuje:
e identifikaci a strategické planovani pozadavkii na pracovni silu,
e inventarizaci disponibilni pracovni sily v organizaci,
e planovani kariérniho postupu a povysovani,
e vybirani, najimani, umistovani lidi,
e ohodnocovani pracovnikii,

e vzdelavani a skoleni* (Podnikava Zena, str. 3).

1.2 Rizeni lidskych zdroju

Pojmenovani jako ,fizeni lidskych zdroji* a ,lidské zdroje* do notné miry nahradily
nazev ,,personalni fizeni“ ve smyslu uréeni procest tykajicich se fizeni lidi v organizaci

(Armstrong, 2007, str. 27).

Rizeni lidskych zdroji je vymezeno jako strategicky a logicky promysleny postoj k fizeni
toho nejcennéjSiho, co organizace vlastni, coz jsou lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi

individualné i kolektivné napomahaji k dosazeni cilii organizace (Armstrong, 2007, str. 27).

Armstrong ve své knize uvadi, ze fizeni lidskych zdroji lze povazovat za ,, soubor
vzdjemné propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie“ (Armstrong, 2007,
str. 27). Uvadi se potom &tyti aspekty, které tvoii smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroju:

o |, Zviastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladii.

10



o Strategicke podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o rizeni lidi.
o Ustredni role liniovych manazeru.

e Spoléhani na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztahi* (Armstrong,

2007, str. 27).

V ftizeni lidskych zdrojt je kladen dtiraz na:

® . zdjmy managementu,

o uplatnéni strategickeho pristupu - takového, v nemz strategie lidskych zdroju jsou
integrovany se strategiemi podniku,

e chapani lidi jako jmeéni, do kterého se investuje v zajmu dosazeni cilu organizace a
posileni jejich zajmau,

o dosahovani pridané hodnoty pomoci lidi prostrednictvim procesii rozvoje lidskych
zdrojii a Fizeni pracovniho vykonu (novy pristup k hodnoceni pracovnikii),

e dosazeni oddanosti lidi ciliim a hodnotam organizace,

e potieba silné podnikové kultury, vyjadrené v jeji deklaraci poslani a hodnot a

posilované pomoci komunikace, vzdelavani a procesy Fizeni pracovniho vykonu “

(Armstrong, 1999, str. 149).

Rizeni lidskych zdrojii je tak v zékladu podnikatelsky orientovanou filozofii, ktera se tyka
fizeni lidi liniovymi manazery se zamérem dosadhnout konkurenéni vyhody (Armstrong,
1999, str. 149).

Formovani lidskych zdrojli a struktura jejich fungovani v organizaci musi odpovidat na
objektivni podminky, které formuji vnéj$i podnikatelské prostiedi i legislativni rozsah
regulujici pracovni vztahy. Smyslem fizeni lidskych zdroji je zajisténi jak kvantitativni
stranky lidskych zdrojii (mnozstvi, vékova a profesni struktura a formdlni kvalifikace), tak
rovnéz jakostni stranky (vykonnost, tvotivost, motivace a identifikace s cili firmy), (Solow,

str. 3).

Rizeni lidskych zdrojii jako progresivni podoba personalniho managementu lze ve
zjednodu$ené podobé popisovat jako organizovani procesu transformaci ve struktufe a jakosti
lidskych zdroji organizace Vv harmonii s potfebami, které jsou dany pozadavky
ekonomického a socidlniho okoli podniku, jeho vnitinimi vyvojovymi tmysly i pozadavky

pracovniku (Solow, str. 3).
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Na obrazku ¢islo 1 jsou znazornény aktivity fizeni lidskych zdroj.

Obrazek 1: Aktivity fizeni lidskych zdroja

RIZENI LIDSKYCH

ZDROJU
Rizeni kdského
kapitéhy
¥ h 4 4 ¥ ¥ ¥
_ | organkzacel — Zabezpedeni | Rozvoj I Rizoni | Zaméstnanecka
9 lidskych zdroja lidskych zdroji odménovani vztahy
Y
I
" —_— Hodnoceni -

’ Flanowvani Uéeni prabihajici Holsktivnl
| Vytvaleni | bl g oen adroji v peganizaci B ﬂ"“;'ﬁ"‘e‘ﬁ?m“ ™| pracovni vatahy
| p  Rozv |y Ziskavani | | Individuaini . Slupné a mzdové N Nazory

ol a wybér udani se * shruktury zamésinancd
Wiytvaleni Rizeni L
pracoviich zamifend | ™ miﬁmu " zﬁé’rm”mé Lp| Komunikace
Ll mist/ rali L na talenty - ™
1
H'Z"'I'"_'h Zaméstnanecks
il B wyhody
ykonu
v v
Zdrawi / Sludby
bezpeénost v oblasli Lp| Rizenl znalosti
a péte lidskych zdroji
o pracovniky

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 28

K tomu, aby firma mohla zdarné plnit sviyj cil, je Zadouci, aby bylo dosazeno harmonie
mezi strategickymi imysly organizace a fizenim lidskych zdrojt. Je zdraziiovan pozadavek,
aby systémy lidskych zdroji byly nacrtnuty tak, aby byly v harmonii se strategii organizace.
Z tohoto pohledu se mohou stat lidské zdroje (v dnes$ni odborné literatuife porad Castéji
oznacované terminem ,, lidsky kapital®) faktorem bud’ kladnym, tj. zpasobilym realizovat
nové piistupy, které vyplyvaji z vymezené strategie a pfispivat k jejimu obohacovani, nebo
opacné faktorem kritickym, odmitajicim transformace, resp. neschopnym transformaci

vlastnich pfistupti a vlastniho chovani (Solow, str. 3).

Vyplyva tedy nezbytnost posiliovat strategické pristupy v fizeni lidskych zdroju,
ponévadz jakostni pruzn€ reagujici a vykonny lidsky kapitdl organizace je dusledkem
dlouhodobého, cilové orientovaného pfistupu. Jiz nestabilni (turbulentni) klima konce
osmdesatych let zpusobilo fadu novych pozadavkii na manazerskou praci. Na vrchol
hodnotové hierarchie managementu se dostala nezbytnost flexibility, adaptability a rychlé a

efektivni odezvy na transformace vseho druhu. Tento pozadavek se promitd i do personalni
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zOny a stava se jednim z vyznac¢nych naroku tykajicich se profilu nejen manazerd, nybrz i

dalsich pracovniku (Solow, str. 3).

Patrné nejvyznamngj$im atributem fizeni lidskych zdroju je pfizvuk kladeny na
strategickou integraci, ktera vystupuje z vize a vedeni vrcholového managementu a ktera
pozaduje, aby této vizi byli pln¢ oddani. Armstrong se ve své knize domniva, ze je to
nejvyznamngj$i politicky cil fizeni lidskych zdroju, ktery se vztahuje na schopnosti
organizace integrovat otazky tizeni lidskych zdroju do strategickych plant, zajistit, aby rizné
stranky fizeni lidskych zdroji byly ve vzajemném souzvuku, a vést liniové manazery k tomu,

aby do svého rozhodovani za¢lenili aspekt fizeni lidskych zdroju (Armstrong, 2007, str. 34).

1.3 Ziskavani a vybér pracovnikii

Vhodny vybér zaméstnancta byl, je a bude pokazdé nesnadny. V dnesni ekonomice to plati
nékolikanasobné. Napi. v 90. letech byla volba i postup relativné uniformni a ustaleny. Ve
funkcionalni organizaci byl zalezitosti senior exekutivy, vrcholového managementu a jejich
uspofddani v hierarchii fidici odpovédnosti. Firemni kultury byly pfevazné srovnatelné a
rozliSovalo je patrné jen nazirani na vykonnost, podle postaveni na trhu a hodnoceni

individualni uspésnosti spole¢nosti (Styblo, 2006).

K dosazeni svych podnikatelskych umysli potfebuji firmy zaméstnance s odpovidajicimi
zkusenostmi, schopnostmi i motivaci. Jejich ziskani a vybirani by se mély vykonat v tésné
kooperaci personalniho fizeni a liniového managementu, na fundamentu minimalnich
vynalozenych nakladl a v odpovidajicim ¢asovém rozhrani. Tyto pozadavky by ale nemély

mit pfednost nad jakosti novych zaméstnanct (Styblo, 2006).

Ziskavani pracovnikli je neustaly proces, pfi kterém se vyhleddvaji ti nejvhodné&jsi

kandidati o zaméstnani (Styblo, 2006).

1.4 Personalni agentura

Jde tady o Ccinnosti, které jsou spjaty se zaméstnavanim obcanti a se sluzbami
uspokojujicimi naroky zaméstnavateld. V souzvuku s Umluvou Mezinarodni organizace prace
(ILO) ¢. 181 se potom ¢innosti informac¢ni chape ¢innost slouc¢ena s poskytovanim informaci

o volnych pracovnich mistech, o eventualnich zaméstnancich, o situaci na trhu prace apod. a
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¢innost poradenska ma ulohu v okruhu nabidky a poptavky po praci jak obfanum, tak

zaméstnavateliim (Bruthansova, 2001, str. 19).

Podle Umluvy ILO ¢&. 181 z roku 1997 se chape zprostfedkovanim rovnéz zaméstnavani

pracovniki za zdmérem jejich zaptijceni dalSimu subjektu (Bruthansova, 2001, str. 19).

Zameéstnani zprostiedkovavaji za predpokladi stanovenych zédkonem o zaméstnani jednak
statni urady préce, jednak pravnické nebo fyzické osoby, v pripadé ze maji k takové ¢innosti
souhlas Ministerstva prace a socidlnich véci. Utady prace a pravnické nebo fyzické osoby,
které maji souhlas ke zprostfedkovani zaméstnani, se v pravnim slovniku nazyvaji jako

zprostiedkovatelny prace (Bruthansova, 2001, str. 19).

Klasické persondlni agentura ma k dispozici rozsahlou databazi uchazecti o zaméstnani, ze
které nabizi zaméstnavateli piihodného pracovnika. Uchazeci kontaktuji agenturu bud’ sami,
nebo odpovi na jeji inzerat. Jedna se vétSinou o nezaméstnané uchazece, kteti mohou byt tedy
okamzité umisténi u nékterého z klientd agentury. Personalni agentura funguje Casto az na

dvou stech zakazkéach najednou (Bruthansova, 2001, str. 23).

Zprosttedkovani zamé&stnani personalni agenturou se fadi mezi primarni podoby sluzeb
poskytovanych na trhu prace. Poskytovatelem personalnich sluzeb v Ceské republice se mize
stat pravnicka osoba, ktera pro tuto aktivitu splni legislativni pfedpoklady, ziska nalezejici
zivnostenska opravnéni a zvlastni souhlas Ministerstva prace a socidlnich véci.
Zprostiedkovatelé persondlnich sluzeb funguji ve vétsiné piipadl s osobnimi udaji uchazecu,
podléhaji tedy ustanovenim zakona 101/2000 Sb. Pti zprosttedkovani zaméstnani za thradu
nemuze byt thrada vyZzadovédna od obcana, ktery se uchdzi o zaméstnani, mize byt placena

jen zaméstnavatelem (Inzerce prace, 2008 — 2009).

Smyslem ¢innosti personalni agentury je v optimalnim Case ziskat odborné a profesné
zpisobilého pracovnika pro urCitou organizaci. O vyhleddvani pracovnikii se staraji
specialisté, ktefi maji v posuzovani osobnostné-kvalifika¢nich dispozic uchaze¢i obsahlou

praxi (Inzerce prace, 2008 — 2009).

Vyuziti sluzeb personalni agentury piinasi zajemci vyhody. ZvétSuje se jeho eventualita
uplatnéni vzhledem K poctu nabizenych pozic, zkusSeni personalisté udéli uchazeci zpétnou
vazbu a podpofi ho ve snaze pii hleddni optimalniho vyuziti jeho zkuSenosti, schopnosti a

dispozic (Inzerce prace, 2008 — 2009).

Personalni konzultant zastupuje zakaznika. Vystupuje na jedné strané jako hodnotitel, na

strané druhé vSak puasobi soucasné v roli poradce. Dokaze dat radu, jaké jsou Klientovi
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moznosti na trhu prace, jak je mozné napsat, ptipadné Iépe upravit profesni zivotopis, jak
zlepsit souhrnnou prezentaci nebo vhodnéji stylizovat odpovédi na otazky, které mohou byt
pti pohovoru polozeny. Personalni konzultant pomaha i v ptipadé, ze klient uz jedna o

konkrétni pracovni nabidce.
Na obrazku ¢islo 2 je shrnuta vyznam personélni agentury jako takové.

Obrazek 2: Funkce personalni agentury

cilova skupina o
zdroj Riavriich phjmu MALE FIRMY ‘
pers.agentur @ médil ZIVNOSTNICI =
= |
b bizeii ™ i nabidka @ &
zdeplati @ nejcastegsi 28jemoe o pracl DEETResr ] T ik A inzeraty ]
 pieveznd % poptavka po 70 Gplotu Z £addvell nzcréty zéjemed = z
”””n{é?;edaﬂ‘” o zané-s'(lnanc;ch (zprostredkovani Zamest > (draha inzerce, °’i‘;'a':iz w >
za nance i héru cick = 7 za kterg =
£ vhéru) nancich g n kratkodoby Gdinek) nemus! fimy =
?i ﬁ nic platit 5
N .
@ @ o
zprosl!ew(ow?ti!é s AR e tisténa inzerce
POptEVky. internetové zprostiedkovatelny gaii¥ : R
tvairci nablalky ;':r Ae y internetova inzerce
SOUKTOMa
zde nabidka, soukromé
umazs'c{ BEZPLATNA inzerce
- OP"‘:C; (a vetsinou také malo ucinna) v médlich
nic neplat ! B PLACENA
(s vyjimkou . 5 dlouhodoby pronajem UCHAZECEM
soufromé viastni prezentace uchazece prezentachiho prostoru (kratkodaba,
inzerce) na serveru PA o Yo pro puhllkov;m prezentace na malém prostory,
nebona medlalnich serverch bezplatny vybér dle viastni predstavy za hodné penéz)
PLACENA UCHAZECEM vhodnych zaméstnanca platiciho klienta
htavri zdroj UCHAZECI O PRACI, UCHAZECI O PRACI, UCHAZECI O PRACI,
pracovr_uch ktefi nechtél nic plafit, kteri maji co nabidnout a jsou ochotni ktefi uprednostiiuji formu
nabidek als rédi by dostavali nabidky za svoji osobni prezentaci zaplatit placans irzerce v mediich

Zdroj: Louzecky, 2009

1.5 Agentura prace

Jde o organizaci, jejimz zamérem je zprosttedkovani povolani mezi zajemcem ze skupiny

zadatelll o praci a zamé&stnavatelem, ktery poptava pracovni

silu. Rozeznavaji se pracovni

agentury soukromé a vetejné. Charakteristickym piikladem vefejné pracovni agentury v

Ceské republice je ufad prace. Mimo téchto vétSinou stitem provozovanych vefejnych

pracovnich agentur se na rozvinutych trzich nachazeji rovnéz soukromé pracovni agentury

(International labour organisation, 2009).
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,Agentury, jako soukromé subjekty, pusobi dle zdkona o zaméstnanosti. Zikon v § 14
upresiuje, zZe zprostredkovani znamend , vyhledavani zaméstnani pro fyzické osoby*,
,, umistovani fyzickych osob pro uzivatele” a ,,poradenskou a informacni ¢innost v oblasti
pracovnich prilezitosti (Kupka, 2012, str. 1). Cinnosti zprostiedkovani zamé&stnani (agentury
prace) se chape vyhledavani povolani pro fyzickou osobu, kterd se o zaméstnani uchazi a
vyhledéni zaméstnancii pro zaméstnavatele, ktery vyhledava nové pracovni sily, zaméstnavani
osob za zamérem vykonu jejich prace pro uzivatele, ktery praci piidéluje a dozira na jeji

provedeni a poradenskou a informacni ¢innost (MPO, 2011).

Agentury prace mohou uskuteéiiovat zprostiedkovani zaméstnavani na tizemi Ceské
republiky nebo z tizemi Ceské republiky do zahrani¢i a ze zahraniéi na zpét Gizemi Ceské

republiky (Senk, 2012, str. 124).

Agentura prace pfidéluje zaméstnance k prozatimnimu vykonu prace u uzivatele na

podkladé pisemného pokynu, ktery obsahuje predevsim:

e  Nazev a sidlo uzivatele.

e Misto vykonu prace u uzivatele.

e Dobu trvani docasného pridéleni.

e Urceni vedouciho zaméstnance uZivatele opravnéného pridélovat zaméstnanci praci a
kontrolovat ji.

e Podminky jednostranného prohlaseni o ukonceni vykonu prdce pred uplynutim doby
docasného prideleni, byly-li sjednany v dohodé o docasném pridéleni zaméstnance
agentury prdace (§ 308 odst. 1 pism. g).

e Informaci o pracovnich a mzdovych nebo platovych podminkdach srovnatelného

zaméstnance uzivatele (Senk, 2012, str. 125).

Evidenci agentur prace, které bylo poskytnuto svoleni ke zprostiedkovani zaméstnani,
vede Utad prace. Evidence zahrnuje udaje uvedené v § 62, adresu agentury prace, inventaf
jejich pracovist a udaj o tom, jestlize je agentufe prace, kterd je pravnickou osobou,
pozastaven podle zvlastniho zakona vykon cinnosti, kterd je opfena ve zprostfedkovani
zamé&stnani. Vefejné piipustna soucast evidence zahrnuje udaje uvedené v § 61 odst. 1 pism.
a)aze)av § 61 odst. 3 pism. a) az d) vyjma rodného ¢isla, data a mista narozeni, bydlisté a
informace o pozastaveni vykonani Cinnosti, kterd spociva ve zprostiedkovani zaméstnani

(Zakonik prace, 2012, str. 1000).
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2 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Ziskévani pracovnikl do trvalého pracovniho poméru (permanent placement). Tato sluzba
obycejné oznacuje vyhledavani piihodnych pracovnikl do trvalého pracovniho poméru, na
dobu neurc¢itou a plny pracovni tivazek. Obsahuje poradensky servis pti vymezeni pozadavki
na profil pracovnika, ktery vyplyva z analyzy a popisu pracovniho mista, trzniho postaveni
pracovniho mista, jako je image, vySka mzdy, benefity, eventuality vyvoje a kariéry, védéni
jazyka atd. Dale miuze sluzba obsahovat vytvaieni a Gpravu inzeratt a komunikaci s médii,
pfijimani a vyhodnocovani psanych zadosti, rozhovory s vybranymi uchazeci, pfezkoumani
posudki, predvybér kandidatl, prezentace kandidata a provedeni vybérového fizeni, rozdilné
druhy testl, psychodiagnostika, assessement centre atd., souhrn vysledkd, administrace

odesilani zamitavych sdé€leni apod. (Dvotakova, 2007, str. 86).

Realizaci timyslt personalni politiky pii formovani podnikovych pracovnich prament je
konkrétni postup ziskavani pracovniki. Zjisténa potiteba pracovnich sil a jejich skladby se
stava vychodiskem pro rozhodovani o tom, jakymi technikami bude uspokojena. Vychazi z
informaci o eventualnich zdrojich pracovnich sil (vné&jSich i vnitinich), o pozadovaném
mnozstvi a skladbé pracovnich sil a uskutecniuje opatieni k vytvoreni harmonie mezi témito
Ciniteli. Vné&jsi zdroje prezentuji nabidku prace zejména v regionu (neni to ale podminkou),
zahrnuji pracovniky, kteti vstupuji do vyrobniho procesu (absolventy Skol), uvolnéné
pracovniky z druhych organizaci nebo pracovniky projevujici zajem o vystiidani zaméstnani.
K jejich ziskavani se pouziva nejriznéjsich technik naboru na podkladé poskytnuti informaci
o volnych mistech, spoluprace s ufady prace a jinymi zafizenimi zajistujicimi sluzby

zamgstnanosti (Solow, str. 9).

Proces ziskavani pracovnikli i uskute¢néni odchodu uvoliovanych pracovniki zadaji
kooperaci s mistnimi Ufady prace. Podpora organizace pracovnikim uvolfiovanym z
restrukturalizaénich a organiza¢nich pfi¢in plyne v Ceské republice rovnéz z pravnich
predpist. Neustale vyznacnéjsi ulohu budou v tomto procesu hrat vedle ufadt prace i
specializované poradenské a zprostifedkovatelské instituce, které disponuji nezbytnou databazi

informaci o mnozstvi a struktufe uchazecli o zaméstnani a o personalnich potiebach

zamgstnavateld (Solow, str. 9).
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Proces ziskavani pracovnikli je mozné rozclenit do 4 fazi, jak je na obrazku cislo 3.

Obrazek 3: Proces ziskavani pracovnikti

Sestaveni
naborového
planu

Definovani Prilakani Vybér

uchazedél kandidatd

poZadavki

Zdroj: Martin Jebousek, 2014

Ma-1i byt postup ziskavani pracovnikli ucinny, musi pracovnici, kteti maji byt piijati na
podkladé¢ nabidek prace, disponovat jistymi vlastnostmi, které odpovidaji pozadavkim
pracovniho mista v podniku. Podstatné tedy je profesni orientace uchazece, jeho dosazena
kvalifikace a popiipad¢ série dalsich vlastnosti (napf. pracovni moralka, nadani spoluprace a
komunikace, organiza¢ni schopnosti, zajem o kvalifika¢ni rozvoj). Zajisténi tohoto pozadavku
je poslanim procesu vybirani pracovnikti. Na bazi ziskanych informaci o pracovnikovi
(dotaznik, osobni pohovor, popt. psychologické testy) se zhodnoti rozsah jeho piedpoklada
pro piijeti. V pfipad¢ vyssiho mnozstvi uchazecu lze postupovat ve vice krocich (piedvybér,

vlastni vybér a rozhodnuti z tésnéjsiho poctu uchazec), (Solow, str. 9, 10).

Otazkou zlstava, jak maji byt zplsobilosti formulovany (popsany slovng). Jestlize padne
otazka u nékolika lidi, kterd je sméfovana napiiklad na kompetenci pro praci v tymech,
dostane se hodné rtznych odpovédi. Pro nékoho to oznacuje utvofit identickou a nadSenou
skupinu. Jiny odvéti, ze tymovy hra¢ oznacuje manazera zpusobilého sdilet s jinymi kvalitni
praci. Tteti vyjadii ndzor, ze se jedna o Clove€ka, vytvarejiciho firemni image. Jsou rovnéz

taci, ktefi zduraziuji jako rys tymového hrace, nadani vytvaret vize (Styblo, 2006).

Co se tyce zdroju pro ziskavani pracovnikil, rozliSuji se dva typy ziskavani pracovnikl a
to z vnéjsich a vnitinich zdroji. K vnitinim zdrojim mohou byt fazeny uspofené pracovni sily
(v disledku technického rozvoje, lepsi organizaci préace, aj.), pracovni sily uvolnéni ve
spojitosti s ukon¢enim ¢asti vyroby nebo jinymi organiza¢nimi zménami, pracovniky, kteti
postupuji na vyssi pozice (dospé€li a dozrali k vykonu naro¢néjsi pozice), atd. Vnéjsi zdroje
mohou byt tvofeny volnymi pracovnimi silami na trhu prace, Cerstvymi absolventy $kol,
zaméstnanci jinych podniki, kteti usiluji o zménu zaméstnavatele, ¢i je naSe nabidka k tomu

rozhodnuti ptivede (Koubek, 2001, str. 104).

18



2.1 Potieba pracovniki

Potfeby pracovnikli umoznuji brat v uvahu i nesnadné kvantifikovatelné a nesnadné
métitelné rysy vykonu (kvalifikace, intenzita prace, motivace, pracovni chovani apod.), jsou
mén¢ naro¢né na Cas a prostiedky a pritom udéluji velice spolehlivé odhady na perspektivu
jednoho az dvou let (to pfi soudobém pozadavku na maximalni flexibilitu firem bohat¢ staci),
proto se neustale vice vyuzivaji i pii odhadech potieby pracovnikd ve velkych podnicich
(Koubek, 2011, str. 57).

Predpokladem uspésného vyuziti intuitivnich technik je dostate¢né mnozstvi informaci o
veskerych zminénych faktorech, které ovliviiuji potfebu pracovnikt ve firmé. Notnou roli

ptitom hraji precizni, detailni a aktualni informace o zaméstnancich firmy a o jejich vykonu

(Koubek, 2011, str. 57).

Problematika potfeby pracovni spada do oblasti personalniho planovani, které se ¢leni do
tii oblasti:

e, Planovani potreby pracovnikii (planovani poptavky po pracovnicich).

e Planovani pokryti potreby pracovnikii (planovani zdroju pracovnikii).

e Planovani rozvoje jednotlivych pracovnikii (rozvoj kariéry a odbornych znalosti)*,

(Kocianova, 2010, str. 74).

Odhadem budouci potieby pracovnikii postup planovani pracovnikli nekonéi, nybrz je
zapotiebi soucasné zjistit, jaké se nabizeji eventuality tuto budouci potiebu uspokojit
(Koubek, 2011, str. 57).

Mohou nastat tfi eventuality:
o Firma bude pravdépodobné mit dostatek pracovnikui v Zadouct strukture.
o Firma bude pravdépodobné mit dostatek pracovnikii.

e Firmy bude pravdépodobné mit prebytek pracovnikii* (Koubek, 2011, str. 57).

V prvnim piipadé je moZno pifedpokladat, ze Ulohy, které si firmy vytyc€ila, bude mit

zabezpeCeny piiméfenou pracovni silou (Koubek, 2011, str. 57).

Ve druhém ptipad¢ je zapotiebi shanét dodatecné prameny pokryti zvysené potieby lidské
prace. V takovém piipad€ rozumné hospodaftici firma nepochybné ze v§eho nejdiive zvazuje,
jestli by nebylo realné pokryt budouci dodate¢nou nutnost lidské prace z existujicich vnitinich
zdrojl, at’ jiz ptihodnym prerozdélenim a kvalitnéjSim vyuZitim existujicich pracovnikii nebo

zvétsenim jejich pracovniho vykonu (Koubek, 2011, str. 57).
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K odhadu budouci potieby pracovniki jsou vyuzivany intuitivni a kvantitativni metody.
Intuitivni metody jsou zalozené na znalosti vazeb mezi ukoly organizace, technikou a
pracovni silou a vyzaduji zkusenosti téch, ktefi odhad provadéji. Mezi tyto intuitivni metody
se fadi:

e Delfska metoda (usilovani o shodu nazorti na budouci vyvoj faktorti, které mohou

ovlivnit budouci potiebu pracovniki).

cvwr

cvwr

e Manazerské odhady (manazefi odhaduji velikost a strukturu budouci potfeby

pracovniki), (Kocianova, 2010, str. 75).

Kvantitativni metody jsou na zakladé matematiky nebo statistiky. Vyuzivaji metody pro
stanoveni potfeby pracovnikti naptiklad analyzu vyvojovych trendl, regresni analyzy,

grafické analyzy, pocitatové modelovaci metody, a jiné (Kocianova, 2010, str. 76).

2.2 Vytvoreni pracovniho mista

Vytvéteni pracovnich mist je postup, béhem kterého se vymezuji konkrétni pracovni lohy
jedince (popt. skupiny jedinct) a shromazd’uji se do zakladnich prvku organizacni skladby, tj.
pracovnich mist, ktera museji zajistit nejen G¢inné uspokojovani potieb organizace, nybrz i
uspokojovani potieb vlastnikli pracovnich mist (pracovnikli zafazenych na tato pracovni

mista), (VSFS, str. 1).

V praxi se pracovni mista formuji v zavislosti na nutnosti spole¢nosti, Nebo spise nutnosti
vedouciho pracovnika na podkladé ptesvédceni, Ze je zapotiebi zabezpecit jistou praci, kterou
pfedem stanoveny pracovnik nestiha, nebo na jistou praci v organizaci neni ptidélen zadny
pracovnik. Fakticky jde 0 zasadu obsazovani nové vznikajicich pracovnich pozic, které
ptichdzeji s vyvojem organizace. Tim se nasledné dosédhne toho, Ze se pracovnici pfijimaji na
podkladé potieby splnéni tloh a nikoli na podkladé potieby dobrého zaméstnance. Mnohdy se
tak stava, Ze jsou pracovni mista obsazovana technikou ,,pokus, omyl.” Mize také dochazet k
nechténému kopirovani strategii druhych organizaci, které se snazi napodobit, nebo
dostihnout. Ve spojitosti s pfijetim novym pracovnikii vchazi i oc¢ekavani vykonavani
piidélenych pracovnich postupti. Celkem se rozcClenuji ¢tyii pracovni pfistupy, které lze

vyuzit.
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2.2.1 Mechanicky pristup
Ten je zaloZen na zasadé, toho Ze existuje jen jediny vhodny zptsob vykonavani jisté
prace. Tento postup zvyraziuje mechanicky piistup k praci a stanovuje jak ji vykonavat, aby
byl optimalné pouzit as, energie a suroviny. Tento pfistup je pfithodny zejména u organizaci
zamétujicich se na efektivnost vyuziti prament a tam kde je prace dlouhodobé predvidatelna,
nebo opakujici se, kde je zapotfebi dodrzovat jisté postupy. Tento pfistup povétSinou

nevyzaduje hlubsi znalosti, nebo $koleni zaméstnanct (Podnikator, 2012).

2.2.2 Motivaéni pristup

Ten vystupuje zejména z ohleduplnosti a zdiraznuje faktum, Ze spokojeny pracovnik je
vice motivovany, nez nespokojeny pracovnik. Jestlize ma tedy nékdo svou praci rad, provadi
ji daleko 1épe a s vétsi chuti. K lepsi motivaci pracovnika napomaha i vedeni, které k tomu
Castokrat vyuzivd Herzbergovu dvoufaktorovou motivacni teorii, kterd vyplyva ze zkouméani
ptavodt spokojenosti a nespokojenosti s praci a fika, ze spokojenost a nespokojenost s praci
nejsou kontrasty, nybrz dva na sob& nezavislé rysy. Faktory spokojenosti pracovnikl se
jmenuji motivatory a faktory nespokojenosti potom hygienické, nebo udrzovaci faktory, které
udrzuji, anebo redukuji motivaci, nikdy ji ale nepozvednou (Podnikator, 2012,
http://www.podnikator.cz/provoz-firmy/management/rady-pro-manazery/n:17515/Pristupy-

kvytvareni-pracovnich-ukolu-a-pracovnich-mist).

2.2.3 Biologicky pristup

Ten je experimentem o piekonani nedostatki mechanistického pfistupu, kdy se
pracovnici stavaji pouhymi slozkami mechanismu, s jejichz podporou se pracuje.
V jednoduchém a az nadmiru upfimném srovnani tedy je mozno fici, Ze pracovnici se
preménuji ve stroje. To se snazi biologicky pfistup ztlumit, proto je jeho teoretickym fesenim
ergonomie, n¢kdy je tento pfistup zrovna proto nazyvan ergonomickym. VsSeobecné je
ergonomie véda, kterd se zabyva interakci mezi fyziologii ¢lovéka a jeho praci a pracovnimi
okolnostmi. Jasngji feCeno biologicky pfistup se vénuje fyzickym pozadavkiim prace

(Podnikator, 2012).
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2.2.4 PercepcCni pristup
Ten bere vpotaz zejména percepéni, tedy vnimaci a ostatné duSevni schopnosti
zam&stnancli a jejich rozhrani. Jako se biologicky pfistup orientoval vice na fyzické
pozadavky prace, tento piistup se snazi vice 0 vyvoj mysleni a duSevni pozadavky prace.
Smyslem tohoto pfistupu je omezeni naroki prace na zpracovavani informaci, tedy zmensit
dusevni naroc¢nost prace. Je to zejména proto, ze se piedpoklada, ze jestlize je prace natolik
prosta, aby ji mohl vykonavat, i ten nepiili§ schopny pracovnik budou ji pracovnici provadét

spolehlivéji a bezpeénéji (Podnikator, 2012).

Jedna se o typickou piipravnou aktivitu, kterou by mél zabezpecit persondlni tvar v
kooperaci s ptislusnym odbornym tutvarem, ve kterém se pracovni misto nabizi. Kolektivné
by mély zpracovat nabidku, kterd bude ndsledné¢ vhodnym zplsobem zvefejnéna (Matcjka,
2007, str. 25).

Pfi vytvareni pracovnich mist je tieba zabezpecit, aby

e pracovni uikoly efektivné prispivaly k dosazeni cilii organizace,

e prindSely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je,

o nemeély negativni vliv na fyzické a dusevni zdravi pracovniku,

o byly v souladu s kvalifikaci a dalsimi schopnostmi pracovnikii,

e byly v souladu se zdkony a dalsimi predpisy* (VSFS, 2, 3).

2.3 Zdroje potencionalnich pracovniki

Podstatnym okamzikem pfti ziskavani pracovnikd je identifikace zdroji a technik
samotného postupu jejich ziskavani. Na bazi rozboru dostupnych eventualit je mozné zjistit,
ze v praxi se disponuje dvéma primarnimi zdroji pro ziskavani pracovniku, a to zase zdroji
vnitfnimi a vné&j§imi (Styblo, 2006).

Co se fadi mezi vnitini zdroje ziskdvani pracovnikil, ukazuje nasledujici vycet:

e vlastni pracovni sily, které maji z ruznych ditvodu zdjem o uvolnéné ¢i nové se tvorici

pracovni misto,

e zaméstnanci, jejichz pracovni mista se ruSi z duvodu zastaveni vyroby ci jinych

organizacnich ditvodi,

e pracovnici, kteri ziskavanim dalsich znalosti a dovednosti maji predpoklady zastavat

vevr
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zamestnanci, jejichz pracovni misto bylo zruseno v diisledku zavadeni inovaci v oblasti

techniky a technologie “ (Styblo, 2006).

Jistym vnitinim zdrojem jsou i zeny, které se navraceji z matetské dovolené. Mezi vnitini

zdroje, kterym je nezbytné obétovat pozornost, se doporucuje zaclenit i ty vlastni

zaméstnance, kteii ve firm¢ maji uzavien pracovni pomér na dobu urcitou, napf. zastupuji

zeny na matetské dovolené (Styblo, 2006).

Co se fadi mezi vnéjsi zdroje, ukazuje nasledujici vycet:

,,uchazeci o zaméstnani na trhu prdce,

absolventi statnich a soukromych zarizeni pripravujicich mladez na povolani,
zameéstnanci cizich firem a to bud’ jiz rozhodnuti ke zméne zaméstnavatele, nebo ti,
které nase nabidka bude k tomuto rozhodnuti inspirovat,

uchazeci vracejici se ze zaméstnani v zahranici* (Styblo, 2006).

Mezi vnéjsi zdroje lze zaradit 1 nasledujici zdroje doplikové:

,,Zeny v domacnosti,
diichodce,
zahranicni pracovniky,

studenty “ (na urcité ¢asti dne, tydne ¢i prazdniny), (Styblo, 2006).

Ziskavani zaméstnancl z obou téchto pramend ma své klady i zapory a je nutno velice

vvvvvvvvv

vnitini zdroje zaméstnanosti maji své prednosti a nedostatky. Vnitini zdroje maji tyto vyhody:

., Zdjemce znd Svoji organizaci,

firma je seznamena se silnymi i slabymi strankami zdjemce,

vyuzivani vlastnich zaméstnancu zvysuje motivaci a loajalnost nejen jich samotnych,
ale i dalsich ¢lenii firemniho kolektivu,

lepst navrat investic vioZenych do rozvoje zaméstnancil,

posiluje se jistota zaméstnani “ (Styblo, 2006).

Postup ziskdvani pracovnikli zahrnuje vztahy mezi rozborem pracovnich mist,

personalnim planovanim, ziskdvanim a samotnym vybiranim zaméstnanct (Styblo, 2006).
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Na obrézku cislo 4 jsou shrnuty vyhody a nevyhody ziskavéani pracovnikli z vnéjSich a

vnitinich zdrojt.

Obrazek 4: Vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki z vnitinich a vné&jSich zdroji

Vniti'ni zdroje [ Vnéjsi zdroje
vvhody
- organizace lépe =zna silné a slabé - &kala schopnosti a talenti mimo
stranky uchazece podnik je mmohem veétsi
- uchazeé zna lepe organizaci - do organizace mohou bwt prineseny
- zvysuje se moralka a motivace nove pohledy. poznatky. zkusenosti
zaméstnancu - zpravidla je snadn&jsi a lewvneéjsi
- lepsi navratnost investice. lepsi vynziti (casto i rychlejsi) ziskani
zkuienosti pracovnikn kvalifikovanych pracovnilal.
manazem. techniklti nez wvychova v
podniku
nevvhody
-  pracovnici mohou byt povysovani tak - prilakani. kontaktovani a hodnocend
dlouho. az se dostanou na misto. kde potencionalnich zameéstnancil je
uz sve ukoly nemohon plnit uspesneé obtizn&jsi a take nakladnégjsi
- soutéZeni o povyieni muze negativine - adaptace a orientace pracovnikil je
ovlivnit morallku a vztahy na delsi
pracowvisti - mohou wvznikat neprijemnosti
- pirekazky pronikani novych myslenek s dosavadnimi pracovniky. kteii se
a pristupt z venku citili byt dostateéné kwalifikovanyimi
na obsazovane misto

Zdroj: Koubek, 2001, str. 104

2.4 Metody ziskavani pracovniki

Volba metody ziskavani pracovnikti zalezi jednak na charakteru obsazovaného mista,
jednak nefinanénich moznostech firmy. Neni zarucené potieba dodavat, ze ¢im lepsi je poveést

firmy na trhu prace, tim vyssi je zajem o praci v ni (Asisten¢ni centrum, 2010, str. 23).

Personalisté mohou vyuzivat napt. tyto metody ziskavani pracovniki:
e inzerce ve sdelovacich prostiedcich (predevsim tistend média, rozhlas, atd.),
e vyuziti internetovych portalit nabizejicich mozZnost inzerovat volna mista, spoluprdce
S VS a univerzitami pripravujicimi studenty pro vykon povolani pedagogickych
pracovnikii,
e spoluprdce s urady prace,
o vyuzivani sluzeb personalnich zprostredkovatelskych agentur,
e ustni dotaz nebo nabidka zdajemce o zaméstnani ve spolecnosti,
e doporuceni ze strany stavajiciho pracovnika firmy,
e wyvesky informujici o potiebé obsazeni volného mista ve firmé i mimo ni,

o Letdky umistené ve schrankach v lokalité firmy,
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e Spoluprdce se vzdélavacimi institucemi* (Koubek, 2011, str. 82 — 86).

V praxi se jako G¢inné jevi soucasné vyuzivani a kombinovani nékolika vySe uvedenych
metod. Je pfitom podstatné predem vymezit, koho firma ptfesn¢ shani a tomu rovnéz
modifikovat metodu ziskavani. Je naptiklad evidentni, Zze uzce profilovaného specialistu
(napt. vychovného poradce s vycviky pro vedeni u¢inné protidrogové prevence a prevence
socio-patologickych jevii) asi firma nenalezne pomoci vyvésky nebo tfadu prace, ale spis
inzeratem ve vhodném médiu nebo vyuzitim personalni agentury. Opacné,;fadového™
pracovnika bude firma hledat pravdépodobné zejména prostfednictvim bézné inzerce ve

sdélovacich prostfedcich (Asistencni centrum, 2010, str. 24).

Je pochopitelné, Ze metody ziskavani pracovniki se vybiraji také podle toho, jestli se
ziskavaji pracovnici z vnitfnich nebo z vnéjsich zdroji, i podle toho, jak kvalifikovaného

pracovnika organizace potiebuje ziskat (Koubek, 2011, str. 86).
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3 VYBER UCHAZECU

Vybérem uchazecl o praci se chape proces, ve kterém jsou vybirani vhodni uchazeci o
volné pracovni misto. Vybér zapoc¢ina v okamziku, kdy uchazeéi piedlozi zadost o piijeti do
zam&stnani a kon¢i v momenté, kdy je rozhodnuto o piijeti nejvhodnéjsiho uchazece

(Nyvltova, str. 3).

Vybér a piijimani novych uchaze¢t je primarni persondlni aktivita kazdého podniku,
protoze na dobrych pracovnicich zalezi jeho uspéSnost. Chybny vybér ma celou skalu
negativnich dopadi, v¢etné finan¢nich. Vybérovy proces navazuje na jiné personalni aktivity
(identifikace nutnosti pracovnich sil a personalni planovani, rozbor a popisy pracovnich pozic
aj.). Je-1i personalni planovani v podniku uskuteéiiovano optimalné, potom vybérovy proces
na volné nebo nov€ vznikajici pracovni misto, mlize byt uskuteciovan s dostatecnym
casovym predstihem a na odpovidajici urovni (Nyvltova, str. 3).
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Vybér se vétSinou tykd uchazeéd z vnéjSich pramend pracovnich sil. V nékterych
ptipadech se o volné pracovni misto mohou uchézet i stavajici zaméstnanci (vnitini prameny
pracovnich sil). VSichni uchazeci (z vnéjsich i vnitinich pramenti) potom prochazeji totoznym

vybérovym procesem a jsou hodnoceni podle stejnych kritérii (Nyvltova, str. 3).

Vybér pracovnikti Gizce navazuje na ziskavani uchazeci a je podstatnou slozkou staffingu

(Management Mania, 2013).

Vybér obycejné¢ probihd ve dvou kolech a to v pfedbézném a vyhodnocovacim. V
predbézném kole se vymezuje, nebo aktualizuje dané pracovni misto, vymezuji Se
kvalifika¢ni a osobnostni dispozice a specifikuji se naroky na vzdélani, kvalifikaci, délku

praxe atd. (Management Mania, 2013).

Vybér uchazecu realizuje v nekterych ptipadech jen personalni oddé€leni (zpravidla pti
obsazovani méné naro¢nych pracovnich mist) nebo personalista v kooperaci s vedoucim
piislusného pracovisté. Neékdy personalista uskuteciiuje prvotni vybér a vedoucimu pracovisté
potom navrhne pouze nékolik malo uchazecu, z kterych si budouci nadfizeny vybira sam, ev.
s dalsimi spolupracovniky. Jsou i zaméstnavatelé, jez cely vybérovy proces svefuji

specializovanym agenturadm (Nyvltova, str. 3).

Pii vybéru se zaméstnavatel snazi o uchazefich vytéZit takové informace, na jejichZ
podkladé je mozno S jistou pravdépodobnosti ptedvidat pracovni vykon a pracovni chovani.

Pied zahdjenim vybéru je nezbytné vymezit pozadavky, které by mél idealni uchaze¢ o danou
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pracovni pozici splilovat. Pii vymezovani pozadavkl na uchazece o zaméstnani se vychazi z
charakteristiky dané pracovni pozice (Nyvltova, str. 4). Ukazka schématu vybéru uchazeci o

zamé&stnani je na obrazku ¢islo 5.

Obrazek 5: Schéma vybéru uchazect

Analyza pracovnich mist Personalni planovani
Popis a specifikace Poéet pracovnich mist nutnych
pracovnich mist v urcitém obdobi obsadit

; ;

Ziskivini zaméstnanct, metody; zdroje,
dokumenty, nabidka

Y

Piedvybér

.

Vybér zaméstnancia

Zdroj: Styblo, 2006.

Schéma na obrazku ¢islo 5 ukazuje postup pii praci s uchazefi o zaméstnani. Do
predvybéru jsou zahnuty pojmy, které byly vysvétleny v piedchozich kapitolach a souvisi
S vybérem uchazecl o zaméstndni. Pfed samotnym vybérem existuje také predvybér, ktery

Vv sob¢ zahrnuje tfidéni Zivotopist, ze kterych se poté vybere uchazec, se kterym se dale jedna.

Vybérovy proces se sklada z celé skaly po sobé nasledujicich krokd. Z pohledu uchazece
zacina podanim pisemné zadosti o zamé&stnani a prvnim stykem se zaméstnavatelem. Jestlize
se uchaze¢ dostavi osobné, byva s nim zpravidla okamzité realizovan predbézny, zdvotilostni

pohovor (Nyvltova, str. 4).

Vybér uchazeéu je pokazdé uskuteciovan v kontextu organizace. V organizaci se fadi
vybér zaméstnanci k aktivitim zabezpeCovanym V ramci fizeni lidskych zdroji firmy nebo
instituce. Zaroven je to obor, ve kterém se vyznacné uplatiiuje psychologie prace a
organizace. V pripad¢, ze se takto v jednom oboru lidské aktivity uplatiuji dvé rozdilné
discipliny, mtize lehce dochazet k nejasnostem v definovani ptsobnosti, stietiim pravomoci
nebo konfliktim mezi povinnosti a zodpovédnosti. V dané oblasti to nejsou srazky nebo
kolize nijak napadné a stézi vyvolavaji n€jakou rozsahlou pozornost. Bezprostiedni okoli o
nich obycejné nevi a jejich pfimi Ucastnici je Castokrat vnimaji jako jisté nepohodli ve
vzéjemnych vztazich nebo jako obtize ve vzajemné komunikaci. Skute¢nost, ze k nim
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dochazi, si ale je mozno velmi jednoduchym zptisobem potvrdit. Postaéi se zeptat personalisti
(manazert lidskych zdroji) co si mysli o psycholozich, se kterymi kooperuji. Nebude tomu
jinak, kdyz se obrati na psychology a podobnym zpisobem se jich lze zeptat na personalisty
z firem, se kterymi kooperuji. Problém neni v tom, ze by snad jedni nebo druzi byli néjak
mimofadné zajimavi nebo zvlastni. Vice si navzajem tak uplné nerozuméji a ponékud jim

vadi, Ze se bez téch druhych neobejdou (Kolman, 2010, str. 13).

3.1 Metody vybéru uchazeci

Hlavnimi metodami vybéru uchazeci je pohovor, assessement centre a testy pracovni
zpisobilosti. Jinou a znaén€ pochybnéjsi metodou, kterd je pro zajimavost uZivana ve Velké
Britanii pouze malym mnozstvim firem, ve zbytku Evropy potom ponékud vice, je grafologie

(Armstrong, 2007, 360, 361).

Nejcastéjsi metoda vybéru uchazeCe je pohovor. Existuje celd Skala pohovort, mezi

nejcastcjsi se fadi:

¢ Individualni pohovor (pohovor typu 1 + 1) — tento typ pohovoru je nejb&znéjsi
metoda pii vybéru uchazec¢l. Jedna se fakticky o debatu mezi ¢tyfma ocima, ktera
umoznuje nejlepsi prilezitost k navazani t€sného kontaktu a vztahu mezi pracovnikem
vedoucim pohovor a uchazecem. Jestlize se uskute¢niuje individudlni pohovor pouze
s jedinym tazatelem (jde o sérii pohovori jednoho uchazece s rozdilnymi ptedstaviteli
podniku), potom existuje nebezpeli nespravného nebo povrchniho rozhodnuti
(Armstrong, 2007, str. 361).

e Pohovorové panely — jedna se o skupinu dvou nebo vice lidi, ktefi se shromazdili, aby
uskutecnili pohovor s jednim uchazeCem, je mozno nazvat za pohovorovy panel.
Nejobvyklejsi je, Ze panel reprezentuje personalista a liniovi manazefi. Pfednosti je, Ze
panel dava moznost sdileni informaci a zmenSuje vyskyt piekryvajicich se otazek
(Armstrong, 2007, str. 361).

e Vybérova komise — jedna se o oficialngj$i a zpravidla vétsi pohovorovy panel,
svolany a povéfeny organy podniku, ponévadz existuje vice stran, které maji zajem na
rozhodovani o vybéru. Jeji jedinou ptednosti je to, Ze ddva moZnost rtiznym lidem
podivat se na uchazece a uspotadat si navziajem své poznatky. Nevyhody spocivaji
V tom, Ze ¢lenové komise maji tendence pokladat neplanované a neocekavané otazky,

ze predsudky nebo stanoviska dominujicich ¢lenti komise mohou ptevladnout nad
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nazory ostatnich ¢lent a ze uchaze¢i nejsou schopni si zajistit spravedlnost. Vybérové
komise maji sklon byt naklonény sebejistym a vyieénych uchazecim (Armstrong,

2007, str. 361).
Na obrazku ¢islo 6 je znazornén scénar vstupniho rozhovoru.

Obrazek 6: Scénar vstupniho pohovoru

Scénar pro pracovnika vedouciho

Scénaf pro uchazede rozhovor
1. Cinnosti pied Zkonmtrolujte svij vzhled/obleceni. Projcdéte si Zivotopis uchazece.
rozhovorem Vstupte do ohlasSené mistnosti. Podivejte se do prirudky jak vést
Oznamte svij prichod. vstupni rozhovor.
Béhem &ekani si znovu projdéte své Poznamensjte si otdzky, na které se
poznamky. ho chcete zeptat.
Pripravte misto rozhovoru.
2. Pozdraveni Pozdravte stiskem ruky. FPozdravte stiskem ruky.
a zaujeti Posadte se, aZ budete vyzvan. Vyzvéte uchazece, aby se posadil.
mista Kratkou uvodni Fedi udélejte dobry Pokuste se ho uvolnit kratkym neza-
dojem. vaznym rozhovorem na uvod.
3. Dotazy Uvedfte ddaje o svém vzdaiani. Zeptejte se uchazede na vzdélani.
souvisejicl Uvedte Gdaje o svych pracovnich Zeptejle se ho na ty podrobnosti
s dancu praci zkuSenostech. o jeho dosavadnich pracovnich
Upfesndte své osobnf schopnosti zkuSenostech, které souvisi
a dovednosti. s nabizenou praci.

Pokuste se dat najevo, e mate zajem  Ovédite si motivaci uchazede.
danou préaci ziskat.

4, Odpovéadi Zeptejte se na vySi platu a poskyto- Odpoveézte na otazky uchazece, které
na otéazky vani zaméstnaneckych vyhod. se tykaji vasi organizace.
uchazede Zeptejte se na moZnosti naudit se Snazte se, aby si uchazed o organi-
néco nového. zaci vytvofil pozitivni piedstavu.

Zeptejte se na podnikovou kulturu - na
pracovni normy apod.

5. Ukonéenl vyZkefte, aZ pracovnik, se kterym Dejte najevo, Zze se vstupni rozhovor
jednate, oznadél rozhovor za skonceny. chyli k zavéru.
Dohodnéte si dalil postup. Navrhnéte dalsi postup.
Povstalite a pozdravte stiskem ruky. Vstarite a pozdravte stiskem ruky.
Vyjdéte z mistnosii. Vyprovodite uchazede.

Zdroj: Tullar, 1989, str. 235

Mezi cCasto vyuZivanou metodou vybéru uchazecli persondlnimi i pracovnimi
agenturami je Assessment Centre. Assessment centra se fadi mezi nejmodernéjs$i metody
testovani uchazecli o zaméstnani predevSim na manazerské pozice. Firmy po této metodé
sahnou, 1 kdyz potfebuji pfezkoumat specialni atributy kandidat, jako jsou prodejni vlastnosti
nebo schopnosti vyjednavani. Firma, ktera assessment centrum (AC) organizuje bud’
vlastnimi silami, nebo Castokrat pomoci externiho specialisty, si v jeden den pozve vétsi
mnozstvi potencialnich pracovniki, kteti musi individudln€ i kolektivné fesit celou skalu
ptipadovych studii. Béhem téchto cviceni je sleduji a hodnoti. Jsou to tzv. assessofi. Na
zacatku AC si zaméstnavatel fekne, jaké schopnosti a dovednosti by ptihodny kandidat mél

spliovat (Pike, 2008).
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Proces AC z pohledu uchazece a pozorovatelt je na obrazku ¢islo 7.

Obrazek 7: Assesment Centre - metodika

INDIVIDUALNI

. PSYCHODIAGNOSTIKA
MODELOVA SITUACE

SKUPINOVA DIAGNOSTICKY
MODELOVA SITUACE POHOVOR

Zdroj: Psychologie pro praxi, 2011.

Cilem AC je:
o selekce nejvhodnéjsiho (ne nejlepsiho!) kandidata pro danou pozici,
e zmapovani osobnostniho profilu kandidata,

e posouzeni komunikace, tymovosti ¢i manazerskych schopnosti kandidatii*
(Pike, 2008).

Posledni technikou pfi vyberu uchazecli o zaméstnani jsou testy pracovni schopnosti.
Nektefi zaméstnavatelé se zalibou UchazeCe o zameéstnani podrobuji testim ,,obecné*
inteligence, eventualné¢ i testim tvofivosti nebo testim zabezpecujici dil¢i specifické
schopnosti (napf. ostrost chapani, senzomotorické obratnosti - zruénost, schopnost soustiedéni

aj.), které jsou nutné pro pracovni vykonnost na dané pracovni pozici (Nyvltova, str. 34).

Jestlize jsou tyto testy uzivany, mélo by byt prokazano, ze doopravdy zabezpecuji
schopnosti nebo dovednosti, které jsou pro vykon na dané pracovni pozici nepostradatelné.

Jinak by mohlo jit o diskriminaci (Nyvltova, str. 34).
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Uzivani tfady testli, pfedevsim tradicnich testli inteligence, je v hodné ptipadech sporné,
protoze zjistuji odlisné schopnosti nez ty, které se uplatiiuji ve skute¢nych pracovnich
aktivitach. Nadto o dobré nebo $patné pracovni vykonnosti nerozhoduji pouze schopnosti,
avSak n€kdy mnohem vice rozhoduji jiné osobnostni vlastnosti (napf. pracovni motivace,
vytrvalost aj.). Usp&8nost v testu inteligence nezajistuje pracovni uspé$nost (Nyvltova, str.

34).

Aplikovani testll inteligence pii vybeérovém fizeni je proto mozné V celé skale piipadi
pokladat za diskriminaci. Uchaze¢ o zaméstnani ma pravo odmitnout podrobit se testim
inteligence. Proziravi zaméstnavatelé proto ochotné tradi¢ni testy inteligence nahrazuji
specifickymi testy orientovanymi na feSeni intelektové obtiznych pracovnich tkolu, které
casto mnohem lépe prezkoumaji intelektové kompetence daného uchazece nez tradi¢ni testy

inteligence. Takovéto testy ale spadaji do kategorie specialnich zkousek (Nyvltova, str. 34,
35).

31



PRAKTICKA CAST
4 UVOD DO PRAKTICKE CASTI

V praktické ¢asti bakalafské prace se autor zamétfuje na sbér dat, potfebnych k analyze
procesu ziskavani a vybéru pracovnikii. Tato analyza bude provedena na zakladé¢ komparace

teoretickych a doporucovanych postupli v odborné literatute s praxi spolec¢nosti TPCA.

4.1 Metodologie analyzy

Pro zjisténi potiebnych informaci byl pouzit vyzkum formou kvalitativnich rozhovort a
vyzkum formou pisemného dotazovani. V prvni fadé¢ musi byt stanoven proces samotného
vyzkumu s rozepsanim jednotlivych kroki.

Proces byl rozdélen do dvou fazi:

e Piipravna faze,

e Realizacni faze.

PRIPRAVNA FAZE REALIZACNI FAZE

Definovaniproblému a
stanovenicile vyzkumu

Ziskavani dat

Analyza ziskanych

Sestaveni planu

vyzkumu dat

Interpretace
vysledk

Viytvorenidotazniku

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Nejvetsi diraz byl kladen na rozhovory s konzultanty v jednotlivych personalnich
agenturach, na rozhovory s personalisty v TPCA a na dotaznik HR specialistovi, ktery je
v TPCA zodpovédny za cely proces naboru a komunikaci s persondlnimi agenturami. Dale
byl kladen velky diraz na rozhovory s jednotlivymi kandidaty pfi vybérovych pohovorech

pfimo v persondlnich agenturach.
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Poté byl sestaven casovy harmonogram s rozvrzenim jednotlivych postupi procesu
vyzkumu. V nize uvedené tabulce je uveden rozpis jednotlivych ¢innosti spolu s terminy

jejich realizace. Sbér pottebnych informaci byl stanoven piiblizné na obdobi od 1. 6. 2014 do
31. 1. 2015.

Tabulka 1: Casovy harmonogram

Grafton

Manpower

Ascari

Randstad

TPCA

Cinnost/Obdobi

1.6.-20.7.2014

21.7.-15.8.2014

1.9.-30.9.2014

1.10.-30.10.

1.11.-31.1.2015

Definovani problému

X

X

X

X

X

Stanoveni planu vyzkumu

X

X

X

X

X

Vytvoreni dotazniku

Ziskavani informaci

X

X

Analyza informaci

X

X

Interpretace vysledki

X

X

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
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5 PREDSTAVENI PERSONALNICH AGENTUR

5.1 Na co si dat pozor pri vybéru pracovni agentury

Pted samotnym impulsem kazdého cloveka, ktery se rozhodne k osloveni jakékoliv

persondlni agentury za ucelem nalezeni vhodného zaméstndni, je tfeba zdiraznit nékolik

zéasad, kterymi by se mél ¢lovek pii vybéru personalni agentury fidit.

Pfi vybéru agentury prace je dobré se zaméfit na nékolik bodu, které jsou pro nalezeni

budouci a kvalitni prace velmi dtlezité. Cili na co si dat pii vybéru pracovni agentury pozor je

mozné shrnout do tfech bodu:

Diikladné si provéfit historii zvolené pracovni agentury, dobu jeji ptisobnosti v Ceské
republice, vyhledat mnozstvi pobocek v zahranic¢i a ziskat posudky od klientt, kteti jiz
maji s danou agenturou praxi.

Kazda spolehliva a kvalitné¢ zavedena pracovni agentura si schlizky s klienty domlouva
v kancelafi. Pfi takové schiizce si muze klient vyzadat informacni a propagacni
pomicky o pracovnich cinnostech agentury. Jakékoliv setkdni na vefejnych
prostranstvich, v restauracich nebo v soukromych bytech by mély byt radéji varovnym
znamenim.

Pfi sjednavéani konkrétnich pracovnich podminek by mé¢l klient od agentury ziskat
podrobné a transparentni informace o svém budoucim zaméstnavateli, o zakladné
firmy, kde ma byt zamé&stnan, a také by mél byt obeznamen se vSemi potifebnymi
informacemi a daty.

Pokazdé je nezbytné si peclivé proCist smlouvu a ovéfit si, jestli se agentura
doopravdy zavazuje k zprostiedkovani konkrétniho zaméstnani.

Podstatné je, aby si klient doptfedu s agenturou ujasnil, s kym uzavird pracovné pravni
vztah — jestli rovnou s pracovni agenturou nebo se svym budoucim zaméstnavatelem.
Je zapotiebi mit k dispozici dokumenty, z kterych je ziejmé, u koho bude pracovnik
zamé&stnan. MiZe se stat agenturnim zaméstnancem, ktery je dale do firmy pfidélen
nebo pronajat (tzv. pronajem pracovni sily), nebo mize byt agenturou zprostredkovan

piimo do firmy a stat se jejim kmenovym zaméstnancem.
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5.2 Personalni agentura Grafton recruitment

Tato agentura je jednim z prednich poskytovatel vychodisek pro nébor, talent

management a lidské zdroje s vice jak 30 lety zkuSenosti, a jako takova je jednou z nejvétSich

nezavislych firem v Evropé s 30 filidlkami v 7 zemich (Grafton, http://www.grafton.cz/o-

nas/). Historie této spole¢nosti je vystiZzena na obrazku ¢islo 8.

Obrazek 8: Historie Grafton Recruitment

2005
1997 N .
Blueprint E::I‘:Igrm
Appointments P s
launched Eremin It
2003
1998 Launchof 2000 2.00.6 , !
_ - Internationa Internationa
1994 nternational ‘sl)unel-:-f- ox Expansion Expansion
International expansion nternational Moscow, CEE,
expansion Auckland , Executive Dubai : Rormania,
Czech Republic NZ& Search & I‘-IJI‘:J-Il Hong Kong,
1985 johannesburg Human - Stanaul Smoeore 2009
High 1992-1996 | South Africa  Capital Lishon i
Street Expansion Solutjons .
Belfast inylreland
1982
Grafton St
D bl

Hodnoty této
spolecnikem pro

zaméstnaneckych

1996 1997

Graftomn International Internationa

2003 2004

Derry expansion Expansion Expansion Expansion
Hungary Paland, Chile Slovakia Lithuania
Malaysia
1989 2000
Graftan Laumnch of
Healthcare Grafton
Launch Technologies

International International Internaticonal

2007

expansion
nto Greecs

2009

Internationa
Expansion into
Scandinavia

RPO Brand

2010
SpenglerFox
apensin
Frankfurt
Metherlands

2010
Launch
Grafton
Employment
LET=TTT

SpenglerFox

rebrand

Zdroj: Interni materialy Grafton recruitment
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personalni agentury jSOU opfeny na vizi byt Zadanym celozivotnim
podniky, uchazete o zaméstnani a zaméstnance v okruhu jejich

sluzeb, talent managementu, pracovnich mist a kariérnich nutnosti.

Spolec¢nost vklada inovaci a vztah do vSeho, co uskutecniuje. Mezi doby téchto vizi se fadi:

,,usilovani o to, byt nejlepsi,
spolecna spoluprace,
inovace se hleda vsude,

Zivot v duchu zdsad “ (Grafton, 2014).
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5.3 Personalni agentura Manpower

Manpower Inc. je jedna z Celnich svétovych spolec¢nosti v odvétvi personalnich sluzeb.
Svym klientim nabizi souhrnné pokryti zaméstnaneckého a obchodniho cyklu, coz je nalezeni
zaméstnanci na dobu neuritu 1 urcitou, hodnoceni a vybér pracovniki, Skoleni,

outplacement, outsourcing i poradenstvi v persondlnim odvétvi (Manpower, 2014).

Celosvétova sit’ Manpower formovana 3 900 kancelafemi v 80 zemich a zon plni ro¢né
nutnosti 400 000 zakaznikl. Jsou jimi pouze malé a stfedni podniky ve vsSech odvétvich

prumyslu, nybrz i nejvétsi svétové nadnarodni organizace (Manpower, 2014).

V Ceské republice Manpower kazdy mésic pe¢uje o personalni a mzdovou agendu pro
8500 zaméstnanct, které nasi konzultanti nalezli a umistili ke klientim. Diky 25 pobockam se
spole¢nosti tak v roce 2011 podatilo nalézt 19 000 spolupracovnikii pro 1200 klientt

(Manpower, 2014). Pobocky rozdélené v Ceské republice jsou na obrazku &islo 9.

Obrazek 9: Mapa pobo¢ek Manpower
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Zdroj: Interni materialy Manpower

5.4 Personalni agentura Randstad

Personalni agentura Randstad byla zalozen v roce 1960 v Nizozemi a dnes je druhym
nejveétsim poskytovatelem persondlné-poradenskych sluzeb na svété. Ma zastoupeni v témet
40 zemich, v jeho 4587 pobockach pracuje vice nez 28 000 zaméstnancii. Po celém svéte
Randstad denné zaméstndva témét 588 000 agenturnich zaméstnancii. Portfolio sluzeb

Randstadu zahrnuje klasické agenturni zaméstnavani, vyhledavani pracovnikli na hlavni
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pracovni pomeér, Inhouse feSeni, executive search a komplexni feSeni v oblasti HR.
Motto Randstadu: ‘to know, to serve, to trust’ - ‘znat, slouzit, duvéfovat‘. Porozumét
soutasnym i budoucim potfebam klientt a kandidatd. Cim vice je zname, tim lépe jim

muzeme vyhovét a naplnit jejich o¢ekavani.

Obrazek 10: Mapa pobocek personalni agentury Randstad

6 IDENTIFIKACE POTREBY OBSADIT PRACOVNI POZICI
VYROBNIHO OPERATORA YV TPCA

Proces ziskavéani a nésledného vybéru pracovnikii na pozice operatori se odviji od
identifikace potieby obsadit pracovni misto. Identifikaci této potieby je povéien HR ManaZer.
Identifikace potieby obsadit pracovni mista operatori vznikd v nejvétsi mife na zakladé
planovani vyrobnich objemu, které je dano predikci vyvoje trhu. Planovani budoucich
vyrobnich objemil mé zcela na starosti Department of planning v matetskych spole¢nostech
koncernu PSA a Toyota. Vedeni spolecnosti TPCA jiz schvalené vyrobni plany obdrzi
zpravidla tff mésicnim predstihu.

HR manazer, ktery od svych nadfizenych obdrzi schvalené¢ vyrobni objemy pro
nasledujici kvartalni obdobi, predd veskeré informace HR Specialistovi, ktery je zodpovédny
za nabor pracovnikll na pozice operatorti. Velmi dilezitym aspektem pro odhad poctu

potifebnych operatort je fluktuace stavajicich pracovnik.
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6.1 Zdroje potencialnich uchazeci

Pti obsazovani pozic operatorii jsou pouzivany vyhradné personalni agentury, které¢ maji
s TPCA smluvni vztah. Persondlni agentury na zaklad¢ pozadavku HR Specialisty pravidelné
dostavaji pocty volnych pozic na mista operatora.

Dle Setfeni v persondlnich agenturdch bylo zjisténo, ze agentury hledaji kandidaty
Z téchto internich a externich zdrojii. V dalSich kapitolach budou jednotlivé zdroje blize

specifikovany.

Obrazek 11: Zdroje uchazect personalnich agentur

Navitéva kandidata Kandidati z Ufadu

v agenture prace

Grafton

Job servery Interni databaze

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

7 ANALYZA ZISKANYCH DAT

Vyzkumem v jednotlivych persondlnich agenturach byla zjisténa data, ktera budou
Vv nasledujicich kapitolach prezentovana. Ziskané informace budou nasledné shrnuty do
doporuceni optimdlniho zplsobu vybéru a ziskdvani pracovnikii na pozice vyrobnich
operatort ve spolecnosti TPCA.

Prvotnim kontaktem potencidlniho uchazece o zaméstnani je pracovni agentura. Bylo
zjisténo, ze uchaze¢ o zaméstnani je oslovovan nebo v prvni fazi oslovuje personalni agenturu
s zadosti o nalezeni vhodného zaméstnani zpravidla t€émito zptsoby:

e Osobni navstévou v persondlni agentuie,

e Pracovni portaly na internetu,

e Piichazi z Ufadu prace,

e Agentura pouzije k osloveni vhodného kandidata interni databazi nebo své jiné

pobocky.
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Z rozhovoril a konzultaci v personalnich agenturach bylo zjisténo, ze na pracovni pozice
operatorii v pribéhu sledovaného obdobi reagovalo celkem 1632 uchazecti napii¢ vSemi
Ctyfmi personalnimi agenturami. Z tohoto celkového poctu se o praci operatora uchazelo
celkem 102 Zen a 1530 muzu. Personalni agentury se v ramci procesu ziskavani a vybéru
potencialnich pracovnikii zaméfovali v Ceské republice piedeviim na kraje z vyssi
nezaméstnanosti nez je celorepublikovy primér a soucasné na kraje s dostatkem

kvalifikovanych pracovniku.

7.1 Analyza dat personalni agentura Grafton recruitment

V personalni agentuie Grafton recruitment, Kolin mé na starosti problematiku docasného
piid€leni do spole¢nosti TPCA pouze jedna personalni konzultantka, ktera je za cely proces
vybéru a ziskavani potencialnich kandidati od prvotniho kontaktu s uchazecem, mailem,
telefonicky, osobnim kontaktem, az po nasledné sepsani pracovni smlouvy a pisemného
pokynu, zodpovédna.

V ramci vyzkumu, ktery v této personalni agentuie autor provadél zhruba od zacatku
cervna 2014 do poloviny Cervence 2014, bylo zjisténo, ze personalni agenturu Grafton
recruitment oslovilo celkem 363 muzu a 17 zen rizného véku a vzdélani. Z interni databaze
bylo vybréno 11 muzl a 13 Zen.

V nize uvedené tabulce jsou v celkovych poctech kandidati rovnéz zohlednény pocty
kandidatt, které navstivili pobocky personalni agentury v ramci Ceské republiky za uéelem

nabidky prace na pozici vyrobnich operatord.

Tabulka 3: Pocty kandidat oslovené personalni agenturou Grafton recruitment

Osobni nav§téva  Z Utadu prace Job portaly Interni databaze

Grafton 138 51 191 24

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Graf 1: Vékové slozeni kandidati personalni agentura Grafton recruitment

39



200 A 182
180 -
160 -
140 -
120 A
100 -

80 A

60 -

132

- Muz
W Zena
52

a0 - 18

20 - Z = -8 o

0 . . . ;
18- 25 26- 35 36- 45 45 a vice

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Graf 2: Stupen vzdélani kandidath muzi personalni agentura Grafton recruitment
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Graf 3: Stupen vzdélani kandidatl zen personalni agentura Grafton recruitment
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

S oslovenymi kandidaty byl persondlni konzultantkou proveden vstupni pohovor a
vyplnén interni dotaznik spolu s podpisem souhlasu o poskytnuti osobnich udaji k potfebam
personalni agentury.

Nize na obrazku ¢. 16 je schéma vstupniho pohovoru v personalni agentufe Grafton

recruitment na pozici vyrobniho operatora.

Obrazek 12: Schéma vstupniho pohovoru Vv personalni agentute Grafton
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Vyzkumem v personalni agentuie Grafton recruitment bylo dale zjisténo, ze personalni
konzultantka rovnéZ zamitla postoupeni kandidatl do dalSiho kola pohovoru ptedevSim

s diivod, které jsou uvedeny v tabulce nize.
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Tabulka 4: Po¢ty zamitnutych kandidatt personalni agenturou Grafton recruitment

Pohlavi/davod

zamitnuti il Zo
Profesni profil 15 10
Nevyhovujici vzdélani 11 4
Vzhled kandidata 8
Vék kandidata 3 2

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

7.2 Analyza dat personalni agentura Manpower

V personalni agentuie Manpower, Kolin maji na starosti doCasné piidéleni a pohovy
s kandidaty na pozice vyrobnich operitori dv€ pracovnice, senior konzultantka junior
konzultantka, které jsou zodpovédné za cely proces ziskavani, vybéru a selekce nevhodnych
kandidata.

V ramci vyzkumu, ktery autor provadél v terminu zhruba od 21. ¢ervence do poloviny
srpna 2014 piimo v této persondlni agentufe, bylo zjiSténo, ze v tomto Casovém rozmezi
reagovalo na nabidku prace na pozici vyrobniho operatora celkem 448 muzl a 32 Zen rtizného
véku a stupné vzdélani. Z interni databdze personalni agentury Manpower bylo vybrano a
osloveno celkem 13 muzi a 2 Zeny.

V nize uvedené tabulce jsou rovnéZ zapocitany pocty kandidatim, ktefi byli doporuceni

ostatnimi pobockami persondlni agentury Manpower.

Tabulka 5: Pocty kandidatd oslovené personalni agenturou Manpower

Osobni nav§téva  Z Utadu prace Job server Interni databaze

Manpower 204 35 226 15

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Graf 4: Vékové sloZeni kandidati personélni agentura Manpower
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Graf 5: Stupen vzdélani kandidath muzi personalni agentura Manpower
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Graf 6: Stupen vzdélani kandidat zen persondlni agentura Manpower
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
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Vsichni kandidati, ktefi oslovili personalni agenturu Manpower, byli za casti personalni
konzultantky vyzvani k vyplnéni vstupniho dotazniku a souhlasu se zpracovanim osobnich
dat. Vyjimku tvofili pouze kandidati, ktefi byli vybrani z interni databaze a byli jiz provéfeni.

V dalsi fazi byl s kandiddtem proveden vstupni pohovor. Proces vstupniho pohovoru

s kandidatem je popsan na niZe uvedeném schématu.

Obrézek 13: Schéma vstupniho pohovoru v personalni agentute Manpower
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zpétné vazby

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Dale bylo zjisténo, ze persondlni agentura Manpower zamitla postoupeni nékterych

kandidatt do dal$iho kola vybérového pohovoru. Celkem zamitla 38 kandidata.

Tabulka 6: Po¢ty zamitnutych kandidatt personalni agenturou Manpower

Pohlavi/davod

zamitnuti i Zena
Profesni profil 9 6
Nevyhovujici vzdélani 3 1
Vzhledové kritérium 5 1
Problémovy kandidat 4 0
Vék kandidata 7 2

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
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7.3 Analyza dat personalni agentura Ascari

Agenturni zaméstnavani formou docasného pridéleni na pozice vyrobnich operatort maji
na starosti dvé pracovnice persondlni agentury Ascari, pobocka Kolin.

Vyzkumem v personalni agentufe Ascari, ktery autor provad¢l v terminu od zacatku zafi
2014 do konce zati 2014 formou navs$tév personalni agentury, a asistence u pohovori bylo
zjisténo, ze se na vypsané pozice vyrobnich operatori ptihlasilo celkem 419 muzt a 21 Zen

rizného véku a stupné vzdélani.

Tabulka 7: Po¢ty kandidati oslovené personalni agenturou Ascari

Osobni navitéva  Z Utadu prace Job server Interni databéaze

Ascari 146 39 234 21
Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Z interni databdze agentury bylo vybrdno nebo doporuceno celkem 21 uchazect, z nichz
bylo 7 Zen a 14 muzi. V ramci vyzkumu a sbéru dat nebylo mozné ziskat pocty kandidatd,
kteti oslovili pobo¢ky Ascari v ramci Ceské republiky, agentura nebyla schopna tyto data
poskytnout. Hrubym odhadem, vychazejice z faktu, ze pobocka personalni agentury Ascari
byla oteviena v Kolin€ zhruba pted 2 lety, lze usuzovat, Ze kandidatd, ktefi byli doporuceni

jinymi poboc¢kami, bylo vice nez 100. Obdobny pocet byl konzultantkami prezentovan.

Graf 7: Vékové slozeni kandidath personalni agentura Ascari
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
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Graf 8: Stupen vzdélani kandidatth muzi personalni agentura Ascari
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Graf 9: Stupeni vzdélani kandidatt zen personalni agentura Ascari
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

VétSina kandidatl, ktefi oslovili nebo byli osloveni persondlni agenturou Ascari za
ucelem nabidky pracovni pozice operatora vyroby vyplnili pfi navstévé dotaznik uchazece o
zaméstnani a souhlas se zpracovanim osobnich udaji. Uchazeci, ktefi byli osloveni pfimo
agenturou s nabidkou zaméstnani, byli jiz v persondlni agentufe registrovani a veskeré
nalezitosti véetné osobniho dotazniku s nimi byly sepsany jiz v minulosti. O kandidatech,
ktefi byli poslani do kolinské pobocky Ascari z jinych poboéek nelze s uréitosti fici, jestli
vstupni dotaznik vyplnili, ¢i nikoliv.

V nasledné fazi byl suchaze¢i veden konzultantkou vstupni pracovni pohovor, jehoz

schéma je popsano nize na obrazku 14.
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Obrazek 14: Schéma vstupniho pohovoru v personélni agentuie Ascari

PFivitani kandidata

vy plnéni osobniho dotazniku

Predstaveni pracowvnipozice

Sdeleni kandidatovi jestli uspel ve

vybérové rfizeni
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Dle pohovorti s personalnimi konzultantkami bylo autorem zjisténo, ze kontrolou
zaslanych Zivotopisli a v ramci pohovorli s uchaze¢i o zaméstnani byly nuceny z celkového
poctu kandidatlh celkem 27 uchazect zamitnout a sdé€lit jim, ze nepostupuji do dalSiho kola

vybérového pohovoru.

Tabulka 8: Pocty zamitnutych kandidati personalni agentura Ascari

Pohlavi/davod . Y
, , Muz Zena
zamitnutl
Profil kandidata 12 3
Vzhledové kritérium 2 1
Prokazatelna trestni 2 0
¢innost
Veék kandidata 5 2

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

7.4 Analyza dat personalni agentura Randstad

V persondlni agentuie Randstad, Kutnd Hora pracuji dvé persondlni konzultantky, které
maji na starosti cely proces vyhledavani a vybéru kandidath v rdmci docasného piidéleni.
Vyzkum a sbér dat v této agentufe probihal od zacatku fijna 2014 do konce fijna 2014.
Vyzkum spocival v konzultacich s obéma personalistkami a asistenci pii nékterych

vybérovych pohovorech.
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Po ukonceni vyzkumu bylo zjisténo, ze ve vySe uvedeném casovém obdobi oslovilo
persondlni agenturu celkem 294 muzi a 14 Zen rizného vzdélani a véku. Ze své interni
databaze agentura oslovila 12 kandidati, z toho 10 muzii a 2 Zeny.

Tabulka 9: Pocty kandidati oslovené personalni agenturou Randstad

Osobni nav§téva  Z Utadu prace Job server Interni databaze

Randstad 103 48 145 12

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
V tabulce 9 jsou zohlednény pocty kandidatd, ktefi reagovali na nabidku zaméstnani na
pozici vyrobnich operator z dalSich pobocek personalni agentury Randstad a byli vyzvani,

aby se dostavili k vybérovému pohovoru do kutnohorské pobocky spole¢nosti.

Graf 10: VEkové sloZeni kandidath persondlni agentura Randstad
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
Graf 11: Stupent vzdélani kandidati muZza personalni agentura Randstad
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
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Graf 12: Stupen vzdélani kandidati Zen personalni agentura Randstad
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Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

S ptichozimi kandidaty personalni konzultanta sepiSe spolu s internim dotaznikem, ktery
se tyka dané pozice vyrobniho operatora, souhlas se zpracovanim osobnich dat k potiebam
personalni agentury.

Na obrazku 15 je zndzornéno schéma pracovniho pohovoru persondlni agentufe

Randstad.

Obrazek 15: Schéma vstupniho pohovoru v personalni agentuie Randstad

Vyplng&niosobniho dotazmiku

Rozhowvor s kandidatem o jeho pracovnichzkusenoste ch,

predstavé mzdy, ukonteni predchoziho pracovniho pomém

Fhodnoceni pohovoru a informace o vysle dku

Predaniinformad ohledng nastupniho terminu

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)
49



V této kapitole byla prezentovana ziskana data, ktera vyplynula z provadéného vyzkumu.
Tato data se tykala pouze procesu ziskavani a vybéru uchazecl, ktery probihd v ramci
ptipravy kandidati personalnimi agenturami. Vizitkou kazdé agentury v tomto procesu je
uspésné vybrany kandidat, ktery je dobfe seznamen s nabizenym pracovnim mistem a spliuje
dana kritéria pro piijeti do pracovniho poméru.

V nasledujici kapitole budou autorem ziskand data ze vSech vySe jmenovanych
personalnich agentur porovnana. Cilem porovnani dat je uréeni nejlepsi agentury z hlediska

ziskavani a vybéru uchazect.
7.5 Komparace ziskanych dat

K zhodnoceni procesu ziskavani a vybéru pracovniki pouzil autor metodu porovnani
ziskanych dat. Vzhledem k tomu, Ze se jedna prakticky o dvé fadze néboru pracovnikd, je
nutné porovnat ziskana data jak z procesu ziskdvani pracovniki, tak také z procesu vybéru

kandidata.
7.5.1 Porovnani dat v ramci ziskavani pracovniki
Z porovnani ziskanych dat vyplynulo, ze vSechny agentury pouzivaji k ziskdvani a
prilakéni potencidlnich kandidati o zaméstnani maximalni prostiedky. Dle nasledujiciho

souhrnu v tabulce 10 je ziejmé, ze vybrané personalni agentury v nejvetsi mife inzeruji volné

pozice na svych firemnich portalech a prostfednictvim pracovnich portald.

Tabulka 10: Celkové pocty kandidata dle personalnich agentur

Osobni nav§téva  Z Utadu prace Job server Interni databaze
Grafton 138 51 191 24
Manpower 204 35 226 15
Randstad 103 48 145 12
Ascari 146 39 234 21

Zdroj: Jebousek Martin, 2014 (vlastni vyzkum)

Naopak nejméné uchazecii ziskavaji ze svych internich databazi. Tento fakt je pfedevsim

wrwe

zivotopis se z interni databaze personalni agentury automaticky na tu pfisluSnou pracovni
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pozici vymaze. DalS§im negativem vybéru z interni databdze je ten fakt, Ze v internich
databazich jednotlivych agentur se v drtivé vétSin€ nachdzeji neuspéSni kandidati nebo
fluktuanti, kterym nelze otevienou pozici nabidnout. Sice s danou persondlni agenturu jiz
v minulosti byli v pracovnim poméru, ale své zaméstnani napiiklad ukon¢ili neomluvenymi
absencemi nebo zvIast’ hrubym poruSenim pracovni kazn¢€. Personalni agentury nepozaduji od

kandidatd na pozice vyrobnich operatort pfedlozeni vypisu z trestniho rejstiiku.

7.5.2 Porovnani dat v ramci vybéru pracovniki

V ramci porovnani ziskanych dat v procesu vybéru pracovnikli na pozici vyrobnich
operator pro spoleénost TPCA bude autorem uvedeno nékolik zasadnich rozpori mezi
jednotlivymi agenturami. Tyto rozdily se pfedevsim tykaji pohovori s uchazeci a celkového
nezodpovédného piistupu persondlnich konzultantek k vybéru kandidatt. Bylo zjisténo, ze az
na agenturu Randstad nezajima konzultantky predchozi kandidatova praxe. Lze to vnimat tak,
7e personalnim agenturam je jedno koho pifi pohovoru vyberou, hlavné kdyz budou moci
uzivateli fakturovat.

Dalsim velkym problémem pfi vybéru kandidatt je fakt, ze personalni konzultantky
neznaji dokonale prostfedi a firemni kulturu uzivatele. Nejsou schopné kandidatovi predat
relevantni informaci o tom, co bude jeho alespoii nejpravdépodobné;jsi naplni prace.

Nejvetsi problém, ktery byl u sledovanych agentur zjistén, je fakt, konzultanty je
preferovan pouze individudlni pohovor s kandidatem, z ¢ehoZ vyplyva urcita neobjektivita pii
posuzovani kvalit uchazeCe a dochazi k prevladani subjektivniho pocitu konzultantii a
prevlada snaha posuzovat kandidata za to, jak vypadd a nikoliv za to, co umi. Pouze
Vv personalni agentufe Randstad bylo vyzkumem zjist€no, Ze konzultantky se snazi byt na
vybérovych pohovorech ob& dohromady a snazi se podavat nezkreslené informace o
pracovnich pozicich.

Z dat vyzkumu vyplyva, Ze nejlepsi persondlni agentura, co se tyka ziskavani a vybéru, je
agentura Randstad, a to z téchto davodu:

e Dobry piistup k vybérovym pohovortm,
¢ Snaha zjistit o kandidatovi co nejvice informaci,
e Neposuzovani kandidata subjektivné, snaha o objektivitu,

e Snaha o nepodavani zkreslenych informaci o TPCA
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8 PROCES NABORU USPESNYCH KANDIDATU

8.1 Seznam tspéSnych kandidati pro TPCA

Z vhodnych kandidatii je nasledné pracovnikem personalni agentury vytvoien seznam

kandidatt, kteti postupuji do dalsi faze vyberového tizeni. Vysilajici personalni agentura dale

provétuje kandidaty z hlediska splnéni ergo kritérii (vyska, vaha, BMI, dosah ruky) Seznam

uchazecu, ktefi prosli predvybérem v persondlni agentuie, musi obsahovat kromé veskerych

udaju kandidati také jejich fyzické miry. Je to dulezité z hlediska objednavek pracovniho

obleceni a rozd¢€leni kandidatt na jednotliva vyrobni oddéleni TPCA.

V tabulce nize je piiklad seznamu GspéSnych kandidatt, ktery zasila HR specialista zpét

personalni konzultantce do persondlni agentury. V z4jmu zachovani osobnich dat nejsou

néktera pole zdmérné vyplnéna.

Tabulka 10: Seznam uspésnych schvalenych kandidat uzivatelem

2 =

g ‘QE) =) E N -g: % g g o B g « i .g

5 || EZ|2E|8| 2| & [8(8] £ |2 | s|2 |2 |8 |°¢
g B =

B-
Ascari pasivni | ne 18.8.2014 | montaz 44 M 178 78 92
Ascari RP -ano | ne 18.8.2014 | mont4Z 45 XL | 182 83 98
Ascari RP - ano | ne 18.8.2014 | mont4z 44 L 178 78 93
Grafton RP-ne |ne 18.8.2014 | montaz 42,5 L 170 82 97
Grafton RP-ne | ne 18.8.2014 | mont4z 42 M 175 78 85
Grafton RP -ano | ne 18.8.2014 | montaz 42 L 181 89 100
Grafton RP-ne |ne 18.8.2014 | montaz 42 XL 170 86 84
Manpower RP-ne |ne 18.8.2014 | montdz 43 M 171 77 110
Manpower RP-ne |ne 18.8.2014 | lakovna 46 XL 192 93 115
Manpower RP -ano | ne 18.8.2014 | logistika | 45 L 185 90 115
Randstad RP-ne |ne 18.8.2014 | lakovna | 455 M 180 88 93
Randstad RP - ano | ne 18.8.2014 | mont4z 43 XL | 187 76 100
Randstad RP-ne |ne 18.8.2014 | montdz | 42-43 S 177 75 100
Randstad RP -ano | ne 18.8.2014 | montaz 43 L 172 105 101
Zdroj: Interni dokumentace TPCA

HR specialista zkouméa kromé fyzickych ptedpokladii také fakt, jestli kandidat jiz

\

spole¢nosti diive pracoval, jaké mél pracovni hodnoceni a, zdali s nim nebyl ukoncen

52



pracovni pomér z divodu hrubého poruseni pracovni kazné. V ptipad€ schvaleni nabizenych
kandidati je uspéSnym uchaze¢tim pfidéleno interni identifikacni ¢islo (ID number) a jsou
pfedbézné rozfazeni na jednotlivd vyrobni oddéleni. Personalni agentuie je soucasné
poskytnuta zpétna vazba s ndvrhem terminu, kdy se maji schvaleni kandidati dostavit do

naborového centra TPCA k vykonani SILO testi a testd montaze rafka kola.

8.2 Testy fyzickych predpokladi (SILO testy)

SILO testy, kterymi musi vSichni uchaze¢i projit, slouzi k provéteni kandidatt z hlediska
jejich fyzickych dispozic. Vyhodnocené vysledky téchto testli zrucnosti jsou dostateCnym
meétitkem k urceni vhodnosti kandidata na piisluSnou pozici v jednotlivych vyrobnich

oddé¢lenich spole¢nosti TPCA.

8.3 Montaz rafku kola

Dal$im nastrojem, ktery dobfe slouZzi jako ukazatel zru¢nosti daného kandidata, je nacvik
simulace montaze rafku kola automobilu. Toto cvi€eni simuluje povahu prace v TPCA. SlouZzi
k provéteni vhodnosti kandidatt z pohledu fyzickych ptedpokladu, discipliny, zrucnosti,
rychlosti a schopnosti naucit se standardni pracovni postup.

Hodnoty z obou testii zrucnosti se zaznamenavaji a piislusny povéfeny pracovnik je
vyhodnocuje dle nastavenych norem. Tyto druhy testd osobnostnich ptedpokladi jsou velmi
dobrym néstrojem a ukazatelem, jehoZ vyhodnoceni pfispiva k urc¢ité eliminaci nevhodnych

kandidatu.
8.4 Vstupni lékarska prohlidka

Nezbytnou podminkou pro Uspésné piijeti vhodnych kandidati je vstupni lé€katska
prohlidka. Usp&ni kandidati, kteii absolvovali SILO testy, jsou pozvéani k posouzeni
zdravotni zpiisobilosti do ordinace zavodniho lékare TPCA.

K posouzeni musi uchaze¢i dodat vyplnény formuldf pro vypis ze zdravotni
dokumentace, ktery jim poskytne jejich prakticky lékat. Pfipadn€ jsou vyzadovana ze strany
TPCA dalsi odborné vySetteni.

V ptipad¢ pozitivniho vysledku vstupni lékarské prohlidky v kombinaci s testy fyzickych
predpokladii jsou kandidati prostfednictvim vysilajici persondlni agentury vyzvéani k ndstupu

V planovaném néstupnim terminu.
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Soucasné s timto rozhodnutim je vysSe uvedeny seznam kandidatl interné zpiistupnén a
rozeslan za ucelem piipravy vstupniho Skoleni a pfipravy nutného zazemi pro nové piichozi

pracovniky.

8.5 Vstupni Skoleni a Skoleni BOZP

Prvnim kroky novych pracovnikii vedou do Skolici mistnosti TPCA. Zde pti kazdém
nastupu probihd standardni dvoudenni Skoleni, v némz jednotlivi Skolitelé novym
pracovnikiim poskytnou veskeré informace tykajici se struktury TPCA, platovych podminek,

bezpecnosti prace, apod.

Tabulka 11: Harmonogram vstupniho $koleni v TPCA (1. den)

Cas Program prvni den

6:30 - 6:45 Privitani v TPCA

6:45-7:00 Foceni na ID karty

7:00-7:30 Bezpecnostni pravidla

7:30 - 7:45 Prestavka

7:45 -8:45 Informace (doprava, kantyna, interni komunikace, org. struktura, )
8:45 - 10:05 Seznameni s pracovni dobou a pracovnim fadem
10:05 - 10:20 Prestavka
10:20 - 10:40 Eticky kodex
10:40 - 10:55 Hodnoceni zaméstnanct
10:55 - 11:25 Zivotni prostedi, ISO 14001
11:25-11:30 Distribuce ID karet + informace

11:30 - 12:00 Obed

12:00 - 12:30 Bezpecnostni predpisy dle § 4 vyhl. CUBP 50/1978Sb.
12:30 - 14:20 Bezpecnost prace v TPCA, 5S

14:20 - 14:30 Prestavka

14:30 - 15:20 Nakladani s chemickymi latkami

15:20 - 16:30 Pozéarni ochrana

16:30 - 16:35 Sbirani testl

16:35 - 16:40 Prestavka

16:40 - 17:10 Seznameni s koordinatorem a dotazy

17:10 - 17:20 Prezentace odborové organizace

Zdroj: Interni dokumentace TPCA

Tabulka 12: Harmonogram vstupniho $koleni v TPCA (2. den)

Program druhy den

e
&
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6:30 - 7:00 Standardizovana prace
7:00 - 7:30 Vyrobni systém Toyota
7:30 - 8:00 Ergonomie
8:00 - 8:15 Management fizeni jakosti
8:15 - 8:30 Rizeni vyroby
8:30 - 9:00 Kaizeny + Krouzky kvality
9:00 - 9:10 Prestavka
9:10 - 10:10 Prvni pomoc
10:10 - 10:20 Prestavka
10:20 - 11:30 Historie
11:30 - 12:00 Obed
12:00 - 12:20 Predani kli¢t od Satnich skiingk + ukazka skiingk
12:20 - 13:00 Vydej obleceni
13:00 - 15:00 Prohlidka tovarny + video
15:00 - 15:30 Zapisniky bezpecnosti prace, prohlaseni BOZP, test, sbirani testl
15:30 - 17:10 Setkani s tréninkovym mistrem

Zdroj: Interni dokumentace TPCA

8.6 Uspésnost kandidati p¥i testech zruénosti

V ptipadé, ze nektery z vybranych a schvéalenych kandidati nebude schopen vykonat
testy v naborovém centru TPCA nebude schvéalen HR specialistou pro vykon prace na pozici
vyrobniho operatora. Hrani¢ni kritéria pro pfijeti kandidatd v ramci SILO testd jsou interni
data, ktera nebyla poskytnuta. Nicméné s rozhovoru s HR specialistkou bylo zjisténo, ze tato

kritéria se predevsim tykaji vySky a hmotnosti kandidata.
8.7 Prevod agenturniho zaméstnance do kmenového stavu

Zakladni podminkou pro pfevod agenturniho zaméstnance do kmenového stavu jsou
pfedem stanovena kritéria. Jsou jimi vynikajici dochazka, dobré hodnoceni svého nadfizeného
a délka docasného prid€leni prekracujici 6 kalendainich mésici.

Agenturnim zamé&stnanclim, ktefi spliuji tyto podminky a nemaji zaddny disciplinarni
postih je ze strany TPCA nabidnuta moZnost pievodu. Bylo zjisténo, ze TPCA nabizi
oslovenym agenturnim zaméstnancim pracovni smlouvu na dobu urcitou s délkou 9 mésici.

Vzhledem Kk tomu, ze pracovni agentura nabizi svym zamé&stnancim smlouvu pouze na 6
mésici je toto brano jako urcitd motivace pro pracovnika podavat nadstandardni vykon. D4 se
fici, Ze si touto urCitou selekci TPCA zajistuje perspektivni zaméstnance, kteti zlistanou

k firmé loajalni.
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8.8 Rozhovor s HR manazerem TPCA

Za ucel ziskani dalSich informaci bylo nutné ziskat potiebné informace piimo od
persondlniho manazera vV TPCA. Persondlni manazer mé& pifimo na starosti persondlni
agentury, komunikuje s nimi a fe$i vzniklé abnormality.

S personalnim manazerem byl veden pohovor, pti kterém ji bylo polozeno nékolik otazek
(viz. piiloha BP), pomoci nichz je mozné si udélat ucelenéjsi piedstavu o piinosech a
nedostatcich, které zagenturniho zaméstndvani formou docasného ptidéleni vyplyvaji.
Z vysledkl rozhovoru vyplynuly piedevsim tyto pfinosy agenturniho zaméstnavani.

Leader naboru vidi ve spolupréci s persondlnimi agenturami velkou budoucnost. Je to
ptedevsim Uspora casu, kterou by TPCA muselo vynalozit v pfipad€ pfijimani kandidatt
pfimo do kmenového stavu. Agentury garantuji pocty kandidati, které si firma ,,objedna®.
Velmi je ze strany persondlni oddéleni v TPCA ocenovan predvybér kandidati a s tim
souvisejici selekce Zivotopisil. I kdyz je pravda, Ze v ptipadé vybéru nékterych kandidati je
ziejmé, ze personalni agentury spiSe preferuji kvantitu pred kvalitou. Persondlni agentura ma
mnohem vétsi zkuSenosti na trhu prace.

Negativum spatfuje manazer naboru zejména v komunikaci smérem k personalnimu
oddéleni. Agentury reaguji velmi pomalu na pozadavky persondlniho oddé€leni. Neni to tak
problémem persondlni agentury, ale jednotlivych persondlnich konzultantek. Nepochopeni
pracovni naplné na n€kterych vyrobnich pozicich je zcela bézné.

Z tohoto faktu, 1épe feCeno neznalosti vyrobniho prostfedi svého zédkaznika, vyplyva to, ze
personalni konzultantky kandidatim podéavaji nejasné a svym zpisobem zkreslené informace

o pracovnich pozicich, firemni kultufe, apod.
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9 NAVRHY ZMEN A DOPORUCENI

V této Casti bakalarské prace se autor zaméii na celkové zhodnoceni procesu naboru

operatort a na formulaci ndvrhu zmén a doporuceni vyplyvajicich z vyzkumu.

Z vyzkumu vyplyva, Ze personalni konzultanti nemaji dostate¢né zkuSenosti s vyrobnim

prosttedi TPCA, coz se negativné projevuje na kvalit¢ pfijimanych operatorti. Vybérové

pohovory jsou ve vétSiné piipadl vedeny povrchné a nekonkrétng. Uchazecim je sice

.....

neni pfeddna dostatecnd informace o tom, ze operator pracuje na vyrobni lince v nuceném

taktu.

Vzhledem k témto faktd, které vyplyvaji z vyzkumu a rozhovoru z HR manazerem je

autorem navrhovano nékolik zmén a doporuceni:

Zmeény a doporuceni jsou nastinény v néasledujicich bodech:

Autor doporucuje zménu piistupu personalnich konzultantl k problematice vybéru
Z uchazecdu,

Ptedéavani detailnéjsi a relevantni informace kandidatim,

Duslednéjsi selekce zivotopisid, tzn. nelze brat kazdého, jen, aby se splnili
nastavené plany,

Autor doporucuje ucast vyrobnich mistr (budouci nadtizeni) pfi pohovorech,

V ramci lepSiho poznani firmy ze strany konzultantl je nutné nastavit pravidelné
schiizky v prostorach TPCA,

Zlepsit a zrychlit pfedavani informaci z personalnich agentur do TPCA a naopak,
V ramci predavani detailnich informaci ptfi pohovorech autor navrhuje vytvofit
informacni video, ve kterém by figurovali vyrobni mistfi a vybrani operatofi, ktefi

by vlastnimi ze svého pohledu piedstavili praci vyrobniho operatora v TPCA.
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ZAVER

Problematika vybéru a ziskavani kvalitnich pracovnikl je v souc¢asné dobé pro personalni
agentury velkym problémem. Pfi pohovorech s potencionalnimi kandidaty bylo ziejmé, ze
uchaze¢lim jde predevsim o to pobirat mzdu a pracovni vykon je pro n¢ druhotada véc.

Problém neni zcela Gplné€ v tom, Ze na trhu prace nelze nalézt kvalifikovaného pracovnika,
problém lze spiSe spatiovat V neochot¢ lidi pracovat, mit zavedeny denni rezim a dodrZovat
nastavena pravidla.

Pravé na ziskdvani a vybér vhodnych kandidati se autor zaméfil pifi zpracovavani
bakalaiské prace.

V teoretické Casti se zaméfil na vysvétleni zakladnich pojmu fizeni lidskych zdroju a
personalistiky, personalni agentury. Dale se autor zaméfil na vysvétleni procesu naboru
pracovnikd, a jakymi zplsoby lze uchazeci vést vybérové pohovory.

V praktické ¢asti se autor zameéfil na konkrétni vyzkum, ktery spocival ve shromazd’ovani
informaci o jednotlivych personalnich agenturach, které spolupracuji s automobilkou TPCA,
ve shromazd’ovani informaci o tom, jak jednotlivé persondlni agentury oslovuji kandidata a
jak provadéji jejich kvalitativni selekci.

Vyzkum byl podlozen mnoha pohovory s uchazeci napii¢ vSemi ¢tyfmi agenturami, které
spolupracuji s TPCA. Na zdkladé vystupti z vyzkumu byly autorem navrzeny zmény a
doporuceni k zefektivnéni procesu vybéru a ziskavani pracovnikil. Lze konstatovat, ze cil byl

splnén.
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Dotaznik pro personalniho manazera v TPCA

S kolika personalnimi agenturami spolupracujete?

Na jaké pracovni pozice ve Vasi firmé¢ vyhledavate pracovniky pfes personalni
agentury?
Je pro Vas dulezité, aby zastupce persondlni agentury navstivil Vasi firmu pred
nastupem osobn¢?

e Ano

e Ne

Jak byste hodnotila sluzby personalnich agentur, se kterymi spolupracujete?

Vypiste, prosim, jaké vyhody spatiujete ve spolupraci s personalnimi agenturami pfi
ziskavani a vyberu pracovniki?
Vypiste, prosim, v ¢em si myslite, Ze by se personalni agentury méli z hlediska vybéru
a ziskavani pracovniki zlepsit?

S jakou personalni agenturou, se kterymi spolupracujete, se podle Vam spolupracuje
nejlépe? Prosim, vypiste diivody.
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