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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyva ziskanim, vybérem a adaptace zaméstnance na konkrétni
pracovni pozici ve spolecnosti AB spol. sr.0. V jednotlivych ¢astech teoretické prace
jsou rozebirany pojmy a metody na zakladé odborné literatury. V druhé casti je
obsazena charakteristika spolecnosti a popis soucasného stavu vybéru, ziskani a
adaptace. Posledni cast prace obsahuje néavrhy, které mohou vést ke zméndm

v soucasném systému ve spolecnosti.
Klic¢ova slova

Ziskavani zaméstnancl, vybér zaméstnancl, adaptace zaméstnancd, lidské zdroje,

kompetence, pracovni pozice

Abstract

The bachelor thesis deals with the selection, recruitment, and adaptation of a worker to
a specific job position in company AB spol. s r.o. In individual segments of the
theoretical part, concepts and methods are analysed using professional literature. The
second part focuses on the company’s characteristics and a description of its current
methods in terms of selection, recruitment, and adaptation of a worker. The last part of
the thesis proposes amendments that may lead to changes in the company’s existing

system.
Keywords

Employee recruitment, employee selection, employee adaptation, human resources,

competence
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UvVOD

Ziskavani novych a kvalitnich pracovnikii na trhu prace je v poslednich letech vice a
vice slozité. Zajistit nového, kvalitniho a dostate¢né zkuSeného pracovnika, tak aby
spliioval naro¢na kritéria dnesni doby klade vysoké naroky na personalisty spolecnosti.
V prostfedi plném riznych profesnich portall, agentur zajistujicich pracovniky na
rozli$né pracovni pozice neni jednoduché se orientovat. Na zacatku je dalezité stanovit
kritéria pro spravny vybér vhodnych kandidath a zaroven nezatizit spolecnost pfilis

velkym mnozstvim uchazecl o pracovni pozici.

Zvlaste pokud pripravujete obsazeni pracovni pozice patiici do Top managmentu
spole¢nosti. Tady velmi zalezi na peclivé pripravé a nastaveni kritérii vybérového

fizeni, pokud obsazujete tak vyznamnou a dulezitou pracovni pozici ve spolecnosti.

Ve své bakalaiské praci jsem se soustfedila pravé na zpracovani zplisobu vybéru
nového pracovnika na pozici v Top managmentu spole¢nosti. Moje bakalatska prace je
zaméfend na zpusob vybeéru, ziskdni a adaptaci konkrétniho pracovnika — Vedouciho

vyroby ve spole¢nosti AB.

Bakalafska prace je rozdélena do tii ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva teoretickymi vychodisky
kam patif: Rizeni lidskych zdroji. V této asti prace je popsana charakteristika fizeni
lidskych zdroju, cile fizeni lidskych zdroji a planovani lidskych zdroji ve spolecnosti.
V dalsi casti jsou definovany zdroje ziskavani zaméstnancli a metody jejich vybéru.
Posledni bod prvni ¢asti prace se zabyva pracovni pozici, kde je definovano pracovni
misto, jsou zde specifikovany pozadavky, kompetence, kompetencni modely a adaptace

pracovnika.

Druha ¢ast se zabyva analyzou soucasného stavu spolecnosti AB. V této ¢asti prace jsou
popsany zékladni informace o spoleCnosti, organizac¢ni struktura, charakteristika
pracovni pozice, kterd ma byt obsazena, napli prace konkrétni pozice - Vedouci vyroby.

V této Casti prace je také popsan soucasny systém vybéru pracovnika.

Tteti, zaveérecna cast bakalatské prace predstavuje miyj vlastni navrh zmén. Tento navrh
vyplyva z analyzy souCasného systému, kterou jsem provedla na zakladé poskytlych

informaci od spole¢nosti.
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CILE PRACE, METODY, A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem bakaldiské prace je navrzeni zmén ve stadvajicim systému vybéru,
ziskani a adaptace zaméstnance na konkrétni pracovni pozici ve spolecnosti
AB spol. s r.0. s cilem potfeby obsazeni tohoto mista z divodu odchodu stavajiciho

pracovnika do starobniho diichodu.

Cilem teoretické Casti je vymezeni pojmu, tykajicich se této problematiky. K jejimu
popisu je vyuzita odbornd literatura, ktera dale poslouzi k ndvrhové Casti této prace.
Dil¢im cilem je analyza stdvajiciho systému vybéru, ziskavani a adaptovani pracovnika
v podniku. Cilem névrhové casti je navrZzeni zmén a doporuceni, které mohou vést ke

zlepSeni soucasného systému.

K bakalarské praci jsou pouzity interni materidly, které byly poskytnuty od samotné
spoleCnosti. S personalni pracovnici, probihaly konzultace pti vypracovavani prace.
Pted dokoncdenim bakalafské prace byl stouto pracovnici veden polostrukturovany
rozhovor, ktery byl zaméfen na vybér nového pracovnika, tedy jak konkrétné byli
pracovnici oslovovani, jak probihal vybérovy pohovor a v posledni fadé¢ obsazeni
pracovni pozice novym zaméstnancem. V rdmci odborné praxi, kterou jsem v této
spole¢nosti absolvovala uz v prubéhu posledniho ro¢niku na stfedni skoly, jsem ziskala

prehled o chodu spole¢nosti, kdy mi nyni tyto znalosti pomohly se zpracovanim prace.

V této praci neni uveden konkrétni nazev spoleCnosti z divodu zachovani jeji

anonymity.

Rijen
foRaEd o Listopad
Zpracovani _j """"""" o .
teoretickych Popis spoleénosti

vychodisek préce

Zpracovani cila
préce, meto a
postupy zpracovani

Prosinec - Unor

Bfezen - Duben Kvéten

Analyza stévajiciho E— =
s’ystému ziskani, Vlastni névrhy feSeni Odevzdani prace
vybéru a adaptace
pracovnika

Obriazek 1 Postupy zpracovani - casova osa
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1.1 Rizeni lidskych zdroji

. Rizeni lidskych zdrojii se zabyvad vsim, co souvisi se zaméstnavanim a Fizenim lidi v
organizacich. Zahrnuje cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych zdroju, vizeni
lidského kapitalu, 7izeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdrojii (planovani lidskych zdroju, ziskdavani a
vybéru zaméstnancii, Fizeni talentit), Fizeni pracovniho vykonu a odménovani
zameéstnancii, vzdelavani a rozvoje zaméstnancii, zaméstnaneckych a pracovnich vztahi,

péce o zamestnance a poskytovani sluzeb zaméstnancum. “ (1 str. 45)
Charakteristiky Fizeni lidskych zdrojii:

e Rozmanitost — i pfes mnozstvi vzniklych teoretickych modell, organizace
obvykle tidi lidské zdroje podle svého vlastniho uvéazeni.

o Strategickd povaha fizeni lidskych zdroji — organizace vyzaduje po svych
zamgstnancich plnéni stanovenych vizi.

e Orientace na oddanost a angazovanost — ,,pocit zdvazku chovat se v zdjmu
dohodnutych cilii a také oddanost v postojich odrazejicich silnou identifikaci
jedince s podnikem. *“ (2, str. 34)

e Lidsky kapital — Beer a kol. (1984) uvedli, ze k lidem by se mélo chovat, jako
k nejcennéj$im.

e Unitarni filozofie — fikd, ze zamé&stnanci maji rozdilné cile nez zaméstnavatelé.

e Individualisticky rys — soudrznost mezi spolecnosti a samotnym zaméstnancem.

e Rizeni lidskych zdroju jako aktivita providéna manaZery — je aktivita fizena
vysoce postavenymi zamestnanci vedena k prospéchu organizace.

e Zaméteni na podnikové hodnoty — vniméani dvéma pohledy. Prvni je ve prospéch

celé organizace a druhy je zaméfena na podnikatelské cile. (2, str. 33-36)
Cile Fizeni lidskych zdroji

e Efektivnost organizace — cilem je vytvofeni pfijemného pracovniho prostfedi pro

rozvoj vzdélani a nalezeni talentu lidskych zdroja.

12



e Rizeni lidského kapitélu — zajisténi pro organizaci, aby méla vzdélané a spravné
motivované zaméstnance.

e Rizeni znalosti — je podpora organizace ve vzdélavani, které vede k prospéchu ji
samotné.

e Rizeni odménovani — odméiovani lidi za jejich kvality, naplnéni nebo dokonce
pfesazeni stanovenych cilt.

e Zaméstnanecké vztahy — dobré vztahy mezi nadfizenymi a podiizenimi
pracovniky.

e Uspokojovani rozdilnych potfeb — vyhovéni vSem zainterestovanym stranam
v organizaci s rozdilnymi potiebami

e Pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — problém realizace novych
postuptl, které prichazeji od vysoce postavenych pracovniku organizace. (2, str.

30-32)

Plianovani lidskych zdroji
Tti hlavni diivody planovani lidskych zdrojt:

1) Planovani z praktickych divodi — aby nebyly uskuteénény undhlené zmény,
které by mohly vést k problémti a zaroven, aby nebyly nenadalé¢ zmény pro

2) Planovéani zpragmatickych divodi — jednozna¢na stanoveni, aby nebyla
ohrozena budoucnost na zaklad¢ nespravné jednani.

3) Planovani z organizacnich diivodi — aby stanovené cile byly zajistény lidskymi

zdroji. (1, str. 164)

13



Plan organizace

'

Odhady budoucich
cinnosti
Planovani scénari > Analyza Sbér dat
Odhady poptavky Odhady nabidky
po praci prace

.

Odhady budoucich
pozadavku

;

Planovani ¢innosti:

o ziskavani

« stabilizace

« naslednictvi

« fizeni talentu
« flexibilni prace

o vzdélavani a rozvoj
« zestihlovani organizace

.

Realizace

.

Sledovani
a vyhodnocovani

A
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1.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

., Ziskavani a vybér zaméstnancii je procesem realizace zameéri persondlni politiky i
strategie. Zjistena potreba pracovnich sil a jejich struktury se stava vychodiskem pro

rozhodovani o tom, jakymi metodami bude uspokojena. “ (13, str. 258)

1.2.1 Ziskavani zaméstnancu

Pii ziskdvani zaméstnancii je prosperujici pro spolecnost i pro nového zaméstnance,
pokud je vystizn€ specifikovand pracovni nabidka, protoze uchaze¢ si tak mize
porovnat, zda svymi kvalitami ma na tuto pozici. A tim Setfi ¢as sob¢ i spolecnosti,

které reaguje na pracovni nabidku. (4, str. 133)
Vnitini zdroje:

Pracovni pozice mize byt obsazena zaméstnancem spolecnosti. V tom piipad¢ se jedna
o vyhodu pro spolecnost z divodu znalosti vnitiniho prostfedi. Jako nevyhoda se
v tomto piipadé¢ muze jevit to, ze stavajici zaméstnanec nepiinese spolecnosti nic
inovativniho, protoze je ve spolecnosti uz néjakou dobu zapracovany a nepfinese, tak
nic nového z jiného prostiedi organizaci.

Patii zde:

e Pracovnici, kteti byli povyseni.

e Pracovnici, ktefi chtéji zménit pracovni prostiedi.

e Pracovnici, kteti byli ve spole¢nosti pro splnéni néjakého cile, ktery jiz byl
naplnén.

e Pracovnici, ktefi byli nahrazeni technologiemi v ramci inovaci (3, str. 129)

Vnéjsi zdroje:

Pti hledani pracovnik a vyuziti vnéjSich zdroji mizou byt pro spolec¢nost vyhodou
inovativni napady a rozdilné mysSleni, které novy zaméstnanec muze piinést do

organizace.
Patii zde:

e Volni pracovnici, ktefi jsou zapsani na Gradu prace.

15



e Studenti, ktefi jiz dokoncili vzdélani.

e Prechod od stavajiciho zaméstnavatele do nové organizace. (3, str. 129-130)

Tok informaci

=00

ORGANIZACE Pﬁéﬁﬁ%@é{“'
Potreba ziskat b
pracovnl”kyA se Zédoucim.i VNITRNé Potfeba vhodného nebo
praclovnlml schopnosgml UCHAZECI vhodnéjsiho zaméstnani.
a vlastnostmi, potfeba
obsadit volna pracovni

mista.
e
/ Odpeve
Obsah a zpUusob Vnitfni podminky Vnéjsi podminky
informovani organizace (souvisejici jednak
o volném pracovnim s pracovnim mistem,
misté Jednak s organizaci)

Obrazek 3 Model vztahii a podminek pfi ziskavani pracovniki
(Zdroj: 3, str. 127)

1.2.2 Vybér zaméstnancii

Jedna se o persondlni Cinnost, kdy na zaklad¢ ziskanych informaci od uchazece je
rozhodnuto, zda je uchazec¢ vhodny pro pracovni pozici. Hodnoceni probiha na zakladé
porovnavani, kdy se porovnavaji udaje uchazece s pozadavky na konkrétni pracovni

pozici. (4, str. 138)
Metody vybéru pracovnikii:

e Zkoumani zivotopisu a motiva¢niho dopisu.
e Dotaznik.

e Posudky z ptedeslych zaméstnani.

e Zdravotni stav.

e Vybérovy rozhovor.

e Testy, které zhodnoti kvality pracovnika.

e Testy, pro posouzeni osobnosti. (5, str. 98)
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Zivotopis

. Sleduje se jeho strucnost, prehlednost, logicnost. Pri hodnoceni se personalisté
zameéruji napr. na to jak casto uchaze¢ menil zaméstnani a jaké byly divody rozvazani
pracovniho poméru, zda se odpovédnost a pravomoc uchazece v pracovnich cinnostech
rozsirovaly nebo zuzovaly, sleduje se, zda existuji casové mezery mezi castmi vénované

vzdelavani a zaméstnani. Sleduje se také, zda pro tvrzeni uvadend v Zivotopisu jsou

dukazy.* (7, str. 67)
Motivaéniho dopis

Na zaklad¢ ptilozeného motiva¢niho dopisu, ktery se soucasti odpovédi na nabidku
prace je uchaze¢ zkoumdn hloubé&ji. V motivacnim dopise jsou predstaveny silné
stranky osoby a rozvedeny detailnéji dovednosti, které jsou stru¢né psany v zivotopisu.
Uchaze¢ v motivacnim dopise klade diiraz na vlastnosti, které jsou vhodné pro ziskani
pracovni pozice. Cilem je zaujmout svym popisem tak, aby personalista byl pfesvédcen

o mozném vybéru uchazece.

Vybérovy rozhovor

Jedna se o jednu z hlavnich metod, kterd je vyuzivana pro vybér nového pracovnika.
Hlavnim cilem je urcit, zda je Ucastnik vybérového pohovoru dostatecné kvalitni a

kompetentni pro obsazeni pracovni pozice. (5, str. 101)
Druhy vybérového rozhovoru:

e Strukturovany — vSem uchazecim jsou kladeny totozné otazky, které jsou
pfedem pfipraveny. Jejich cilem je porovndni reakci uchaze¢li na zménu
z obecnych otazek na neobvyklé otazky.

e Nestrukturovany — Otadzky nejsou ptedem pfipraveny a jsou pokladany v reakci
na danou situaci. Zapornou vlastnosti u toho druhu, je neschopnost srovnani
s dal§imi uchazeci. (4, str. 141)

e Polostrukturovany — Jsou kladeny otazky, které predchazely ptipravée, ale také

jsou kladeny otdzky v reakci na danou situaci. (5, str. 102)
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Cile vybérového rozhovoru:

o Jak velky je zdjem uchazece o ziskani pracovni pozice.

e Jaké jsou schopnosti pracovnika pro vybranou pracovni pozici.

e Zda jeho kvality odpovidaji pozadavkiim pro pracovni pozici.

e Vyrovnani se s novym prostredim.

e Posouzeni zdokonaleni uchazece.

e Posouzeni véku a dalSich okolnosti, které by mohly vést k brzkému odchodu

pracovnika ze spolecnosti. (5, str. 102)

Reference

Reference jsou uvedeny v zZivotopisu podle toho, kde pracovnik vykonéaval v minulosti
své povolani. Na zéklad¢ uvedenych kontaktl na jeho byvalé¢ zaméstnavatele miize byt
ovefena jeho schopnost a kvalita, kterou uvadi v zivotopise nebo na zakladé informaci,

které predlozil v motiva¢nim dopise.

1.3 Pracovni pozice

., Zakladem efektivniho vykonavani pracovni pracovni pozice (role) jsou odborné

kompetence tykajici se jednotlivych profesnich oblasti (profesi). “ (12, str. 40)
1.3.1 Definice pracovniho mista
Popis pracovniho mista byva velmi ¢asto popsan ptili§ podrobné. To ale mize vést ke

slozitému zpracovani obsdhlych informaci. Proto je dilezit¢ dodrzet hlavni kritéria,

ktera jsou zminovana v definici pracovniho mista. (6, str. 78)
Hlavni body pracovniho mista jsou:

e , Nazev pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnani.
® Rozhodujici typy pracovnich ukolit a za co je pracovnik odpovédny.
e Misto vykonu prdce.

o  Moznost vycviku a vzdelani pri vykonu prace.
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e Pracovni podminky, zejména pracovni prostredi a mzdové/platové podminky.

(6, str. 78)

1.3.2 Specifikace poZzadavki

Upftesnéni pozadavki, které jsou od uchazece vyzadovany pro splnéni ocekavani pii

vybéru na pracovni pozici. Patfi mezi né:

e Znalosti — odbornost, ktera je potieba

e Dovednosti a schopnosti — dispozice, které umozni pracovnikovi vykonavat svou
praci.

e Schopnosti chovani — urcitd etika, kterd by méla byt zndma pro vykondvani
pracovni pozice.

e Odborna ptiprava a vycvik — dosazeni kvalifikace potiebné pro pracovni pozici.

e Praxe — zkuSenosti, které jiz byly ziskany v minulosti a jsou tak ptedpokladany
pro vyuzivani nadale.

e Specifické pozadavky — pozadavky, které jsou vzneseny na pracovnika pro
zlepSeni pracovniho vykonu.

e Zvlastni pozadavky — nestandartni pozadavky na pracovnika. (1, str. 273-274)
1.3.3 Osloveni

Pracovni servery

Existuji spolecnosti, které se specializuji na zvefejiiovani nabidek volnych pracovnich
mist. Za uvefejnéni inzerce musi organizace zaplatit. Pracovni servery se chovaji jako
reklama, takze se nabidka s pracovni pozici mohou dostat do $ir§iho povédomi. (1, str.

277)
TiSténa inzerce

Tento zplisob inzerce v minulosti patiil mezi nejrozsifenéj$i zptisob toho, jak dat do
povédomi o volné pracovni pozici. V dnesni dobé se tento zplisob vyuziva spiSe pii
potiebé zaujeti mistnich lidi, kdy pomoci magaziniim, novin se organizace snazi dostat
do povédomi blizkému okoli. ,, Zivotopisy zasila mnoho zdjemcii a jen mdlo z nich
opravdu spliuje inzerované podminky. Diilezitym faktorem je také zvoleni vhodného

sdelovaciho prostredku. * (7, str. 65)
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Socialni sité

V dnesni dobé¢ je inzerovani na socidlnich sitich pro organizaci uz pomérné normalni.
magaziny, noviny a dalsi tiskoviny. Diky dosahu a jednoduchosti socidlnich sitich, je
pro organizace pomérn¢ jednoduché dostat se do podvédomi vétsiho poctu zajemci. Pii
inzerovani na socialnich sitich by se mélo hlavné jednat o jednoduchost a vystiznost,
aby byla upoutana pozornost uchaze¢em. Inzerce by méla obsahovat jen par vystiznych
bodli a na konci by mél byt uveden kontakt nebo odkaz, kam sméfovat odpovédi
uchazecii na nabidky.

Urad prace

Spoluprace sufady prace pifindsi organizaci vyhody. Inzerce je u ufadu prace je
bezplatnd a dokonce sami hledaji vhodného kandidate na zaklad¢ pozadavki, které jsou
stanoveny v inzerci. Diky vyss$i vékové kategorii nezaméstnanych je zde moznost najit
zkuSeného pracovnika, co mize jesté n€kolik let plnit pracovni povinnosti v organizaci.
Nevyhodou ale je, ze se Casto na ufadu prace nachézeji lidé, co nemaji dostatecnou

kvalifikaci nebo maji jiny divod, diky kterému jsou i del$i dobu nezaméstnani. (6, str.

85)

1.4 Kompetence

., Termin kompetence jiz v nasem slovniku pomeérné zdomdcnél. Lisi se vsak jeho
pouzivani a vyznam, ktery mu priklada odborna a laicka verejnost. Ta stale chape
termin kompetence spise (nebo témer vyhradné) jako synonymum pro moznost vyjadrit
se k néjakéemu problému nebo jako pravomoc ci opravneéni o nécem rozhodnout.
Kompetence je v tomto pripade vyrazem vyznamove spojenym také s dalsimi previzné

sociologickymi terminy, jako je moc, viiv.“ (9, str. 25)

1.4.1 Kompeten¢ni model

Modely kli¢ovych kompetenci — jsou vyuzivany pro vSechny pracovni pozice, jsou
tedy vytvofeny na kazdého v organizaci. Mohou byt chapany jako zpisobilost

pracovnika odhadnout chovani v situacich, kterym je vystaven. Patii zde:
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o, Socialni kompetence (schopnost tymové prace, kooperativnost, schopnost celit
konfliktnim situacim, komunikativnost);

e kompetenci kvlastni osobé (kompetentni zachdzeni s vlastni hodnotou,
schopnost reflexe viici sobé samému, schopnost posuzovat sam sebe a dale se
rozvijet ad.);

o  Kompetenci v oblasti metod (planovité uplatinovat odborné znalosti — se
zameérenim na cil, vypracovavat tvorivé, neortodoxni reseni, davat veci do

kontextu, zvazovat sance a rizika ad.) “ (5, str. 64)

Modely manaZerskych kompetenci — manazerské kompetence jsou pomérné jasné
chapany, jako znalosti a dovednosti, které maji za cil odvadét vysledky shodné s touto
pracovni pozici. Kompetence mohou byt rozdilné podle irovné a zaméfeni manaZzera.

Mezi charakteristiku modelti manazerskych kompetenci se fadi:

o, Uzivani mocenského vlivu pro ziskani poslusnosti podrizenych;

o primérené sebehodnoceni (znd své prednosti a nedostatky);

e pozitivni naladent (optimismus, dodava sebediiveru jinym ad.);

e spontaneita (snadné sebevyjadrent, rozhodovani bez zbytecného vahani ad.);

o logickeé mysleni (Fazeni jevii podle pricinnosti, porddek a systematicnost),

o specidlni znalosti a dovednosti (disponovani potrebnymi fakty, schopnost
vyuzivat je ad.);

e schopnost prispivat k rozvoji spolupracovnikii (pomoc pri jejich pracovnich a
osobnich problémech, poskytovani zpétné vazby, podpora jejich seberozvoje). *

(5, str. 65-66)

1.5 Adaptace pracovnika

Odborna literatura popisuje adaptaci jako: ,,systematickou orientaci a formalizované
zaclenéni nového zaméstnance, popr. i externiho spolupracovnika, do kulturniho,
socidalniho a pracovniho systému organizace. Miize byt pisemné zpracovdna, coz je
optimdlni, nebo pouze tradovana a predavina z "generace na generaci” vedoucich
zameéstnancii. “ Jinymi slovy adaptace je prizptisobeni se pozadavkim na pracovnikovy

pracovni vysledky, socialnim vztahtim a firemni kultute. (4, str. 143)
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Jesté nez novy zaméstnanec do spolecnosti piijde, jednou z tloh personalniho oddéleni
a vedoucich pracovniki je praveé peclivé nastaveni adaptacniho procesu. Je zasadni, aby
byl dobie pochopen vyznam, ktery adaptace nového pracovnika ptinasi a jak je dulezity
pro akceptovani vécnych a socialnich pracovnich podminek novym pracovnikem ve
firmé. Adaptacni program by mél zajiStovat silnou identifikaci pracovnika s
mysSlenkami a filozofii spolecnosti, jejimi hodnotami, normami a zdsadami, které by
mély vzbuzovat vEétsi motivovanost pracovnika, jeho aktivitu a angazovanost ve vSech

smérech. (4, str. 143-144)

Z toho vyplyva, Ze hlavni podstatou adaptace na nové pracovni misto a prostiedi je
rychlejsi pochopeni chodu organizace a postupil, které¢ firma dodrzuje. S tim také
souvisi firemni kultura a image firmy, kterou se firma navenek prezentuje. Novy
pracovnik by se témito prvky firemni struktury mél seznamit, pochopit jejich smysl a co

nejrychleji se s nimi szit.

Clovék, ktery ma v prvnich mésicich v nové praci tézkou pozici (uéi se novym
aktivitdm, musi se orientovat ve vzajemnych vztazich mezi spolupracovniky, organizuje
si svlj Cas a jesté¢ musi k tomu vSemu kvalitné odvadét svou praci) je odkazan vétSinou
pouze sam na sebe, jelikoz obvykle v organizaci nikoho nezna. Proto by mél byt k
dispozici n¢kdo, kdo je ochoten novackovi s ¢imkoliv pomoct, nasmérovat ho nebo mu
poskytnout potfebné informace. Té€sné¢ po ndstupu do nové priace a v prvni etapé
pracovniho procesu hraje velkou roli jeho psychickd rovnovaha a také pracovni

podminky, ve kterych se znacné projevuji jeho osobnostni a charakterové vlastnosti.

Za adaptacni proces se nékdy chape i zkusebni doba, coz jsou obvykle 3 mésice, u
vyssich pozic to miize byt az 6 mésicti.

Adaptace muze také probihat formalné¢ nebo neformélné. Kocidnova popisuje formalni
zpusob jako , planovity proces zajistovany predevsim personalnim utvarem a
bezprostiednim  nadrizenym.” a neformdlni zplUsob jako ‘'spontanni proces
zabezpecovany spolupracovniky, ktery ma znacny vyznam pro zaclenéni nového

pracovnika do pracovni skupiny (aby "byl prijat”)." (5, str. 133)

Formalni adaptaci ma na starosti nadfizeny pracovnik, parton a personalni odd€leni a

charakterizuje se tim, Ze je pfipravovana na miru kazdému nové ptichozimu
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zamestnanci jest¢ pred nastupem do prace, dale je to ¢asové rozvrzeni adaptacniho

procesu a urcité faze, kterymi novy pracovnik musi projit.

1.5.1 Faktory ovliviiujici adaptacni proces

Jednim z nejkomplikovanéjSich témat je v tomto piipadé motivace, ktera je v poslednich
letech velmi diskutovanym tématem z hlediska trhu prace. Kvili nartistajicimu poctu
riznych pracovnich pozic a profesi mizeme vidét rozdily ve zpsobu vnéjsi motivace
pracovnikll ze strany zaméstnavatele. Pokud je ¢lovek siln€ a dostatené motivovan k
vykonavani prace z vnitinich pohnutek (naptiklad zdjem o dany obor, seberealizace,
nutnost zabezpeceni své existence), nema zaméstnavatel tolik prace udrzet nového

pracovnika motivovaného.

DalSim dualezitym faktorem mutze byt oddanost, kterou podle Armstronga muizeme
chapat jako moralni nadSenost pro odvadéni prace, ale zdlezi na whlu pohledu -
oddanost k organizaci jako celku nebo pouze oddanost ke své praci. V prvnim piipadé
muzeme dat do souvislosti oddanost s pojmem podnikova kultura. Pokud clovek
souhlasi s podnikovou kulturou (to znamend s normami a zasadami vystupovani
zaméstnancll), bude také oddany své firmé jako zivému organismu a bude ochotné
vyznavat a ctit urcité hodnoty, zvyky a zptsoby chovani. Jestlize nékteré pozadavky na
chovani budou proti jeho morélce nebo hodnotdm, projevoval by jisté i nedostatecnou
vili k adaptaci do nového pracovniho prostiedi. Pokud se novy zaméstnanec ptizptisobi
témto zpuisobim chovani ve firmé, vedouci to pozna zejména v situacich, kdy novy
zaméstnanec musi komunikovat se svymi kolegy, s nadiizenymi a se zékazniky a v jeho

vystupovani. (2, str. 234-237)

1.5.2 Cile vystupu adaptace

Co se tyCe celého smyslu adaptacniho procesu, Bartdk jej popisuje nasledovné:
,usnadnit, zkvalitnit a zrychlit novackovu adaptaci odbornou i socialni, zamérenou
zejména k tomu, aby: co nejlépe zvladl naroky a pozadavky na svou budouci funkci/
pozici; bezproblémove se zaclenil do skupiny (tymu spolupracovnikii); ziskal
perspektivu  stabilizace a dalsiho ristu - osobnostniho, odborného, jazykového,

zkuSenostniho.” (8, str. 82) Jakym zpusobem toho miize novy pracovnik dosdhnout?
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Adaptaéni program by mél obsahovat nékolik konkrétnich ukoll, z nichz mizeme
vyvozovat pravé tyto vySe popsané vystupy. Novackovi by mély byt poskytnuty pii
nastupu do zaméstnani zakladni informace o firmé a o tymu, do kterého je pfifazen, o
hierarchii, kterd je v tymu nastavena, mél by absolvovat vstupni skoleni a dalsi, pokud
to jeho pozice vyzaduje. Dale také mulze jeSté nasledovat v prubéhu adaptacniho
procesu odbornd ptiprava (zejména PC dovednosti), jazykova piiprava a rizné socidlni
ptipravy pod vedenim nadfizeného. VSechny tyto aspekty adaptacniho procesu vedou
novacka k cili ztotoznéni se s filozofii spolecnosti, hodnotami, mordlnim kodexem, s
nastavenim socidlnich vztahii (dochazi ke snadnéjsi socializaci pracovnika do nového
prostiedi) a se zdsadami komunikace mezi spolupracovniky nebo se zakazniky. (8, str.

83-85)

Pozadované vystupy by mély souviset s tim, co se vSe novacek v pritbéhu adapta¢niho
procesu naucil od prvniho dne az po hodnotici rozhovor s nadiizenym. To znamena, ze

novacek dospéje k tzv. adaptovanosti v nové spolecnosti.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato Cést bakalarské prace bude obsahovat predstaveni a popis spolec¢nosti. Popis
systému toho, jak ziskdvaji, vybiraji a adaptuji nové zaméestnance na konkrétni pracovni
pozici, kterd je v top managementu spolec¢nosti. Informace pro tuto praci jsem Cerpala
z internich materiala spolecnosti a z volné dostupnych informaci na internetu. Dal$i ¢éast
informaci byla ziskdna v ramci osobniho polostruktuorvaného rozhovoru s vedouci
personalniho oddéleni. Nekteré informace byly ziskdny v pribéhu dvoutydenni
intenzivni praxe, které jsem se ucastnila jiz ve ¢tvrtém roc¢niku na stfedni Skole, kdy
jsem vidéla chod spolecnosti a prochédzela jsem si vice pracovnimi oddélenimi, abych

spole¢nost 1épe poznala a vidéla jeji fungovani.

2.1 Zakladni informace o spolecnosti

Spolecnost AB, je Ceska spolecnost zabyvajici se vyrobou kotli na tuhd paliva. Jeji
historie sahd az do konce 50. let. Jednd se o spoleCnost s rucenim omezenym se
zakladnim kapitdlem ptes 34 milioni korun ceskych. Spole¢nost ma dale dva
samostatné zastupujici jednatele, kdy jeden z jednatelli je zdroven majitel. Spolecnost
AB ma 109 zaméstnancii. Jeji umisténi je vstupni branou Moravskoslezskych Beskyd a

ptesnéji se nachazi ve Zlinském kraji.

Spolecnost se snazi vyvijet inovace, které Setfi zivotni prostiedi, snazi se tedy stéle
vyvijet, aby Setfili penézenky zdkaznikl, ale také ptirodu. Jejich kotle spadaji do

emisnich tfid, které spliuji podminky ekodesignu.

Mezi vize spolecnosti urcité patii to aby, jejich partnefi byli maximalné spokojeni, jak ti
cesti, tak také zahrani¢ni. Cilem je vyvijet a vyrdbét inovativni vyrobky a maximalné

tim podpofit jejich partnery v podnikani.

Spolecnost se také zapojuje do spolupraci se Skolami v jejich regionu, tim Ze poskytuji
studentiim praxi. Praxi je mozné konat, jak ve vyrob¢, kde jim miZze byt nabidnuta
prace po dokonceni studiu. Také poskytuji praxi v technicko-hospodaiské ¢asti
spolecnosti, kde si mohou studenti zkusit praci napiiklad na obchodnim ¢i Gcetnim

oddéleni.
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Pro své partnery poradaji v priabéhu roku Skoleni, kterého se mohou po predchozim
ptihlaSeni ucastnit a ziskaji tim naptiklad opravnéni pro kontrolu kotli spolecnosti,
kdyz budou splnovat dalsi z podminek, které jsou stanoveny. A to zejména - zajemce o
skoleni musi byt vyuteny topenai/instalatér se Zivnostenskym opravnénim. Skoleni
mohou byt vedena i online formou. A v neposledni fad¢ se partnefi spolecnosti maji
moznost UcCastnit snidang, kdy si domluvi termin a spolecnost pro né ptipravi snidani,

kde je prostor si spolecné popovidat o kotlich a dal§ich tématech. (11)

2.2 Organizacni struktura

Organizacéni struktura spolecnosti je rozdélena do nékolika ¢asti. V cele spolecnosti AB
je vykonny feditel, ktery ma pod sebou kromé vedoucich pracovniki také sekretariat.
Jednim z prvnich vedoucich pracovniki je vedouci obchodu, ktery ma pod svym
vedenim vedouciho prodeje — ten je nadfizenou osobou fakturantce, pokladni a
skladnikovi (manipulant), ve vedeni obchodu se pokracuje pracovniky, kteti maji na
starosti vyvoj. Dale zde spadéa pod vedeni vedouciho prodeje obchodnik a marketingovy
referent, servisni technik, obchodni referent a v posledni fadé¢ obchodni zastupce pro
Cechy a Moravu. Dalsi vedouci pozici je vedouci vyroby, ktery ma pod svym vedenim
Ctyfi mistry ve vyrob¢ a tito mistti si mezi sebe déli 80 d€lnikli, mezi které patii obsluha
CNC stroju, strojirensti d€lnici, lakyrnici, pomocni délnici, technologové, normovaci a
administrativni pracovnice. Ve spolecnost AB nesmi chybét vedouci pracovnice —
personalistka, kterd mé na starosti vesSkeré persondalni zalezitosti spole¢nosti a zaroven
pod ni spada ucetni mezd a zakazek a uklizecka. V top managementu nechybi ani hlavni
ucetni, ktera ma pod svym vedenim jednu Gcetni pracovnici. Dalsi z vedoucich pozic ve
spole¢nosti je vedouci ndkupu, pod kterého spadd nakupci, skladovy referent,
manipulant a fidi¢ vysokozdvizného voziku. Dal$i v pofadi je pozice vedouci
exportnich a kooperacnich zakazek, ktera se také nachdzi v hlavni casti spolecnosti a
pod jeji vedeni spadd obchodni referent. V posledni fadé se v organizacni struktuie

nachdazi hlavni konstruktér a kontrolor kvality.
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Obriazek 4 Organizacni struktura spolecnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich materiali)

2.3 Charakteristika pracovni pozice

vedena v top managementu a tak jsou na ni kladeny vysoké naroky.

2.3.1 Napli prace

e Rizeni celé strojirenské vyroby.

e Zodpovédnost za celkovy vysledek vyroby (plnéni planu vyroby v dohodnutych
terminech, vysi nakladd v jednotlivych zakazkach, vysi celkovych rezijnich
nakladl ve vyrobé, kvalitu vyrobk).

e Navrhy na zefektivnéni vyrobnich procesti a na zvySovani kvality.

e Koordinace postupii ve vyrob¢.

e Spoluprace s vedoucimi jednotlivych odd€leni.

e Podileni se na strategii celkového rozvoje spolecnosti.

2.4 Soucasny systém vybéru pracovnika

Pti vybéru vhodného pracovnika se klade diraz na to, aby byl vybran kvalitni ¢lovek,

protoze je to velmi dilezité pro dlouhodoby vyhled spolecnosti. Spole¢nost ma zajem
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pozici obsadit a vést snovym pracovnikem dlouhodobou spoluprici, kterd povede
k moznym inovacim a celkovému vylepseni ve vyrobni ¢asti. Vybér zaméstnance mé na
starosti zaméstnankyné spolecnosti z personalniho oddéleni. Popiipadé na vybéru
nového pracovnika se podili i jeho vedouci pracovnik. Pokud se jedna o vybér
pracovnika na velmi dulezitou pozici, ktera je v top managementu spolec¢nosti, tak se do
vybéru zapojuje feditel spolecnosti a v posledni fazi vybéru se ucastni i majitel a
jednatelka spolecnosti. Jiz pti vybéru nového zaméstnance se posuzuji jeho schopnosti,
kvality a v neposledni fad¢ je kladen diraz na to, jak je pracovnik schopen fidit skupinu
lidi.

V nasledujicich krocich je popsano, jaké metody spolecnost vyuziva pro vybér

pracovnika.

Vybér
pracovnika

~.

Posouzeni

Zivotopisu sohovar
p! pohovor ~
Posouzeni
mo;::a;l:lﬂlo Reference
P Y N
Druhé
kolo

Obriazek 5 Vybér pracovnika
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2.4.1 Posouzeni Zivotopisu

Na zéklad¢ zivotopisu, ktery je spolecnosti zaslan od uchazece se zajmem o pracovni
pozici je posuzovéano, zda bude pokratovat do vybéru novych pracovniki. Zivotopis je
posuzovan predevsim po obsahové strance, ale urcitou roli hraje i jeho formalni stranka.
V prvni c¢asti uchaze¢ prochdzi predvybérem, ktery mé& na starosti pracovnice
personalniho oddéleni, kde posuzuje, zda uchaze¢ odpovida, pozadavkiim pro konkrétni

pracovni pozici spole¢né s tim, co kandidat spliiuje. Mezi hlavni kritéria mlze patfit
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napiiklad to, zda by do prace musel dojizdét a poptipad¢ jaka je vzdalenost. Pro
spole¢nost je prednéjsi ziskat zaméstnance z blizkého okoli, pokud tedy ta moznost je.
Mezi dalsi kritéria posuzovana na zéklad¢é zaslaného Zivotopisu patii délka praxe,
zkuSenost zajemce s pracovni pozici. V posuzovani hraje roli také jeho vzdélani, zda
jeho dosazené vzdélani je adekvatni k pracovni pozici. Mize se brat ohled i na jeho
pracovni minulost, zda neménil tfeba svd zaméstnani pfili§ Casto, 1 to totiz muze
vypovidat o tom, jaky pracovnik je. Soucasti také muize byt ovéfovani pracovnich
referenci uchazece, to ale nebyva bézné, mize se to stat naptiklad, kdyz se vedeni
spole¢nosti nemlize rozhodnout mezi dvéma uchazeci. Ur€itym bonusem pii zkoumani
obsahu Zzivotopisu jsou také dosazené certifikace, at’ uz se jedna o jazykové vzdélani
nebo také dalsi certifikace, které mohou byt pfinosné pro pracovnika na konkrétni
pracovni pozici. Po pfezkouméni zivotopisu je vytvofen vybér uchazecu, kteti jsou
vhodni pro tuto pracovni pozici, tento seznam je probran s vedenim a ndsledné jsou
pozvani uchaze¢i na osobni pohovor pfimo do spolecnosti. Uchazeci, ktefi nebyli
vybrani nejsou zkontaktovani, protoze pti velkém zajmu je nemozné s kazdym osobné

komunikovat.

2.4.2 Posouzeni motiva¢niho dopisu

Na zéklad¢é ptilozeného motiva¢niho dopisu, ktery je také soucdsti pozadavku, které
jsou uvedeny v inzerci se posuzuji kvality uchazece. V motivaénim dopisu mohou byt
vyzdvizeny silné stranky osoby a podrobnéji popsany fakta, které jsou uvedeny uz

Vv Zivotopisu.

2.4.3 Reference
Ve spolecnosti neni piili§ obvyklé, Ze by si ovétovali uchazece na zaklad¢ referenci, ale
pokud by nastala situace, Ze budou ve findlnim kole dva uchazeci a budou stejné

kvality, mlze spolecnost piihlédnout k pfilozenym referencim a to muze vést ke

kone¢nému rozhodnuti.

2.4.4 Osobni pohovor

Po prvni fazi, kdy pracovnice personalniho odd¢leni ptezkoumd a vyhodnoti obdrzené

zivotopisy, jsou zkontaktovani vybrani uchazeci. Vybrani uchazeci jsou pozvani piimo
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do spolecnosti na osobni pohovor na konkrétni pracovni pozici. Osobni pohovor je
rozdélen obvykle do dvou az tii kol. Ve vétsing ptipadech zélezi o jakou pracovni pozici
se jedna a kolik se ptihlésilo uchazeci. V tomto ptipadé, kdy se jedna o vybér nového
pracovnika na pracovni pozici — vedouciho vyroby, je osobni pohovor rozdélen do tii

kol.
Prvni kolo

Do tivodniho kola osobniho pohovoru jsou pozvani vSichni peclivé vybrani uchazeci,
kteti uspésné prosli predvybérem na zdklade jimi zaslanych zivotopisii a motivacnich
dopist. Uchazeci nejsou pozvani vsichni v jeden den a ani nejsou pozvani dohromady,
tudiz se spolu vitbec nepotkavaji. Osobni pohovor probihd pifimo v zasedaci mistnosti
spole¢nosti. Personalni oddéleni ma rozvrzeni vybérového fizeni do celého tydne. Tak
aby se kazdému uchazeci mohli individualné vénovat po dobu pfiblizné¢ dvou hodin.
V prvni ¢asti osobniho pohovoru zastupci firmy, jako je vedouci personalniho oddéleni
predstavi spole¢nost a podrobnéji predstavi pracovni pozici o kterou ma uchaze¢ zajem.
Nasleduje predstaveni uchazece a ucastnici pohovoru, ktefi jsou pfitomni ze spolecnosti
jako je vedouci persondlniho oddéleni nebo také nadiizend osoba pracovnika se doptaji
na dal$i informace, které jsou uvedeny v Zivotopisu. Osobni pohovor je zakoncen
provedenim uchazece spolecnosti, aby se podival, jak to zde funguje. V tomto piipade
je to tedy provedeni vyrobni ¢asti spole¢nosti, protoze to je jeho budouci pracovisté. Po
dokonceni prohlidky pracovisté, je uchazeci sdéleno zadani, které je potiebné, aby si

ptipravil pro pfipad, ze bude tspésné vybran do dalSiho kola osobniho pohovoru.
Druhé kolo

Do druhého kola postupuji uchazeci, kteti spésné prosli pies prvni kolo osobniho
pohovoru. Mohou to byt vSichni uchazeci, nebo pouze nékteti, ktefi vedeni zaujali a
naplnili jejich pozadavky na pracovni pozici. Jsou tedy opét pozvani do prostor
spole¢nosti. Jelikoz prvni kolo bylo zakonéeno provedenim po pracovisti, tak hned po
pfivitani personalistkou je uchaze¢ vyzvan k prezentaci zadaného ukolu, ktery byl
sdélen na konci prvni €asti piijimaciho fizeni. Jedna se tedy o zaméfeni na jeho styl
fizeni pracovnikd nebo na to, kde vidi nedostatky na pracovisti a co by navrhoval zlepsit
na budoucim pracovisti. Tato ¢ast pohovoru je zakoncena personalnim dotaznikem,

ktery je sméfovan na motivaci uchazeCe a na jeho styl fizeni pracovniki. Tyto
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dotazniky nejsou tvofeny pfimo personalistkou, ale ani nejsou naptiklad kupovany od
spolecnosti, které se zaméfuji na tvoreni dotaznikli. Persondlni dotaznik je pouzit
z personalni literatury, kterd je volné dostupna. Pii zadani dotazniku se nebere v potaz
pouze to, jaké jsou odpovédi, ale i to, jak si pifi jeho vypliiovani chova. Kdyz je v
dotazniku ¢ast s bodovym hodnocenim, tak zda dotazovany odevzdal vyplnény dotaznik
1 se seCtenymi body, nebo nechal tuto ¢ast prazdnou, aby to bylo secteno samotnou
personalni pracovnici. I pro toto druhé kolo mé spole¢nost na kazdého z uchazect
vymezeny individuadlné dvé hodiny za ucasti personalistky a feditele spoleCnosti.

Uchazeci jsou kontaktovani o jejich uspéchu ¢i netispéchu do 3-5 pracovnich dnd.
Treti kolo

Do tfetiho kola jsou vybrani jenom ti nejlepsi kandidati. Jsou do néj pozvani 2-3
uchazecCi. V této Casti se podrobnéji probira jejich prezentace o spolecnosti, kterou méli
pfipravenou uz na druhé kolo osobniho pohovoru. Zména je v tom, Ze posledni kolo
osobniho pohovoru, kde se jednd o vedouci pozice, kterd je umisténa v top
managementu, takze je velmi dulezita pro spolecnost se také ucastni majitel a jednatelka
spolecnosti. VSichni G¢astnici maji prostor na doptavani se informace, které je zajimaji,
jak ze zivotopisu uchazece, tak také dalsi informace, které jsou pro né dilezité na takto
klicovou pozici, soucasti mize byt i jeho mozny nastup do zaméstnani. Tieti kolo
osobniho pohovoru také probiha v prostarech spolec¢nosti a po jeho dokonceni se vedeni
spole¢nosti poradi a rozhodne a d4a vSem uchazecim do 2 pracovnich dni veédét

vysledek pfijimaciho pohovoru.

2.4.5 Personalni nalezitosti

Personalista musi znét osobni udaje pracovnika, které jsou nutné pro vznik pracovniho
poméru. Mezi tyto tidaje potfebné pro. Patii zde nalezitosti, které jsou stanoveny na
zakladé¢ predpisi.

2.4.5.1 Nalezitosti od pracovnika pro personalistku

Zameéstnavatel musi znat zékladni idaje o novém pracovnikovi:

e Jméno, pfijmeni, titul (pfipadné rodné piijmeni).
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e Datum narozeni.

e Rodné cislo.

e Misto narozeni.

e Misto trvalého pobytu.

e Statni obéanstvi.

Po ptedlozeni zakladnich tidaji, musi personalistka od nového zaméstnance mit:

e Zapoctovy list (neboli potvrzeni o zaméstnani).

e Obcansky prikaz (pro vyplnéni osobnich udaji).

e Prukaz zdravotni pojistovny.

e Spojeni pro zasilani mzdového ohodnoceni.

e Potvrzeni o studiu déti.

e Srazky ze mzdy.

e Potvrzeni od Iékatfe o vstupni zdravotni prohlidce (to je vétSinou zajisténo jeste

pred nastupem do zaméstnani, nebo v pribéhu prvniho tydne).

Novy pracovnik nastupuje vzdy po dohod¢ s vedenim nebo konkrétné s persondlnim
oddéleni. Vzdy zalezi na moznostech spole¢nosti a také na moznostech nového
pracovnika. U nového pracovnika miize byt doba nastupu delsi z diivodu napiiklad
vypovédni lhiity z jeho minulého pracovisté. Do spolecnosti se vétSinou nastupuje k 1.
dni v mésici, tak jak je pfedem domluveno. O podrobnostech o nastupu je budouci
pracovnik informovan personalnim oddélenim, které ho kontaktuje. Personalni oddéleni
ma také pripravené podrobné smlouvy a materidly, které jsou pfedem zaméstnanci

sdéleny a ptipraveny k podpisu a predani.
Shrnuti

Spolecnost AB, s.r.o. ma pii vybéru nového pracovnika postup kritérii, které jsou
zalozena na posouzeni zivotopisu a motiva¢niho dopisu, ktery jim byl zaslan. Podle
téchto zadkladnich informaci, které ziskaji od zdjemce se dale rozhoduji, zda bude
pokracovat do uzsiho vybéru, nebo bude vyrazen. Po jeho vyfazeni nebo naopak
uspé$ném zatfazeni do vybérového fizeni, oznamuje personalistka rozhodnuti piimo

uchaze¢iim. Kontaktovani jsou telefonicky ti, ktefi byli vybrani a automaticka
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elektronickd odpovéd’ chodi nevybranym uchazectim. Spole¢nost ma pii vybéru nového
pracovnika zvolenou spravnou formu kritérii, kterd jsou nadpomocnd s vyslednym

rozhodnutim.

2.5 Soucasny systém ziskani pracovnika

Pti ziskavani pracovnikd, kdy je potfeba obsadit pracovni pozici mize podnik Cerpat ze
dvou druhii zdroji. Prvnim jsou vnitini zdroje, kde je o obsazeni pozice nékym piimo

ze spole¢nosti a druhym zplisobem je vyuziti vnéjSich zdroji.

V prvni tad¢ je dulezité viibec najit potfebu pro ziskani nového zaméstnance. Tato
potfeba miize mit nékolik diivodi, jednim z nich je odchod zaméstnance ze spolec¢nosti,
protoze neni spokojen s pracovni pozici, nebo pracovni naplni a nemé moznost se ve
spole¢nosti n¢jaky zptisobem udrzet. Dalsi diivod mize byt osobni situace pracovnika,
kdy je nucen zménit zaméstnani, tfeba z diivodu sté¢hovani. U Zen mtze byt divodem
odchod na matetfskou dovolenou, nebo u starSich pracovnikli, mize byt divodem

odchod do starobniho duchodu.

V téchto ptfipadech je spolecnost nucena fesit ziskani nového pracovnika. Aby se ve
spole¢nosti viibec védélo, ze je potieba ziskat nového pracovnika, je nutné, aby vedouci
pracovnik sd€lil vedeni spole¢nosti pozadavek, ze je potieba pfijeti nového pracovnika.
Vedeni i na zéklad¢ stanoveného rozhodnuti, o poctu zaméstnanci na konkrétnich
pracovnich pozicich, které plyne z planti, které byly stanoveny zacatkem roku rozhodne,
zda vibec a jakym zplGsobem by bylo vhodné ziskat nového pracovnika na konkrétni
pracovni pozici. Po tomto rozhodnuti predd vedeni pozadavky personalistce, kterd jsou
ji sdélena a na zaklad¢ informaci tykajicich se pracovni pozice, potfebné praxi a
vzdélani, ucini kroky pro ziskdni pracovnika. Zvoli vhodnou formu a obsah pro

osloveni pracovnik.

33



Ziskani

pracovnika

/

Vnitini SE—
zdroje njsi zdroje
T~ Socidlnf

/ sité

Webova
stranka
spole¢nosti

N

Webové
portaly

Obrizek 6 Ziskani pracovnika
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

2.5.1 Vnitini zdroje

Jednou z moznosti pifi ziskani pracovnika na konkrétni pracovni pozici je vyuziti
vnittnich zdrojt, oslovit tedy n¢koho ze stavajicich zaméstnancii a nabidnout mu pro n¢j
novou pracovni pozici. Dal§i moznosti pro spolecnost je, ze po vytvoreni inzeratu, kde
je popsano pracovni misto a pozadavky na uchazece rozeSle tento inzeradt svym
stavajicim zaméstnancim. Ti pak maji uréitou dobu, naptiklad dva tydny na to se
prihlésit do vybérového fizeni. Tato forma ziskavani pracovnika je pro spolecnost bézna
pii obsazovani pozic — mistrii vyroby. Pii vybéru pracovnika na pozici — Vedouci

vyroby, tato forma ziskani pracovnika neni vyuzivéana.

2.5.2 Vnéjsi zdroje

Po dohodé s vedenim spolecnosti o ziskdni nového pracovnika je dulezité si stanovit
terminy a moznosti toho, jak ziskat pracovnika, v jakém ¢asovém rozmezi. Rozhodne se
o tom, kdy se zvefejni inzerat, na jakou dobu a za jakych podminek. Persondlni
pracovnice musi sestavit popis inzerci, kterd bude zvefejnéna na firmou vybranych

portalech a médiich.



Webova stranka spole¢nosti

Spolec¢nost uvetejiiuje inzerci na své webové stranky, kde vzdy uvadi na jakou pozici
tykajici se volného pracovniho mista, pozadavky na pracovnikovi a zakoncena je
inzerce vyzvou o zaslani Zzivotopisu s motivacnim dopisem na e-mailovou adresu
personalistky. Ve spodni ¢asti je uveden kontaktni telefonni Cislo pro ptipadné dotazy.
Inzerce je zde vystavena po dobu jednoho mésice. V piipad¢ diivejsiho obsazeni mista,

je inzerce odstranéna.
Webové portaly

Mezi nejvyuzivangjsi portaly spolecnosti patii www.jobs.cz, kde spole¢nost zvetejiiuje
své pracovni nabidky. Tento portdl ma spolenost ovéfeny a jsou s touto platformou
spokojeni. V dasledku toho, Ze spolecnost pfili§ Casto nema potiebu ziskavat
pracovniky, se jim nevyplaci platit si balicek s poctem inzerci — kdy se jedna tfeba o
balicek 5 + 1 inzerce zdarma za 25000 K¢ na jeden mésic. Spole¢nost voli
jednorazovou platbu, kde si pfiplaceji za uvetfejnéni loga spoleCnosti. Pod portal
www.jobs.cz patii platforma Temio, kde vzdy vidi zdjemce, ktefi na inzerci reagovali.
Zobrazuji se zde jejich zivotopisy a motivacni dopisy. Také zde prehledné¢ nahlizi na
zaslané pfilohy od uchazect, které obsahuji ovétené certifikace a zaskoleni, které jim
mohou byt ndpomocné pti hodnoceni personalistkou, zda jsou vhodni pro tuto pracovni
pozici. Tento zpiisob inzerce je pro spolecnost nejjednodussi, jak uvetejnit pracovni
nabidku, protoze pii vybéru na pracovni pozici, maji nejvice zdjemct pravé z toho
webového portalu. I zde jsou v inzerci uvedeny nejdulezitéjsi informace, které zacinaji
drobnym popisem spolecnosti, dile popisem pracovniho mista a v poslednich fadach je
umisténo — Co nabizime, kde jsou zminény i firemni benefity a Co od Vas ocekavame,
kde je v bodech popsano, jakého pracovnika hledaji. Na tomto webovém portalu je

inzerce vystavena po dobu jednoho mésice.
Urad prace
DalSim zpiisobem, vyuZzivany spolecnosti je podavani hldsenky na tfad prace. V tomto

pfipadé se spolecnosti nejedna o obsazeni pracovniho mista uchazeCem z Gradu prace,

ale je to pro zaméstnavatele dalsi ze zpiisobi, jak dat zdarma védét o volné pracovni
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pozici. Od ufadu prace si pirevezmou tuto inzerci dalsi webové portaly, které tuto

pracovni nabidku déle rozsiii a tim dostanou do povédi vétsi pocet lidi.
Mistni tisk

Spolecnost vyuziva i formu zvefejnéni inzerce v mistnim tisku. JelikoZ ma spolecnost
zajem o ziskéani pracovnika z blizkého okoli, voli pravé tuto formu inzerce. Zvetejnéni
inzerce je zde na jedno vydané Cislo. Mistni tisk vychazi 2x mési¢né a vzdy na dobu
dvou tydnti. V tomto ptipad¢ je tedy inzerce zvetejnéna na dva tydny, aby se dostala do

poveédomi blizkého okoli.

Socialni sité

V posledni tad¢ je vyuzivan firemni Facebookovy profil, kde je spolec¢nost velmi
aktivni a umistuje zde nejen pracovni nabidky. Tuto Cast inzerce ma na starosti
pracovnice obchodniho oddéleni, kterd na profilovy ucet zvetejituje nabidky prace na
zaklad¢ zadani persondlni pracovnici. Diive spolecnost vyuzivala externi pracovnici,
pro fizeni socialnich siti, nyni se o tento typ propagace staraji sami. V dnesni dobé¢, kdy
jsou socidlni sité tolik rozsitené, berou tento zpisob inzerovani, jako samoziejmost. Pfi
uveiejnéni nabidky volného pracovniho mista voli zplsob inzerce, kdy se jedna o Pay
Per Click — plati tedy za kliknuti na inzerci, kdy se zobrazi v detailu a ne pouze za jeji

zobrazeni.

2.5.2.1 Inzerce

Inzerce by méla obsahovat pfedstaveni spolecnosti, pfesny popis pracovni pozice,
hlavni napln prace, pozadavky na uchazece ohledn¢ praxe a vzdélani, zaslani zivotopisu
a motivacniho dopisu, popis pracovniho mista, typ pracovniho poméru a dalsi
pozadavky. Spole¢nost nezveiejiuje informace o platebnim ohodnocenim, protoze to

také zalezi na smluvni dohod¢€ s novym pracovnikem.

4

V nésledujici ¢asti se nachdzi piesnd inzerce, ktera byla zvefejnéna persondlni

pracovnici pro ziskani pracovnika na pracovni pozici — vedouci vyroby.
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Pracovni pozice — Vedouci vyroby
Detail pozice:

e Pozice je soucasti Top managementu spolecnosti.

Hlavni napli prace:

e Rizeni celé strojirenské vyroby scca 85 zaméstnanci, vedeni 4 mistrti a 5
technologti.

e Zodpovédnost za celkovy vysledek vyroby (plnéni planu vyroby v dohodnutych
terminech, vysi ndkladi v jednotlivych zakazkach, vysi celkovych rezijnich
naklada ve vyrobé, kvalitu vyrobkt).

e Navrhy na zefektivnéni vyrobnich procest a na zvySovani kvality.

e Koordinace postupil ve vyrob¢.

e Spoluprace s vedoucimi jednotlivych odd€leni.

e Podileni se na strategii celkového rozvoje spolecnosti.

Vas profil:

e Vzddlani VS/SS idedlné strojirenského sméru.

e Zkusenost s vedenim vyroby/vyrobni divize minimaln¢ 3 roky je podminkou.

e Prokazatelné Gispéchy ve stavajicim nebo pfedchozim zaméstnani.

e Znalost AJ na komunikativni Grovni.

e Systematicky pfistup k plnéni tkolli, zodpoveédnost a spolehlivost.

e Schopnost motivovat své spolupracovniky, sjednocovat tym, ktery tdhne za
jeden provaz.

e Schopnost prevzit i delegovat zodpovédnost, vyjednévat, fesit problémy.

e Flexibilita, loajalita, vysoké pracovni nasazeni, odolnost vici stresu.

NasSe nabidka

e Zajimavé pracovni tkoly s vysokou mirou vlastni odpovédnosti.
e Atraktivni systém odménovani (zahrnuje individualni vykon i vykon celé firmy).

¢ Dlouhodoba perspektiva (jsme na trhu vice nez 70 let).
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e Moznost dal§iho profesniho riistu, systematické vzdélavani.

o Siroka $kala zaméstnaneckych benefitd (stravenky, volnoasové benefity,
pfispévek na penzijni pfipojisténi, vérnostni odmény, tyden dovolené navic a
dalsi).

e Piedpokladany nastup dle dohody.

Pokud Vas nase nabidka zaujala, poSlete nam strukturovany zivotopis s motivacnim

dopisem do 28.2. 2021.
Shrnuti

Spolecnost vyuziva pfi ziskavani novych zaméstnanci Sirokou Skalu vybér médii. Pti
ziskavani novych pracovnikli vyuzivd ptevazné vnéjSich zdroji pro obsazovani
pracovnich mist vtop managementu spoleCnosti. Konkrétni inzerce je vytvofena
s ohledem na potieby spole¢nosti a maximalné uptesnujicimi informacemi pro uchazece

0 pracovni pozici.

2.6 Soucasny systém adaptace pracovnika

Pro nového pracovnika jsou prvni dny ve spolecnosti velmi dulezité a je jenom na
zameéstnavateli, aby novému zaméstnanci tyto dny ulehdil a predal potiebné informace a
vytvofil pfijemné pracovni prostiedi. Pro pracovnika, ktery je ve spolecnosti Gplné novy
a nikoho neznd, také nemutze védét komu duvéfovat, je proces adaptovani opravdu
klicovy.

2.6.1 Prvnidny

Prvni den vnovém zaméstnani zacind pracovnik na persondlnim oddélni, kde ma
setkani s personalistkou, kterou uz zné z predeslych pohovorti. Ta ma pro zaméstnance
ptipravenou pracovni smlouvu a dal$i dokumenty, které jsou potieba pro jeho prvni dny
a zaclenovani do nového pracovniho prostfedi. Béhem prvniho dne je pracovnikovi
pfedan 1 firemni mobilni telefon, notebook, Cipy pro volny pohyb po spolecnosti a

zaznamenavani dochazky.
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Na zacatku pracovniho poméru jsou novému zameéstnanci predany informacni
materialy, kde by se mél dozvédet podrobnosti o spole¢nosti, souc¢asti materiald je i jeji
historie, nebo naptiklad organizacni struktura firmy. Dale novy pracovnik dostane
dilezité interni predpisy a schéma jeho adaptovani, aby véde€l, co ho bude prvni dny
¢ekat a mohl se timto planem fidit. BEhem téchto prvnich dnti ho jeho pfimy nadiizeny
provede spolecnosti, kde mu detailnéji popiSe rizna oddéleni ve spolecnosti a podrobné
predstavi cely chod spole¢nosti. Nasleduje predstaveni pracovnika svym kolegiim
z riaznych oddé¢leni a samoziejmé kolegim se kterymi bude piimo pracovat, kde mu
bude blize predstaveno jeho nové pracovisté. Béhem prvnich dnti bude novy pracovnik
v ramci adaptace také absolvovat potiebna odbornd Skoleni, kterd jsou probihaji dle
internich nafizeni. Hlavni ¢ést je pfevzeti pracovni naplné jeho nové pracovni pozice.
Pracovnikovi je pfedano a vysvétleno zaméstnancem, ktery tuto pozici opousti nebo
také zaméstnanci, ktefi odchdzejiciho pracovnika zastupovali a byli odpovédni za

kvalitni a bezproblémovy chod spole¢nosti.

Zaclenovani pracovnika by meélo byt pribézné, mélo by béhem adaptace probihat
nékolik kontrol, kdy bude probihat osobni rozhovor pfimo s nadfizenym, kde se budou
diskutovat uskute¢néné kroky a také budouci kroky, které vedou k tomu, aby pfijeti
nového pracovnika na pracovni pozici probehlo v potadku. Soucasti je ujasnéni cilti a
vizi, aby byli ve spolecnosti vSichni spokojeni. Intenzivni adaptacni proces je rozvrzen
do 14-ti dnd, kde po jeho skonceni bude vSe zhodnoceno a poptipadé navrzeno dalsi
feSeni zacleniovani nového pracovnika. Béhem téchto dvou tydnti, by mél pracovnik
ziskat ptehled o chodu spolecnosti a byt se v§im sezndmen, tak aby zde dokézala

vykondavat svou praci.
Shrnuti

Z analyzy soucCasného systému adaptace vyplyva, ze spole¢nost pro konkrétni pracovni
pozici, kterd je umisténa v top managementu spoleCnosti, nema vypracovany piesny

adaptacni plan, kterym by se zaméstnanec prvni dny striktné drzel.
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2.7 Analyza soucCasného stavu obsazovani zkoumané pracovni

pozice

Pro analyzu soucasného stavu spoleCnosti pii vybéru, ziskdni a adaptace nového
pracovnika na pracovni pozici — vedouci vyroby, je soucasti fizeny rozhovor
s personalistkou spolecnosti, kde jsou zodpovézeny dotazy tykajici se celého vybéru.
Rozhovor byl uskute¢nén na konci dubna roku 2021, tedy v dobé, kdy bylo par dni po
dokonceni celého procesu vybéru nového pracovnika a byl mu navrzen néstup do

zamg&stnani v pilce kvétna roku 2021.
Rozhovor:

1) Jaké byly diivody hledani nového pracovnika na vybranou pozice (na pozici
vedouciho pracovnika vyroby)?
. Na pracovni pozici — Vedouciho vyroby jsme zacali hledat nového pracovnika
z ditvodu odchodu stavajici zaméstnance do starobniho diichodu. Coz jsme vedeli, a tak

Jjsme s predstihem zacali hledat nového zaméstnance. *

2) Kde konkrétné byla zvetejnéna inzerce na tuto pracovni pozici a na jakou dobu?

. Inzerce s tim, Ze hledame pracovnika na pozici - vedouci vyroby, byl vystaven na
portalu www.jobs.cz, kde je délka umisteni jeden mesic. Umisten byl také na nasich
webovych strankach, firemnim Facebookovém profilu. Jelikoz jsme chtéli cilit na lidi
z blizkého okoli, tak jsme také zvolili mistni tisk, ktery vychazi vzdy jednou za ctrnact
dni, nase nabidka byla viozena do jednoho vydani toho mistniho tisku. A samoziejme
Jjsme dali hlasenku na urad prdce, kde si tuto inzerci sami prevezmou na riizné pracovni

portaly, coz je vwhoda, Ze daji do povédomi o pracovni nabidce a viastné zadarmo.,,

3) Kolik bylo celkem zajemcti?

, Meéli jsme 38 zdjemcu o tuto pozici. Coz me opravdu prekvapilo. Nejspise byla dobre

I3

zvolena média. *
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4) Vsichni uchazeci, co se ozvali, tak byli také pozvani na osobni pohovor? Nebo
byli selektovani a vybrani pouze nékteti?
., Nebyli vsichni pozvani na osobni pohovor. V podstaté uz v té pracovni nabidce na
pozici vedouctho vyroby, kde bylo uvedeno, co se ocekava od pracovnika, jsme brali
ohled na to, co bylo v odpovédi uchazece. Napriklad pokud tam nebyla prokazatelna
praxe ve vedeni vyroby, tak se vyradil ze seznamu zdjemcii, to byla jedna ze zdkladnich
veci, kterou jsme hodnotili. Dale jsme vyradili uchazece, co byli z daleka, protoze zdjem
od cloveka, co bydli na druhé strané republiky, pro nds bohuzel nebyl vhodny. Chtéli
Jjsme c¢loveka z okoli, nékoho z regionu. Dale mezi zajemci byli i cizinci, kteri nemluvili
Cesky. Na pracovni pozici je vyzadovana komunikace v anglictine, ale pracovnik musi
hovorit i v ceském jazyce. Tyto faktory patrily do té prvni selekce. Na pohovor jsme v té
prvni fazi vybrali osm uchazecii, ale z toho jeden odpovedel, ze uz dostal zaméstnani
jinde a druhy byl bohuzel velmi neprijemny, pri telefonické komunikaci a nebyla s nim
domluva, tak byl také vyrazen. Zbylo tedy 6 kandidati, kteri méli dorazit na osobni

pohovor, ale jeden nedorazil. Takze se osobniho pohovoru nakonec ucastnilo 5 osob. “

5) Jak pohovor probihal?

.,V ramci prvniho kola vyberového rozhovoru jsme tady méli 5 uchazecii. Pri prvnim
pohovoru jsme my uchazeci poskytli informace o firmé a pracovni pozici. Ddle jsme se
vyptavali na informace ze Zivotopisu a byl proveden vyrobou. Vsichni ti uchazeci byli

‘

velmi kvalitni. ¢

6) Kolik kol vyberového fizeni probihalo a jak konkrétng?

., Do druhého kola tedy slo vsech 5 uchazecii. Vsichni uspésné prosli pres prvni kolo. Do

druhého kola dostali zadani. Zadanim bylo 7 otdzek typu:

o Pokud budete vybran, co budete délat prvnich 30 dnii jako vedouci vyroby?
o Jaka bude vase strategie na 90 dnii?

o Co hodnotite pozitivné na zaklade provedeni vyrobou?

e Kde vidite prostor na zlepseni?

o Obecna otazka ohledné automatizace vyrobnich procesii
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o Jaky zvoli styl vizeni?

o Jak by kontroloval naklady v zakazkach?
Tady tyto otazky si méli uchazeci predpripravit na druhé kolo. A viastne v tom druhém
kole mél tyto vize prezentovat, jak by fungoval jako vedouci vyroby v nasi spolecnosti.
Dale jsem v druhém kole méla predpripraveny personalni dotaznik, ktery byl zaméreny
na jejich motivaci, styl rizeni a na vykonovou stranku uchazece. Po druhém kole jsme

¢

vybrali findlné dva uchazece, které jsme pozvali do tretiho kola.*

7) Kdo ze spole¢nosti se tcastnil osobnich pohovort?

, V prvnim a druhém kole jsem se pohovoru ucastnila ja, jako vedouci personalniho
oddeleni a reditel firmy, jako jeho nadrizeny. V poslednim tretim kole, se osobné
ucastnil také majitel a jednatelka spolecnosti, protoze je to opravdu duleZitd pozice.
Majitel a jednatelka spolecnosti se prvnich dvou kol neucastnili a tak zde v kole tretim
zafungovalo pravidlo prvniho dojmu. Samoziejmé jsem se dotazovali na doplnujicic
informace na zdaklade zivotopisu. Oba tito uchazeci byli velmi kvalitni. A shodli jsme se

¢

na vysledném vyberu.

8) Co bylo kli¢ové pro rozhodnuti vybéru nového pracovnika v poslednim kole
pfijimaciho tizeni?
., Mezi temi poslednimi dvéma uchazeci, bylo rozhodujici pouze to, ze ten vybrany meél

vetsi zkusenost se strojarinou. *

9) Jak dlouho celkové vybér nového pracovnika trval?

. Nabidka na pracovni pozici byla vystavena jeden mésic. Po mésici jsme pozvali
prvnitho uchazece. A celkove vyber trval dalsi mésic. Protoze samoziejmé tem lidem
vénujete cas a za ten jeden den jsme udeélali maximalné dva pohovory, vyclenili jsme si
na kazdého uchazece priblizne dveé hodiny. Samoziejmé uchazece nezvete hned za sebou
a ne brzy rano a ani pozdé odpoledne. Pro vybérové rizeni jsme si vzdy v tydnu vyclenili

dva dny.
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10) Za jak dlouho po tom ub&hlém kole jste dali uchazeci védét, jestli postupuje do
dalsiho kola?

., Porad jsme s nimi komunikovali a vzdy jsme dali vedet priblizné do 3 pracovnich

o«

dna.

11) Po jaké dobé od findlniho vybéru nastupuje novy zaméstnanec na pozici
vedouciho vyroby?
,,Nami vybrany uchazec skoncil v jedna velké nadnarodni spolecnosti a v tuto chvili
pracoval na zakladeé Dohody o provedent prdce pro jiného zaméstnavatele a tak pro néj
byl nastup velmi jednoduchy. Ale ta rychlost nastupu pro nas nebyla klicova, protoze my
Jjsme na tuto pozici hledali opravdu s predstihem. Ale kdyz uz byl vybran, tak jsme chteli
vyuzit toho, ze miize nastoupit témer okamczite, aby si tieba nehledal pracovni misto

«

Jinde.*

12) S jak velkym ptedstihem jste oslovovali na tuto pozici?

., Situace je takova, ze stavajici vedoucti vyroby odchazi do starobniho diichodu za rok a
pul. Dale jsme vedeli, ze musime obsadit misto — Mistra montaze. A tuto pozici
momentalné zastituje vedouci vyroby. My kdybychom v tuto chvili vzali mistra na
montaze, tak by jsme tieba za piil roku museli hledat vedouciho vyroby a to by pro nds
nedavalo logiku. Stavajici vedouct vyroby by rad pracoval na klidnéjsi pozici i nadale.
Ta doslo k dohode, zZe stavajici vedouci vyroby, piijde pracovat jako mistr na montdaze a
my si najdeme nového vedouctho vyroby. Jednalo se o vyménu a ta je pro vsechny

strany prijatelna “
Shrnuti

Spolecnosti byl vybran a ziskdn novy zaméstnanec na konkrétni pracovni pozici, vybér
byl veden tiemi vybérovymi koly, kterym pfedchazelo zkoumani zaslaného Zivotopisu a
motivacniho dopisu. Spolec¢nost byla piekvapena velkym zdjmem o nabizenou pracovni
pozici. Ttreti kolo probéhlo za ucasti majitele a jednatelky spole¢nosti, kdy o vitézi

vybérového fizeni rozhodla vétsi zkuSenost v oblasti strojirenstvi.
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2.8 Analyza ceny prace vedouciho vyroby

Pro porovnani ceny prace vedouciho pracovnika vyroby je zvoleno porovnani mezi
tremi kraji. Prvnim krajem je Zlinsky, ktery je sidlem spole¢nosti AB. Pro porovnani je
zafazen dale Olomoucky a Moravskoslezsky kraj. Divodem tohoto zatazeni je to, Ze
oba tyto kraje jsou nejblize Zlinskému kraji a také podle spole¢nosti zaméstnance, kteti

dojizdi za praci pochazi pravé z téchto dvou krajt.

K porovnani byly vyuzity zvefejnéné informace na portdlu www.ispv.cz posledni
ctvrtleti roku 2020, které byly zvetfejnény ke konci mésice biezna v roce 2021. Jedna se
tedy o nejaktudln€jsi dostupna data. Tento portdl pro porovnani primérnych hrubych
mezd vyuziva samotnd spolecnost, kterd si timto dokaze zanalyzovat, zda je jejich

pozice dobfe ohodnocena.

Vybrana data, které jsou vyuzita pro analyzu v praci jsou konkrétné pro pozic
vedouciho vyroby, ktery v tdchto dostupnych datech spadia do skupiny - Ridici
pracovnik v primyslové vyrobg.

Tabulka 1 Hruba mési¢ni mzda pro fidiciho pracovnika v primyslové vyrobé - pomoci medianu
(Zdroj: (Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 10)

Hruba mési¢ni mzda pro Fidiciho pracovnika v priumyslové vyrobé pomoci medianu
Poget zaméstnancti | Hrubd mésicni Diferenciace hrubé mési¢ni mzdy
piepocitanych mzda

Krai podle placenych y ) ) ) )

1 mésici median 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil
tis. Osob K¢/ mésic K¢/ mésic K¢/ mésic K¢/ mésic K¢/ mésic

Zlinsky 1,0 64 696 371775 45631 81934 111265
Olomoucky 1,3 64 203 38099 48 932 82 870 120 987
Moravskoslezsky 1,9 66 886 34 289 50 736 99 233 150 721

Tabulka znazoriiuje piehled hrubych mési¢nich mezd ve trech krajich pro fidiciho
pracovnika v primyslové vyrob¢. V prvni Casti tabulky je zobrazen pocet zaméstnancii
prepocitanych podle placenych osob. V prvnich dvou krajich se tento pocet pohybuje
kolem jednoho tisice. V Moravskoslezské kraji je pocet vyssi a to konkrétné 1,9 tisic
osob. V tabulce je znazornéna mésicni hrubd mzda uvedena v medianu, mzda

v medidnu je vzdy niz$i nez primérnad hrubad mzda. Mizeme vidét, ze mzda se tedy ve
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vSech tfech krajich v tomto porovnani pfili$ neli$i. Ve Zlinském a Olomouckém kraji je

témer totoznd, ale v Moravskoslezské kraji je ptiblizn€ o 2000 K¢/mésic vyssi.

Diferenciace hrubé mési¢ni mzdy je rozd€lena na 1. a 3. kvartil, kde ve vSech ptipadech
nejvysSich ¢isel dosahuje Moravskoslezsky kraj. Opét porovnani Zlinského a

Olomouckého kraje ve velmi podobné.

Grafické znazornéni hrubé mzdy pro fidiciho
pracovnika v primyslové vyrobé pomoci medianu

67500
67000
66500
66000
65500
65000 64696
64500
64000
63500
63000
62500

66 886

Ké&/mésic

64203

Zlinsky Olomoucky Moravskoslezsky
Kraj

Graf 1 Grafické znazornéni hrubé mzdy pro Fidiciho pracovnika v primyslové vyrobé pomoci
medidnu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 10)

Zde je vidét prehledné grafické znazornéni na zakladé predeslé tabulky, kde se jedna o
hrubou mzdu pro fidiciho pracovnika v primyslové vyrobé, které je zde zndzornéno
pomoci medidnu. Ve spodni casti grafu jsou zaznamenany tii kraje, které jsou

zkoumany. Na levé stran¢ jsou vidét ¢astky hrubé mzdy uvedeny v ¢eskych korunach.
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Tabulka 2 Primérna hruba mési¢ni mzda pro fidiciho pracovnika v primyslové vyrobé
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 10)

Primérna hruba mési¢ni mzda pro fidiciho pracovnika v primyslové vyrobé
Hruba mésicni mzda
Pocet zaméstnanct
T Z toho A
piepoditanych podle L Placena doba
Kraj 1 och mésici Priimér 5 » )
plecenych mesicu odmény pfiplatky nahrady
tis. osob K¢/ mésic % % % hodin/mésic
Zlinsky 1,0 71 857 22,5 1,8 12,3 172,1
Olomoucky 1,3 74 785 15,4 0,9 11,5 169,3
Moravskoslezsky 1,9 84 519 18,1 1,1 11,8 169,1

V tabulce je porovnana primérnd mésicni mzda ve 3 krajich pro fidiciho pracovnika
v pramyslové vyrobé. Celkovy pocet 4,2 tisic zaméstnancii je rozdélen do Zlinského,
Olomouckého a Moravskoslezského kraje. Podle znazornéné tabulky je vidét, Ze
nejvys$i primeérnd mzda je 84 519 Ké&/mésic v Moravskoslezském kraji. Déle jsou
v tabulce uvedeny procentudlni vysledky odmén, ptiplatki a nédhrad, které jsou
vytvoteny z pramérné mzdy. Porovnani odmén ve vSech tfech krajich s ¢islem 22 %
z prumérné mzdy je nejvyssi Cislo a jedna se o Zlinsky kraj. Ze své primérné hrubé
mzdy ma nejvyssi procentualni vysledek s priplatky a ndhradami. Posledni ¢ast tabulky
obsahuje placenou dobu, kde Olomoucky a Moravskoslezsky ma velmi podobné

hodnoty hodin/mésic.
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Priimérna mési¢ni hruba mzda tidiciho pracovnika v
pramyslové vyrobé
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Graf 2 Primérna mési¢ni hruba mzda ¥idiciho pracovnika v pramyslové vyrobé
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 10)

V tomto grafickém znézornéni je zobrazen vysledek z predeslé tabulky, kde je vidét

nejvyssi prumérna hruba mzda fidiciho pracovnika v primyslové vyrobé. Porovnani

A4 7

probihalo mezi tfemi kraji, kde nejnizsi porovnani ma v tomto pfipad€ Zlinsky kraj.

Procentudlni porovnani odmén, ptiplatkl a nahrad v primérné

hrubé mzde¢ tidiciho pracovnika v primyslové vyrob¢

25
225
20 18,1
15,4
15
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10
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1,8 09 L1
. I — -

Zlinsky Olomoucky Moravskoslezsky
modmeény ®piiplatky ®néhrady

v w7

Graf 3 Procentualni porovnani odmén, priplatki a nahrad v primérné hrubé mzdé fidiciho
pracovnika v primyslové vyrobé
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: 10)
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Graf zndzornujici porovnani odmén, ptiplatkti a ndhrad v primérné hrubé mzde¢ tidiciho
pracovnika v primyslové vyrob¢ je veden v procentech. Ve spodni ¢asti grafu je vidét
rozdéleni do tfech kraji a v kazdé casti kraje je vidét procentudlni podil odmén,
ptiplatkli a ndhrad. Olomoucky a Moravskoslezsky kraj maji velmi podobné porovnani
u piiplatkd a nahrad. V téchto kategoriich méd Zlinsky kraj vys$si procentudlni podil

z pramérné hrubé mzdy.
Shrnuti

Ze zkoumané analyzy ceny prace pro fidicitho pracovnika v primyslové vyrobé je
vysledna praimérnd hrubd mzda ve Zlinské kraji stanovena na 71 857 K¢. V porovnani
s dal§imi zkoumanymi kraji, konkrétné Olomouckym a Moravskoslezskym je tato hruba
mzda odpovidajici s ohledem na pocet zaméstnancli pirepocitanych podle placenych

meésicu.

2.9 Celkové shrnuti analytické casti

Ve spolecnosti AB s.r.0. se pro ziskévani pracovnika na konkrétni pracovni pozici, ktera
je umisténa v top managementu spolec¢nosti vyuzivaji hlavné vnéjsi zdroje, které jsou
velmi dobfe rozvrzeny. V této ¢asti jsou zatazeny webové portély, spoluprace s ufadem

prace, vyuziti firemnich webovych stranek, socialnich siti i mistniho platku.

Pti vybéru nového pracovnika spolecnost v prvni fadé zkouma zivotopis, ktery jim byl
zaslan uchazecem se zdjmem o konkrétni pracovni pozici. Pfi vybéru se pfihlizi i na
motivacni dopis, kde jsou rozvinuty informace ze zivotopisu. Nasledné jsou uchazeci
selektovani persondlni pracovnici a je vybrano 5 uchazecu, kteti se dostavi na osobni
pohovor, ktery je veden v prostorech spolecnosti. Jsou ptipraveny tii vybérova kola, kde

je vysledkem vybér nového pracovnika na konkrétni pracovni pozici.
Spolecnost pro konkrétni pracovni pozici nema vytvofeny piesny adaptacni plan, ktery
by mohl byt pfeddn novému zaméstnanci a podle kterého miize byt veden prvni dny

Vv novém zameéstnani.

Spole¢nost méa nedostatecné proveden popis pracovniho mista, proto navrhuji sestaveni
kompetencniho modelu, ktery bude pfedan spolecnosti spolecné s navrhy tykajici se

adaptacniho planu.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této Casti bakalaiské praci jsem se zamétila na nedostatky, které jsem vysledovala
v analyze soucasného stavu. Analyza byla provadéna na zaklad¢ informaci, které mi by
sdéleny personalistkou spolecnosti a pomoci internich materidlech od spolecnosti.

Soucasti zkoumani byl i1 polostrukturovany rozhovor s personélni pracovnici.

Na zékladé zjisténych nedostatk navrhuji sestaveni adaptacniho planu pro konkrétni

pracovni pozici — Vedouci vyroby.

V analyze soucasného stavu spolecnosti byl zjistén nedostate¢ny popis pracovni pozice,

proto navrhuji sestaveni kompetencniho modelu.
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3.1

Sestaveni adaptac¢niho planu

Tabulka 3 Adaptacni plan 1. ¢ast

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

p o, . Pocet Kdo provede
Nazev cinnosti o .
dnii (realizator)
Zakladni vstupni skoleni, orientace ve firmé 1

Persondlni oddéleni - pracovni smlouva, zaméstnanecky ¢ip

personalistka

Skoleni BOZP

technik bezpecnosti prace

Rozhovor s nadfizenym

nadfizeny

Zakladni orientace ve spolec¢nosti - kancelar, predani telefonu a
notebooku

personalistka

Sezndmeni's organizacni strukturou spolec¢nosti

nadfizeny

Sezndmeni se smérnicemi, zdkonik prace, mzdovy predpis

personalistka

Pracovni a socialni adaptace 9
Rizeni firmy - porady nadfizeny
Predstaveni vedouciho vyroby kolegiim nadfizeny

Sezndmeni se - vyrobni technologie ve firmé, prostory

stdvajici vedouci vyroby

Dlouhodoby hmotny majetek , Dlouhodoby hmotna investi¢ni
majetek

hlavni Géetni

Pravidelna Gdrzba stroj, denni zéznamy

mistr svafovny

Porada s obchodnim oddélenim

vedouci obchodniho
oddéleni

Sezndmeni se - Technologicka pfiprava vyroby - normy, postupy,
zménov4 fizeni

stdvajici vedoucivyroby,
technolog normovac,

Seznameni se - Technologicka pfiprava vyroby - programy

stavajici vedoucivyroby,
technolog programator

Rozhovor s nadfizenym

nadfizeny

Seznameni se - s vyrobnim programem - vyvoj

stavajici vedouci vyroby,
mistfi

Seznameni se - s vyrobnim programem - konstrukce, vykresova
domunetace

konstruktér

Porada s vedoucim externich zakazek

vedouci exportnich a
kooperacnich zakazek

Rozhovor s nadfizenym

nadfizeny

Sezndmeni se - informacni systém - evidence nedokoncené

vyroby, dochdzka

ucetni mezd a zakazek
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V ramci vytvoreni adaptace vedouciho pracovnika vyroby, jsem sestavila adaptacni plan
na zaklad¢ jednotlivych cCinnosti, kterou jsou provadény v prubéhu prvnich 14-ti
v zameéstnani. Jedna se piesnéji o 10 pracovnich dntl, kdy si novy zaméstnanec prochazi
adaptaci. V ramci kazdé Cinnosti je zaméstnanci pifidélen dal$i pracovnik, ktery ho
uréenou Cinnosti provadi. Prvni den zalind na persondlnim odd¢€leni, kde dochazi
k podpisu pracovni smlouvy, piedani Cipu pro zaznamenavani dochazky a volného
pohybu po budovach spolecnosti. Nasleduje Skoleni o bezpe¢nosti a ochrané zdravi pii
praci. Dale ma novy zaméstnanec napldnovanou schizi se svym nadfizenym.
Personalistka béhem prvniho dne pracovnika provede spole¢nosti a dojde na piedani
pracovniho notebooku a mobilniho telefonu. Nasleduje orientace v organizacni
struktufe spolecnosti s nadiizenym a prvni den je zakoncen na personalnim oddéleni,

kde dochazi k sezndmeni se smérnicemi, zakonikem prace a mzdovym piedpisem.

Dalsi ¢ast adapta¢niho planu je tvofena v rozmezi deviti pracovnich dnti. Kdy novy
zameéstnanec prochdzi pracovni a socidlni a adaptaci. V pribéhu toho planu je veden pii
stanovené ¢innosti nejvice kompetentni osobou pro dany druh. Naptiklad pfi seznameni
se s vyrobnim programem — konstrukce, vykresovd dokumentace je pro tuto Cinnosti
nejvice kompetentni hlavni konstruktér. V prubéhu celého adapta¢niho procesu je
k dispozici 1 stavajici vedouci vyroby. Protoze podle vysledku zrozhovoru s
personalistkou, ktery byl soucasti zkouméni stavajiciho stavu spolecnosti — bude
k dispozici zaméstnanec, ktery odchazi z pozice vedouciho vyroby na pozici — na
pracovni pozici mistra procesu montaze po dobu odchodu do planovaného starobniho

duchodu.
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Tabulka 4 Adaptacni plan 2. ¢ast
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nizev Sinnosti Casovy horizont

Adaptace - zkuSebni doba 3 mésice

Setkani s nadfizenym - stanoveni cilti pro obdobi zkusebni doby

Cile A,B,C:

A) Hodnoceni Gdrzby strojniho zafizeni

B) Planovani vyroby

C) Vyhodnoceni zmetkovitosti béhem vyroby

Zaskoleni do vyrobniho programu (software)

Prubézné hodnoceni adaptace s nadfizenym po cca. 3 tydnech

Pribézné hodnoceni adaptace s nadfizenym po cca. 6 tydnech

cca. 10 dnti pfed koncem

Zavéreéné hodnoceni adaptace s nadfizenym M
P y zkuSebni doby

Na obdobi zkuSebni doby, byly stanoveny tfi zadkladni cile, které budou pribézné

vyhodnocovany.

Cile:

A) Hodnoceni udrzby strojniho zatizeni

Vyhodnoceni ¢asovych termind udrzby strojniho zafizeni.
Dodrzovéani zasad tdrzby strojt.
Provéieni postupt udrzby stroja.

Vliv poruchovosti strojniho zatizeni na pribeh zakazek.

B) Planovani vyroby

Tydenni plan vyroby — zadavani a pribéh zakazek ve vyrobe.
Zohlednéni ftizeni a planovani lidskych zdroji — plan dovolenych
zameéstnancl, prace prescas, pracovni neschopnost. Vyhodnoceni za obdobi

roku 2020 a prvniho kvartalu roku 2021. Vysledkem bude navrh feseni.
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C) Vyhodnoceni zmetkovitosti béhem vyroby
e Vyhodnoceni zmetkovitosti pfi vyrobé komponentti pro finalni vyrobky na
useku vyroby déleni materidlii (lisovani, vysekavani, fezani laserem, fezani

plazmou). Vyhodnoceni a navrh feSeni.

Vyhodnoceni probihd mezi nadfizenym a vedoucim vyroby. Prvni hodnoceni se
uskute¢ni po cca. 3 tydnech od néstupu do spole¢nosti. Druhé vyhodnoceni stanovenych
cilii se uskutecni po cca. 6 tydnech. Cile jsou zpracovavany prubézné a vedouci vyroby
s nadfizenym je konzultuje pfi hodnoticich schizkéach. Hlavni cile jsou v prib&hu
konzultace podrobné projednévany a miizou z nich vyplynout dalsi dil¢i cile. Zaveére¢né
hodnoceni adaptace s nadiizenym se provede cca. 10 pracovnich dnii pfed koncem
zkusebni doby. Béhem zavérecného hodnoceni budou vyhodnoceny cile a ukoly

stanovené v ramci adaptacniho planu, ktery byl pfipraven na obdobi zkuSebni doby.
3.2 Sestaveni kompeten¢niho modelu
Kompetenéni model sestaven pro nového pracovnika vedouciho vyroby je tvofen

znazvu kompetence, popisu kompetence, popisu chovani a uvedeni ptikladu. Je

rozdélen do Sesti ¢asti.
Pro vysvétleni uvadim vyznam zkratek uvedenych v kompetenénim modelu:

- VV —vedouci vyroby.

- FDP — fond pracovni doby.

- BOZP — bezpecnost a ochrana zdravi pii praci.
- AJ—anglicky jazyk.

- NJ —némecky jazyk.

Cely model je zndzornén nasledujici tabulkou.
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Tabulka 5 Kompetenc¢ni model

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nazev Popis Popis chovéni Piiklady
kompetence kompetence
Podnikatelsky Znalosti o -VV vidi véci v souvislostech a -hled4 moznosti vyuziti
postieh byznysu a uvazuje v dlouhodobém technologického vybaveni firmy
pochopeni jeho horizontu (nové zakazky, nové v externi spolupraci (ziskava nové
podstaty technologie, kvalita) kooperace),
Orientace na -VV zna kritické faktory -posuzuje efektivitu vyroby
zakaznika uspéchu podniku, vliv kvality a | z pohledu vyuziti materialu,
efektivity vyroby na tyto faktory | vyplacenych mezd a pfipravnych
a tyto znalosti promitd do svého | Casi, ndkladi na vyrobu chybnych
jednani ¢i poskozenych dili, naklada dilt
abénych v k ich atd.
-VV je schopen posuzovat svoje VYTRBHyeR v Kooperacich &
jednani a jeho disledky o¢ima
zakaznika
Vidcovské Schopnost -VV je osobou s pfirozenou -ovliviiuje spolupracovniky, aby
schopnosti inspirovat, autoritou a ma pfirozeny respekt | vidéli efektivitu a kvalitu ve vSem,
koucovat, V'V inspirui . co délaji — v odvedené praci,
ovliviiovat - V'V Inspiruje zamesmancq ve v nadkladech na material, energie,
Skl:lplr{e’, aby ze sebe vydali to Jiti FDP, atd.
nejlepsi )
-je ptikladem dotahuje véci d
-VV je schopen pfenést vysoké lg(fnr::; adem dotatitye veat o
néroky na kvalitu prace na
ostatni ¢leny tymu
-VV je duvéryhodny a Citelny
Schopnost myslet | ,,Pfedvidat -VV ptehodnocuje procesy a -navrhuje opatteni ke zvySeni
a jednat budoucnost a ¢innosti na svéfeném tseku a kvality vyroby, produktivity prace
strategicky a otevirat cestu pfichazi s navrhy, jak néco ve vyrobé, k zefektivnéni
inovaéné dopfedu” zlepsit diisledné dba na materialové i technologické

Nositel zmény

realizaci opatfeni

-VV je nositelem zmén,
popfipadé rychle reaguje na
pfipadné zmény

naro¢nosti vyroby

Orientace na
vykon

Dosahovani cili,
orientace na
vysledek sviyj i
tymu

-VV definuje méfitelna kritéria
vykonu, kontroluje jejich
dosahovani

-VV dosahuje vyskytu
neocekavanych prekazek,

-VV dotahuje véci do konce

-sledovani produktivity prace

-efektivni prace s planem
dovolenych pracovniki tymu

Znalosti nastrojii | Znalost vyroby, | -VV znd nastroje planovani a -zna moZnosti technologického
vedeni vyroby odborné organizovani prace ve vyrobg, vybaveni ve vyrobé, zakladni
znalosti, znalosti | tok materiald, zabezpeCovani parametry jednotlivych stroju,
legislativy kvality vyroby a tyto néstroje jejich vyuzitelnosti a tyto znalosti
uplatiiuje, diisledné dba na dokaze vyuzit
prevenci a piedchazeni chyb efiektivnd vyutivé elektronicky
-VV zn4 a dba na dodrZovéni systém technologické pfipravy
zékladnich ustanoveni zdkoniku | vyroby a nedokonéené vyroby
prace, predpisi vztahujicich se
k BOZP
Schopnost Jasna -VV komunikuje jasné¢ a vécné
efektivné komunikace, v . .
komunikovat a efektivni feSeni -VV febi problémy efektivné
fe§it problémy problému. -VV pronika k podstaté véci
Komunikace | -VV zdokonaluje svoji
vAJ—slovemi | komunikaci v AJaNJ

pismen
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4 ZAVER

Zakladem teoretické Casti prace nazvané: Teoretickd vychodiska bylo studium odborné
literatury. Ve své bakalarské praci jsem vyuzila nékolik citaci zrGzné odborné

literatury. Pfislusné citace jsou uvedeny v seznamu pouzitych zdroji.

Prvni &ast bakalaiské prace popisuje Rizeni lidskych zdroji. V této Gasti je popsana
charakteristika fizeni lidskych zdrojt, cile fizeni lidskych zdrojii a planovani lidskych
zdroju ve spolecnosti. V dalsi ¢asti teorie jsou definovany zdroje ziskdvani zaméstnancti
a metody jejich vybéru. Posledni bod prvni Casti prace se zabyva konkrétni pracovni
pozici, kde je definovano pracovni misto, jsou zde specifikovany pozadavky,
kompetence, kompetencni model a adaptace pracovnika. Druha Cast bakalarské prace
analyzuje soucCasny stav spolecnosti AB. Jsou zde popsany zakladni informace o
spole¢nosti, organizacni struktura, charakteristika pracovni pozice, kterd ma byt
obsazena, napli prace konkrétni pozice -Vedouci vyroby. V této Casti prace je také
popsan soucasny systém vybéru pracovnika. Pravé zde jsem shledala nedostatky.
Spole¢nost neméd pro konkrétni pozici vytvofeny pifesny adaptacni plan a ma
nedostate¢né provedeny popis pracovniho mista. Ve tieti ¢asti mé bakalarské prace
proto navrhuji vlastni navrh feseni, ktery ma za kol pomoci kompetenéniho modelu

zptesnit popis pracovniho mista. Déle jsem navrhla a sestavila adapta¢ni plan na

konkrétni pracovni pozici — Vedouci vyroby.

Tyto navrhy byly mnou pfedany pracovnici personalniho oddéleni spolecnosti
AB spol. sr.0. Pracovni pozici — Vedouci vyroby bude obsazena az od 1.6. 2021.

Z tohoto divodu prozatim neexistuje zpétna vazba, zda byly modely spolecnosti

vyuzity.
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Piiloha ¢1. Seznam otiazek polostrukturovaného rozhovoru s vedouci personalniho

oddéleni

e Jaké byly diivody hledani nového pracovnika na vybranou pozici (na pozici
vedouciho vyroby)

e Kde konkrétné byla zvefejnéna inzerce na tuto pracovni pozici a na jakou dobu?

e Kolik bylo celkem zajemct?

e Vsichni uchazeci, co se ozvali, tak byli také pozvani na osobni pohovor? Nebo
byli selektovani a vybrani pouze nékteti?

e Jak osobni pohovor probihal?

e Kolik kol vybérového fizeni probihalo a jak konkrétne?

e Kdo ze spolecnosti se ucastnil osobnich pohovorta?

e Co bylo kli¢ové pro rozhodnuti vybéru nového pracovnika v poslednim kole
pfijimaciho fizeni?

e Jak dlouho celkové vybér nového pracovnika trval?

e Zajak dlouho po tom ub&hlém kole jste dali uchazeci védet, jestli postupuje do
dalsiho kola?

e Po jaké dob¢ od finalniho vybéru nastupuje novy zaméstnanec na pozici vedouci
vyroby?

e S jak velkym ptedstihem jste oslovovali na tuto pozici?
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