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Metody ziskavani zaméstnancu ve vybrané spoleCnosti

Souhrn

vvvvv

je dulezité zachovat svoji pozici na trhu a konkurenceschopnost na dnesnim rychle
se rozvijejicim trhu. Spolecnost je plné€ zavisla na ¢innostech lidi, kteti v ni pracuji, protoZe
lid¢é tvoti velmi vyznamny prvek spolecnosti.

Metody ziskavani zaméstnanct aplikuje kazda spolecnost, pifi niz se snazi ziskat
nejvhodnéjsi potenciondlniho uchazece. Cilem diplomové prace je zhodnotit
metody ziskdvani zaméstnancii ve spolecnosti Schneider Electric, a. s. a v personalni
agentufe Manpower, a v pfipadé¢ zjiSt€nych nedostatkli doporucit navrhy na zlepSeni metod
ziskdvani zaméstnancl. Pro ziskani informaci potiebnych k vypracovani prace byla
analyzovana odborna literatura a interni dokumenty spole¢nosti. Vysledkli bylo docileno
pomoci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Byla aplikovana tzv. metoda dotazovani
prostfednictvim dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti a fizené rozhovory
s personalnim oddélenim ze spole¢nosti Schneider Electric, a. s. a s personalni agenturou
Manpower. Z vysledki dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze spolecnost Schneider
Electric, a. s. vyuzivda moderni zplsoby vybéri zaméstnancl. Spolecnosti 1ze doporucit
spolupraci se vzdélavacimi institucemi, zucastnit se na veletrzich pracovnich pftilezitosti,
usporadat teambuilding a pravidelné kondni meetingu, zménit oficidlni webové stranky
spolecnosti — pravidelnd aktualizace pracovnich mist, zlepSit spolupraci s persondlni

agenturou Manpower a rozsifit inzerci pracovnich mist na rizné¢ webové portaly.

Kli¢ova slova:
Rizeni lidskych zdrojt, ziskavani pracovnikii, metody ziskavani pracovnikti, organizace,

vyzkum.



Methods of Recruitment in Selected Organization

Summary

Nowadays you can rank among the most important source of human capital. The
company must maintain with market position and competitiveness in today's fast
developing market. The company is fully dependent on the actions of people who work in
it, because people make up a very significant element of the company.

Recruitment methods applied to each company, when he tries to get the best
potential candidates. The target of the thesis was to evaluate methods of recruitment at
Schneider Electric, a. s., and a staffing agency Manpower, in case of deficiencies suggest
better proposals for recruitment. To obtain the information needed to develop the work was
analyzed literature and internal documents of the company. The results were achieved
using qualitative and quantitative research. It was applied so. Interrogation method using a
questionnaire survey among employees, and structured interviews with the personnel
department of Schneider Electric, a. s. And a staffing agency Manpower. From the survey
results, it was found that Schneider Electric, a. s. Uses modern methods of recruitment.
The findings are recommended suggestions to improve methods of recruitment. In the
future the company should expand cooperation with educational institutions to participate
in the job fair, organize teambuilding and hold regular meetings, to change the company's
official website - a regular update of jobs, improve cooperation with the staffing agency

Manpower, and expand advertising jobs from across the web website.

Keyword:
Human resource management, recruiting methods of recruitment, selection, organization,

research.
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1 Uvod

V dnes$nim svéteé je kazdd spolecnost plné zavisld na cCinnostech lidi, ktefi
v ni pracuji. Lidé a jejich dovednosti a schopnosti tvoii dilezity prvek podniku. Uspéch
kazdé spoleCnosti a jeji konkurenceschopnost zavisi na pracovnim chovani a lidské praci.
Lidska prace je brana jako faktor produkéniho procesu a je nositelem tzv. dispozitivniho
faktoru neboli fizeni. Kazda spolecnost vi, ze bez lidského potencialu nejsou schopni
dlouhodob¢ plnit cile. Jedinym zdrojem ve spolecnosti jsou lidé, se kterymi
se ve spolecnosti spolupracuje a komunikuje. Ziskavani zaméstnanci a metody vybéru
zaméstnancll jsou nedilnou soucéasti oboru personalistika. Personalistika je obor, jehoz
hlavnim cilem je zamé&fit se na kvalitni lidi a ziskat je pro spole¢nost. Obor personalistika
se velmi podoba oboru management. Kazdy vi, ze dneSni doba je plna novych trend
a pojmu. Pro personalistiku jsou tolerovany dal$i nazvy napt. personalni management,
persondlni controlling ¢i persondlni benchmarking. S personalistikou tizce souvisi nékolik
pojmt — lidské zdroje, fizeni lidskych zdroji a persondlni management. Mezi hlavni
¢innosti persondlniho fizeni patii vytvafeni pracovnich mist, fidit vykon, zabezpecovat
pracovni zdroje, odménovat zaméstnance a starat se o jejich bezpecnost, zdravi a rozvoj.

Kazda spolecnost si musi na zacatku svého rustu uvédomit, Ze nabor novych
zaméstnancll neni zadarmo, 1 kdyz spravny vybér zaméstnancii byl, je a bude vzdy
nesnadny. V soucasné dobé existuje nckolik metod ziskavani zaméstnancl, nez bylo
v minulych letech. Mezi nejvyznamnéjsi metody ziskavani zaméstnanci patii napf.
inzeraty, doporuceni zaméstnanci, vyvésky a letaky, spoluprace s agenturami, spoluprace
S ostatnimi organizacemi (Skoly), ,,on — line* ziskdvani pracovnikl, inzerce v médiich
a na internetovych strankach a piimé osloveni (jedince). Ziskdvani zaméstnanct se déli
na metody externi a interni. Je téz dilezité¢, kym budou pracovnici vybirani, zda
personalnim oddélenim ¢i spole¢nost pienecha vybér externi personalni agentufe. V praxi
1ze ob¢ dvé tyto metody kombinovat.

Mezi nejpouzivanéjSi a neoblibenéj§i metodu patfi inzerce v médiich
a na internetovych strankéach, protoze dnesni dobé& se tika ,,doba nevidané¢ho technického
pokroku®“ — jednd se o zménu, ktera c¢im dal rychleji méni nas pohled

na techniku.
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2 Cil a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je na zéklad€ vysledkii analyzy popsat a zhodnotit metody
ziskavani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti Schneider Electric, a. S. a V persondlni
agentuie Manpower, a V pfipad¢ zjisténych nedostatkil jsou navrzeny navhry na zlepseni
metod ziskavani zaméstnanci. Persondlni agentura zaméstndva agenturni zaméstnance
ve spolecnosti Schneider Electric, a. S. na pracovni pozice ve vyrobé — délnik, skladnik,

kontrolor. V ramci tohoto cile byly stanoveny dil¢i cile.

Dil¢i cile prace:

= zpracovat teoretickd vychodiska o problematice metod ziskavani zaméstnanct v odborné

literature,

= provést strukturovany rozhovor V persondlni agentufe Manpower a ve spole¢nosti

Schneider Electric, a. s.,

= zhodnotit soucasné metody ziskavani zaméstnancti od personalistl a internich materialt

od spolec¢nosti Schneider Electric, a. s.,

= srovnat vysledky vyzkumu s teorit,

= realizovat dotaznikové Setfeni, které se vztahuje k dané problematice tématu prace,

= navrhnout podnéty ke zlepSeni metod ziskavani zaméstnancii v piipadé zjisténych

nedostatku.
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2.2 Metodika vyzkumu

Diplomova prace se sklada z teoretické a praktické casti. Nejdiive bylo vybrano
téma diplomové prace ,,Metody ziskavani zaméstnanct ve vybrané spolec¢nosti* s ohledem
na studijni obor autora. Teoretickd Cast vychazi ze studii odborné literatury, védeckych
¢lankl a internetovych stranek. Seznam pouZité literatury 1ze nalézt na konci diplomové
prace. V teoretické casti byly ujasnény pojmy dané problematiky, napt. lidsky kapital,
lidské zdroje, znalosti, persondlni strategie, metody ziskdvani zaméstnanci, kritéria vybéru
zaméstnancul.

Praktickd ¢ést byla vypracovana na zdklad€ internich materiali spole¢nosti. Tyto
materidly byly vénovany personalistkou Schneider Electric, a. s. Dalsi informace byly
zjistény prostiednictvim fizenych rozhovorti s personalistkami ze spolecnosti Schneider
Electric, a. s. a z personalni agentury Manpower.

Nasledujici slozka praktické casti tvoii dotaznikové Setfeni vcetné grafil
a interpretovani, které bylo realizovano na centrale ve Schneider Electric, a. s.. Otazky
Vv dotaznikovém Setfeni nebyly zvoleny ndhodné, ale vztahovaly se k dané problematice
a byly konzultovany s personalistkou Schneider Electric, a. s. Dotaznikové Setieni bylo
fizeno v terminu od 31. 1. 2016 do 15. 2. 2016 a bylo provadéno na agenturni a kmenové
zaméstnance, které vykondvaji manudlni praci ve vyrobé, na zaméstnance pracujici
s administrativou, na zameéstnance pracujici na HR oddéleni, finanénim oddéleni, IT
odd¢leni, atd. Dotaznik byl rozddn ndhodnym prostym vybérem 250 zaméstnanciim
V papirové podobé, poté byly vyplnéné dotazniky odevzdany zpét persondlnimu oddéleni.
Névratnost dotaznikového Setfeni byla 80 % tj. 200 respondentd. Prosty ndhodny vybér
probihal na zakladé nahody (autorka byla vpusténa do vyroby, aby dotazniky mohla rozdat,
nejcastéji rozdavala dotazniky u jidelny, kde denné projde nékolik zaméstnancii
na délnickych pozicich nebo na pozicich riznych odd¢€leni - IT, HR, ucetni, atd.) s prosbou
o vyplnéni a vraceni zpét. Nejvétsi pocet dotaznikli obdrzeli délnici, protoze tvoii nejveétsi
podil na celkovém poctu zaméstnanci. Papirova forma byla zvolena predev§im kvili
docileni osobniho kontaktu autorky srespondenty a diky tomu byla 1 veétsi
pravdépodobnost navratnosti. Nekterym délnikim byl rozdan dotaznik vicekrat,
aby byl tento pfedan dalsi sméné nebo kolegim. Takto ziskané poznatky byly nasledné
zpracovany a vyhodnoceny v programu MS Excel za pomoci grafu a jejich interpretovani.

Cilem dotaznikového Setieni bylo najit, jakym zpiisobem se respondenti dozvédéli o volné
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pracovni pozici, jaky pocit méli pfi prvnim kontaktu se spolecnosti a kolika kol
vybérového fizeni se museli zi€astnit (jestli jednoho, dvou nebo ti).

Déle dotaznikové Setieni obsahovalo identifikacni otazky tykajici se veékové
struktury respondentti, pohlavi, vzdélani a struktury dle pracovni pozice. Z dotaznikového
Setfeni bylo zjiSténo, Ze ve spolecnosti zaméstnanci pracuji 5 let a vice, jedna se tedy
o stalé zaméstnance. VéEtSina zaméstnancl byla ziskdna prostfednictvim personalni
agentury Manpower, protoze z 200 dotazovanych osob bylo 80 agenturnich zaméstnancii.
60 % respondentl klasifikovalo prvni kontakt se spolecnosti jako dobry. Tato ziskana
informace je velmi pozitivni pro personalistiku spolecnosti. Dale bylo zjisténo,
ze necelych 70 % respondentil se zucastnilo pouze jednoho kola vybérového fizeni, jelikoz
nejvice dotazovanych byli respondenti z délnické pozice, na které nejsou kladené velké
pozadavky pii pfijeti do spolecnosti, proto je realné pouze jedno kolo vybérového fizeni.
Dalsim pozitivem pro spolecnost je, ze 25 % dotazovanym byla pracovni pozice
doporucena od znamych a 22,5 % respondentl uvedlo, Ze si vybralo spolecnost diky
mzdovému ohodnoceni. U téchto zaméstnanct je jejich prace vykondna kvalitné a jsou
vice motivovani. [ pies pozitivni vysledky ohledné probihajici atmosféry pohovora
je pro personalistu dilezité si uvédomit, Ze neustalé zdokonalovani je v budoucnosti
zadouci. Dale se potvrdilo, ze pohovor nejcastéji trval 45 — 60 minut, u kterého byl nejen
personalista, ale 1 budouci nadfizeny, ktery ma v tu chvili velmi dalezitou roli.

Déle byly provedeny fizené rozhovory s personalistkami ze spolecnosti Schneider
Electric, a. s. a zpersonalni agentury Manpower. Z rozhovoru s personalistkou
ze spoleCnosti byly zjistény metody vybéri zameéstnanct, které spolecnost praktikuje
véetné postupu vybérii zaméstnancii ve spole¢nosti. Mezi né patii zkoumani zivotopisu,
zkoumani motiva¢niho dopisu, reference od predchozich zaméstnavatelii, Assesment
centrum, vnitini a vnéjsi zdroje. Pi1 vybéru budouciho zaméstnance jsou aplikovana tii
kola vybérového fizeni. Tii kola vybérového ftizeni se tykaji pracovni pozice
vV administrativé, IT, ucetniho oddéleni, HR, manazerti atd. Persondlni agentura nema
7zadné¢ metody vybéru zameéstnancii, protoze spole¢nost potfebuje denné¢ x agenturnich
d€lniki. Personalistky jsou si védomy, Ze je stale potieba pracovat na zlepSovani, zjisténé
nedostatky nejsou pro né¢ piekvapenim. Jsou schopny si své postupy odivodnit, obhdjit

i ovlivnit.
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Na zaklad¢ zjisténych vysledki jsou doporuceny navrhy na zlepSeni metod
ziskavani zaméstnancl. Spolecnosti 1ze doporucit spolupraci se vzdélavacimi institucemi,
ucastnit se veletrhii pracovnich piilezitosti, poradat teambuildingy a pravidelné¢ konat
meetingy, zménit oficidlni webové stranky spolecnosti — pravidelna aktualizace pracovnich
mist, zlepsit spolupraci s persondlni agenturou Manpower a rozsifit inzerci pracovnich mist
na vicero webovych stranek.

Mezi teoretické metody poznani patii indukce, dedukce, analyza a syntéza. Hlavni
metodou pro feSeni diplomové prace je metoda analyzy a syntézy. Cilem analyzy
je zkoumani dat (jevll) na dil¢i slozky, naopak syntéza se sklada z myslenkového spojeni
jednotlivych casti v celek. Deskripce je metoda popisu (jevu, skutecnosti), naopak
dedukce vychdzi i z teorie, formulovani a testovani hypotéz poté interpretovani.

Indukce je metoda pozorovani a zkoumani jednotlivého jevu, na jehoz zakladé

je vyvozovan obecny zaver.
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3 Teoreticka vychodiska

V této kapitole je vymezen lidsky kapital, s kterym souvisi lidské zdroje a znalosti,
persondlni strategie — persondlni fizeni, personalni plany, personalni ¢innosti, ziskavani
zaméstnancli, metody ziskdvani pracovnikli — uchaze¢i se nabizeji sami, inzerce,
doporuceni zaméstnancti, spoluprace s ufady prace, spoluprace se vzd€lavacimi
institucemi, spoluprace s personalni agenturou, vyvésky, letaky a veletrhy pracovnich
prilezitosti, online ziskavani pracovnikti, modely specifikujici pozadavky na pracovnika,

kritéria vybéru — predvybér uchazect a metody vybéru pracovnikii.

3.1 Lidsky kapital

Vodak (2011) uvadi, ze v sedmdesatych letech 20. stoleti se podniky zacaly
nejenom soustiedit na rozvoj, zkvalitiovani a ziskavani techniky, ale zacaly se orientovat
na rozvoj lidského potencionalu svych zaméstnancti. Dle Vodaka (2011, s. 34) , lidsky
kapital miizeme definovat jako souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti, védomosti,
dovednosti, zkuSenosti, navykii, motivace, talentu a energie, jimiz lidé disponuji a které
V pribehu urciteho obdobi mohou byt vyuzivany k vyrobé produktit*.

Tureckiova a VéteSka (2008) uvadi, Ze rozvoj lidského potencionalu je jednim
ze zéakladnich cilti pokrocilych koncepci persondlni prace ve spolecnosti. Ke kapitalizaci
lidského potencionalu dochazi prostrednictvim efektivniho uplatiovani dovednosti,
znalosti a zkuSenosti.

Dle Vodaka (2011) lidsky kapital pro podnik pfedstavuje dodavajici specificky
charakter, protoze lidé tvoii dulezity prvek podniku. Tento prvek je schopen se ucit,
myslet, realizovat zmény, inovovat. Gary Becker vyznamny ptedstavitel teorie lidského
kapitalu a americky ekonom rozdé€lil lidsky kapital na specificky, vyuzitelny — v daném
podniku, vSeobecny — lze vyuzit ve vice zaméstnani. Rozdéleni lidského kapitalu
dle Vodaka (2011, s. 35) ,,se stalo vychodiskem uvah o motivaci a potiebé podnikovych
investic formou podnikového vzdélavani do uvedenych typu lidského kapitalu, toto

I3

rozliseni je rovnéz uZitecné pri analyze fluktuace mezi ruznymi zaméstnanimi *“.
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Armstrong (2007) rozdélil lidsky kapitdl na intelektualni, spolecensky
a organizacni. Intelektualni kapital je definovan jako toky znalosti a zasob. Mohou byt
povazovany za hmotné zdroje (penize) a nehmotné zdroje, které souviseji s lidmi a tvoii
celkovou ¢i trzni hodnotu podniku. Dalsi slozkou kapitalu intelektualniho je spolec¢ensky
kapital. Je vytvafen znalostmi, které jsou odvozené ze sit¢ vztahi mimo organizaci,
ale 1 uvnitf organizace. Organizacni kapital se oznacuje jako strukturdlni kapital.

Vodék (2011) uvadi, Ze méfeni lidského kapitdlu mize ptinést vychodisko pro
tvorbu strategie tzv. rozvoje lidskych zdrojl, kontrolovani a klasifikovani efektivity
personalni prace. Je dulezité¢ si uvédomit, ze lidé a jejich rozvoj predstavuji pro podnik
investice neboli finan¢ni prostfedky do budoucnosti. Hodnotu lidského kapitalu lze méfit
pozorovanim nasledujicich ukazateli — stabilizace zaméstnancl, vydaje na vzdélavani,
fluktuace, spokojenost zaméstnanci, produktivity, absence, urazovosti, naklady
na ziskdvani a zapracovani novych zaméstnanct. Pii posuzovani efektivnosti vyuzivani
lidského kapitalu je ddlezité umét zméftit hodnotu lidského kapitalu v podniku. Hodnota
lidského kapitalu v podniku bude povazovana za velikost podnikového vstupu. Tuto
hodnotu lidského kapitalu porovnavame s ukazateli vystupu — velikost obratu, hodnota
produkce, trzni podil, trzby a zisk podniku. Pii lepsi orientaci na vyuzivani lidského
kapitalu v podniku je tieba klast diiraz na zvySovani péce o jednotlivé slozky, za které jsou
povazovany schopnosti, védomosti, dovednosti, navyky, talent apod. S vyuZivanim
lidského kapitalu v podniku vznikaji tzv. pozitivni externality — vyjadfuji se napft. lepsi
zdravotni prevenci a niz§i pracovni neschopnosti podniku, vys$i védomostni urovni
zaméstnancl, niz§i kriminalitou a vy$si pracovni disciplinou, pfenosem védomosti mezi
nimi, vys§i Urovni inovaci a technického pokroku, zvySeni konkurenceschopnosti,
vykonnosti, efektivnéj§i vyuzivani ostatnich podnikovych vyrobnich faktort apod.
Védomosti, schopnosti a ndvyky ¢loveéka lze pokladat za zvlastni formu kapitalu, protoze

rozvoj védomosti, schopnosti a navyki je casoveé narocny.
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3.1.1 Lidské zdroje

Vodak (2011) tvrdi, ze lidské zdroje uvad€ji do pohybu i ostatni zdroje,
a charakterizuji jejich vyuziti. Proto je tfeba, aby se lidské zdroje staly nejdilezitéjSim
jadrem veskerého fizeni podniku.

Charvat (2006) uvadi, ze jednim ze zakladnich zdrojl strategie jsou lidské zdroje.
Kazdy podnik vi, Ze bez lidi neni schopen dlouhodobé plnit cile. Jedinym zdrojem
ve firmé jsou lidé, se kterymi se spolupracuje a komunikuje. Na lidi by se nemélo pohlizet
jako na spotiebitele nakladd, ale na intelektualni kapital, ktery musime umét pfemeénit
na finan¢ni kapital. Pokud chce management firmy mit dobrou strategii, mél by si stanovit
vhodnou politiku fizeni lidskych zdroji a fidit znalosti pracovniki.

Dle Dvorakové (2012) modely souladu fizeni lidskych zdrojt zduraznuji lidi jako
zdroj organizace. Tento zdroj organizace ma byt efektivné a kvalitné fizen a poukézat
na to, ze politika a postupy fizeni lidskych zdroji jsou siln¢ ovliviiovany prostfedim
a situaci.

Dle Charvata (2006) fizeni lidi ma dvé podoby mékkou a tvrdou. Tvrdy pfistup
1ze chapat jako veleni, kdy pouzivame lidi k cilim, stejné tak jako finance. Mékka podoba
klade diiraz na vedeni, komunikaci a motivaci lidi, snaha zapojit lidi do daného problému.
Pokud firma chce dosahovat svych cili a fidit lidské zdroje musi planovat lidské zdroje,

Armstrong (2007) uvedl, Ze tizeni lidskych zdroji je zalezitost vSech manaZerd.
Existuji Ctyfi cile politiky, které 1ze pouzit jako kritéria pro oblast fizeni lidskych zdrojt.
Do cile politiky patii strategickd integrace, vysokd mira oddanosti, flexibilita a vysoka
kvalita. Castym problémem manaZeri je, ze nevidi rozdil mezi ¥izenim lidskych zdroji
a mezi personalnim fizenim. Aby podnik fungoval efektivné, jsou dulezité nasledujici

prvky — poslani a strategie, organizacni struktura a fizeni lidskych zdroju.
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Obrazek €. 1 - Tti prvky efektivniho fungovani podniku

Poslani a strategie

Rizeni lidskych zdrojt Organizac¢ni struktura

Zdroj: (Vodak, 2011)

Dle obrazku je viditelné, ze mezi tii prvky efektivniho fungovani podniku patii

tfizeni lidskych zdroji, poslani a strategie a organizacni struktura.

Strategické fizeni lidskych zdroji dle Vodaka (2011) spociva v podpote vyuzivat
planovani, v podpofe sladéni aktivit a politiky fizeni lidskych zdroji s podnikovou
strategii, chapat lidi jako strategicky zdroj podniku, slouzit k promyslenému piistupu pii

fizeni a vytvaret personalni systémy a strategii lidskych zdrojt.

3.1.2 Znalosti

Dle Hronika (2007) definici znalosti 1ze chapat jako souhrn vzajemné souvisejicich
poznatkli a zkuSenosti z urcité oblasti. Znalost je nejcastéji ziskavana studiem nebo praxi.
Znalost 1ze definovat jako porozuméni, nahled a know — how.

Urbancova (2013) uvadi, ze kazdy zaméstnanec, ktery vykonava praci ma znalosti,

které jsou nezdvislé na druhu prace. Znalosti jsou v dnes$ni dobé chapany jako nejcennéjsi

vvvvvvvvvvvv

vvvvvv

se Vv podnicich vyuziva transformacni vedeni, které¢ zlepsSuje kvalitu procest, vykonnost
a uspéch dané spoleCnosti. Transformacni vedeni je chépano jako proces, ktery

transformuje a méni lidi z divodu toho, aby kazda zména byla velmi kvalitni. Toto vedeni

20



je zalozeno na uspokojovani vysSich potfeb pracovnikid — seberealizace, sebekontrola.
Oblast znalosti pracuje s pojmy, jako jsou data, informace a znalosti. Znalosti vznikaji
z dat, informaci, poznatkli a zkuSenosti. Ziskané znalosti se ukladaji do paméti, dochazi
ke zpracovavani a v piipad€ potteby se znovu nachdzeji. Lidé se musi se znalostmi naucit

pracovat, zachazet, hodnotit a vytvaret je.

V dnesni dobé€ se ke znalostem pfistupuje 2 zptisoby podle Urbancové (2013):
1) Hodn¢é manazerd odmita rozliSovat rozdil mezi informacemi a znalostmi.
2) Respektovani dosavadnich poznatkd — snaha odlisit rozdil mezi informacemi

a znalostmi.

Dle Hronika (2006) se znalosti rozd€luji na tacitni a explicitni. Soucasti tacitni
znalosti je implicitni. Implicitni znalost je uloZzena v hlavach zaméstnanct, ale nikdy ji neni
mozné pievést do explicitni formy

Hronik (2007) uvadi, ze tacitni znalost neboli osobni znalosti se ve spole¢nostech
nachazi ve velkém mnozstvi, nékteré spoleCnosti s tacitnimi znalostmi nepracuji
a nevyuzivaji jejich potencial. Pro n€které spoleCnosti jsou tacitni znalosti rozhodujici.
Explicitni znalosti 1ze dobie znazornit a konzervovat. Explicitni znalosti Ize snadnéji
pfedavat nez tacitni znalosti.

V dnesni dobé dle Urbancové (2013) se uplatiuji dveé strategie (strategie chytrych
znalosti a strategie emocnich znalosti), které jsou protikladné, ale ve spolecnostech
je potieba vyuzivat ob¢. Strategie chytrych znalosti je takova strategie, pii niz se vytvari
formalizované znalosti sité. Priklady strategie chytrych znalosti jsou napt. z l€kaiského
prostfedi. Cilem strategie emo¢nich znalosti, aby se znalosti v hlavé ¢lovéka stale
ozivovaly, tato strategie piedev§im podporuje neformalni znalosti sit€. Piikladem strategie

emocnich znalosti je scénat budoucnosti.
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Tabulka €. 1 - Typy znalosti

Typy znalosti
Explicitni Implicitni Neformulované — tacit
Dokumenty, manualy. Jedna se o znalost procesu | Jednd se o znalost tzv.

vlastnika a jeho omezujici | experta v ziskané zkuSenosti

podminky v hlavé. ¢i v urcité oblasti, atd.

Zdroj: (Bures, 2007)

Dle Burese (2007) tabulka popisuje typy znalosti. Mezi typy znalosti Ize fadit
explicitni, implicitni a neformulované znalosti. Mezi explicitni znalosti patii napf.
pocitacové kody, dokumenty, manudly. Implicitni znalosti se tykajici znalosti procesu

vlastnika a neformulované jsou znalosti experta v ziskané zkusenosti nebo v oblasti.

Bures (2007) uvadi, ze M. H. Boisot uspotadal znalosti do tzv. matice, a ta obsahuje Ctyfi
urovné:

1) Patentovana znalost — v kontextu je zavisla, a v podniku je vytvafena diky jejimu
rozvoji.

2) Osobni znalost — nelze ji prenaset, protoze je zavisla na subjektu a jeho osobnich
zkuSenostech. Sdileni této znalosti je velmi t&zké.

3) Znalost ve vSeobecném povédomi — velmi rozSifena, vznika na zakladé Zivotnich
zkuSenosti.

4) Veiejna znalost — strukturovana forma. Do vefejné znalosti patii napt. obsah ucebnice,

zprav ¢i ¢lanki. Mezi vyhodu patii pfenos znalosti.
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3.2. Personalni strategie

Dle Kocianové (2010, s. 16) ,,Personalni strategie je jednou z dilcich strategii
organizace, vyjadruje zamery organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile
V persondalni oblasti (provazené s ostatnimi cili organizace), které maji napomoci dosazeni
cilii organizace “.

Kocidnova (2012) uvadi, ze personalni strategie musi reagovat na zmény, které
Se tykaji strategie spoleCnosti, musi odpovidat vnitinim podminkdm spole¢nosti,
ale zaroven respektovat vnéjsi podminky ve kterych spolecnost funguje. Pfi vzniku
persondlni strategie 1ze vyuZit riizné ptistupy.

Dle Vodika (2011) personalni strategie muze vychazet napi. =z analyzy
a vyhodnoceni vychoziho stavu v oblasti lidskych zdroji, nasleduje formovani vlastni
strategie, zavedeni a hodnoceni personalni strategie. Analyza vnitiniho prostfedi obsahuje
podnik, vlastni praci, stanovené cile a charakteristiku zaméstnancl. Analyza vnéjSiho
prostfedi se snazi zkoumat vyvoj, ktery se tyka trhu prace, mobility lidi, politiky
zaméstnanosti, zmén v konkurenénim prostiedi i v narodnim hospodaistvi.

Dle Kocianové (2012) je personalni politika koncepci realizace personalni strategie.
Personalni politika je souborem relativné stabilnich zdsad v persondlnim fizeni, urcuje
pravidla tykajici se realizace konkrétnich postupli personalniho fizeni, uplatiiuje nastroje
a metody v personalni oblasti. Personalni politika urCuje pravidla ke zptsobu jednani
s lidmi a odvozuje principy jednani vedoucich pracovnikii pti zptisobu feseni persondlnich
zalezitosti. Pokud dochazi k seznameni mezi pracovniky, persondlni politikou a dodrzovani
stanovenych pravidel, zvySuje se davéryhodnost spolecnosti. Dobie formulovana
a respektovand persondlni polittka ma vliv na prostiedi ve spole¢nosti, motivaci

zaméstnanct, jejich vztah ke spole¢nosti, mezilidské vztahy.

Obsahem personalni politiky lze fadit nasledujici politiky dle Kocianové (2012):

- politika zaméstnanosti — zasady ziskavani a vybéru pracovniki,

- politika, kterd se tyka pracovni ¢innosti pracovnikli — organizace, organizacni struktura,
popis pracovniho mista, pracovni podminky, personalni planovanti,

- politika rozvoje pracovnikii a vzdélavaci politika — rozvoj pracovnikd,

- politika informaéni — pohyb a charakter informaci, neformalni informace, stiZznost

pracovnikd,
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- politika vedeni — lidsk4 sluSnost a spolehlivost, mezilidské vztahy vychdzejici z davéry,
- politika odménovani — stanoveni odmeény, principy odménovani,

- politika socidlni — socialni sluzby, socialni jistota, zdravotni péce,

- politika rozmistovani pracovnikd,

- politika uvoliiovani pracovniki,

- politika zaméstnaneckych vztaht.

3.2.1 Personalni Fizeni

Kiizek a Neufus (2011) uvadi, ze personalni fizeni se objevilo na pfelomu 19. a 20.
stoleti. Persondlni fizeni ma pro spolecnost zdsadni vyznam a je nejvyznamné;jsi slozkou
efektivnosti spolecnosti. Persondlni fizeni se snazi zajistit potfebné mnozstvi schopnych
lidi a jejich fizeni, které vede k dosazeni stanovenych cilti spole¢nosti. Oblast personalniho
fizeni ovliviiuje rist produktivity prace, kvalitu persondlu, pracovni podminky, rozvoj
a loajalitu pracovnikii, uspokojeni z vykonané prace. Pokud dochazi ke zménam v ramci
spole¢nosti, vyzaduji se i zmény personalniho fizeni. Aktivni personalni fizeni predvida
nasledky vné¢jSich vlivli na spoleCnosti a zmény uvniti spolecnosti, predvida problémim
a rychlé reakci na problémy. Mezi vnéjsi podminky persondalniho fizeni patii rozvoj nové
technologie vCetné meénici se technologie, ekonomické podminky, legislativa vztahujici
se k zaméstnavani lidi a vladni politika, konkurence na globalnim, evropském a narodnim
trhu, socialni a kulturni vlivy, hodnotové orientace lidi — socidlni potieby lidi a soucasna
situace na trhu. Mezi vnitini podminky persondlniho fizeni patii velikost organizace véetné
charakteru organizace, politika a strategie organizace, odbory, organizacni kultura,
soucasna ekonomicka situace organizace, technologické a technické vybaveni organizace,

rozvojovy potencidl pracovnikli — profesni a kvalifikacni struktura.
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3.2.2 Personalni plany

Dle Koubka (2011) planovani personalnich ¢innosti pfedstavuje rozhodnuti o tom,
jaké ¢innosti budou v budoucnosti realizovany nebo jaké zmény z realizovanych ¢innosti
budou uskutecnény v ramci stanovenych cilli spole¢nosti. Hlavni plan zabezpecovani
lidskych  zdroji se =zabyva pfistupem ziskdvani pracovnikli jak  z vnitini
i vné¢jsi zdroju organizace. Kazda organizace by si méla uvédomit, ze by pracovniky méla
hledat ve vlastnich fadach.

Plan zabezpecCovani lidskych zdroji dle Kocianové (2011) se zabyva piistupy
k ziskavani pracovnikti z vnéjsich i vnitinich zdroju spole¢nosti a snaha piilakat, co nejvice

kvalitnich uchazect (a z pohledu uchazece, aby byl atraktivni zaméstnavatel).

Dil¢imi personalnimi plany jsou dle Koubka (2011) jsou:

- plany k ziskavani a vybéru zaméstnanctl,

- plany k rozmisténi zaméstnanci (dochazi k rozmistovani pracovnikli dle potieb
spole¢nosti,

- plany slouzici ke vzdélavani a osobniho rozvoje zaméstnance (tyto plany urcuji
tzv. perspektivni potfebu vzdélavani a rozvoje schopnosti),

- plany slouzici ke kryti potfeb zaméstnancii ve funkcich z vnitinich zdroj,

- produktivita prace a odménovani zameéstnancd,

- plany K propousténi zaméstnancti (stimulace pracovnikd k odchodim — dobrovolnym,
snaha udrzovat vztahy mezi byvalymi zaméstnanci),

- hodnoceni a plany zaméstnanci — obsah, metody, hodnoceni maji pfimou vazbu
na predchozi pldny personalnich cinnosti, které Casto vychazeji z vystupti hodnoceni

zameéstnancu.
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3.2.3 Personalni ¢innosti

Dle Armstronga (2007) personalni prace vykonava fadu personalnich ¢innosti,
aby byly zajistény veSkeré ulohy. Zakladni cile personalni innosti ve spole¢nosti
je zabezpecit, aby spolecnost vytvarela personalni strategii, praxi a politiku. Tyto zakladni
cile poslouzi v§emu, co se tykd zaméstnavani, rozvoje pracovnikll a vztahd existujicich

mezi pracovniky a managementem.

Podle Sergeje (2011) jednotlivé personalni ¢innosti jsou uvedeny v nasledujicim piehledu:

1) Personalni planovani — piedpovéd’ budoucich pozadavku spole¢nosti na lidské zdroje.

2) Tvorba a analyza pracovnich mist — tvorba pravomoci, odpovédnosti, pracovnich

ukoll jednotlivym pracovnikiim.

3) Hodnoceni pracovnikia — jedna se o ¢innosti, jejichz tkolem je zjistit, jak pracovnik

vykonava svoji pracovni napln a jaké ma pro ni predpoklady.

4) Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovniki — cilem je zajistit, aby volna
pracovni mista pfildkala mnoZzstvi odpovidajicich uchazec¢t o préci, a nasledné, aby byl
vybran odpovidajici zajemce s nejlepsimi predpoklady pro vykonani pracovniho mista.

5) Rozmistovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — povySovani
¢i prevadéni pracovnikli na jinou pracovni pozici, prefazovani na nizSi funkci nebo
propousténi pracovnik.

6) Odména — je nastroj k motivovani vykonu prace.

7) Vzdélavani a rozvej pracovniki — zvoleni planu pro pracovnika, ktery mu rozsiti

a prohloubi znalosti. Snaha zlepsi vykon a kvalifikaci pracovnika.

8) Pracovni vztahy — komunikace mezi vedenim spole¢nosti a odbory, zvladani a feSeni

konfliktd ve spolecnosti.
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9) Péce o pracovniky — tvorba piijemného pracovniho prostiedi, ochrana zdravi pfi praci,

péce o pracovniky.

10) Personalni informacni systém — vytvaieni, aktualizovani a uchovavani dokumentd,

které se tykaji jednotlivych pracovniki.

11) Priizkum trhu prace — analyza soucasné¢ho vyvoj na trhu prace.

12) Zdravotni péce o pracovniky — pravidelnd kontrola u doktora, ptipadné nasledné

poskytnuti rehabilitace.

13) Dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki — dodrzovani

stanoveni v zakoniku préce.
14) Cinnosti, které jsou zaméirené na metodiku prizkumu, vyhledavani a zpracovani

informaci — uplatnéni pocitaCovych systémi, matematickych a statistickych metod

V personalni praci.
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3.3 Ziskavani zaméstnancu

¢innost, protoze spolecné s vybranymi pracovniky je rozhodovano kolik pracovnikl
a jaké pracovniky bude mit firma k dispozici. Zaméstnavatel by nemé¢l zapomenout, ze pfi
ziskavani pracovnikl nepokryje jen soucasnou potitebu prace, ale hlavn¢ budouci potiebu.
Jestlize se jedna o efektivni ziskavani pracovnikli neni mozné ho provadét bez analyzy
pracovnich mist a jejich produkti (tzn. specifikace a popis pracovniho mista).
Zaméstnavatel by si mél uvédomit, ze volné pracovni misto pro jeho firmu znamena

vydaje, proto je dulezité minimalizovat dobu, kdy je pracovni misto neobsazeno.

Vnitini zdroje ziskavani zaméstnancu dle Koubka (2009):

- vlastni pracovni sily majici z4jem o uvolnéné nebo nové pracovni misto,

- pracovnici, jejichZ pracovni mista se rusi z diivodu napft. zastaveni vyroby,

- pracovnici, jejichz pracovni misto je zruseno z divodu zavadéni inovaci,

Do vnitinich zdroji ziskdvani pracovniki patfi 1 Zeny, které se vraceji z mateiské

dovolené.

Vyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji dle Koubka (2011) — pro
zaméstnavatele je lepSi pfijmout pracovniky z vnitinich zdrojii, protoZe je zna Iépe
nez pracovniky zvenku a muze zde posoudit, zda se na n¢j pracovnik z vnitinich zdroju
hodi ¢i nikoliv. Pracovnik z vnitinich zdrojl zn4 organizaci, orientuje se v ni, spole¢nost
do soucasnych pracovnikli organizace néco investovala (napt. zkuSenosti, vzdélani, péce
o pracovniky, rozvoj, dovednosti, znalosti).

Nevyhody ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroju dle Koubka (2009) — pracovnici
zvenku mohou pfinést od organizace nové myslenky, zkuSenosti, pfistupy
a hlavné nové kontakty, dochazi ke vzajemné konkurenci a soutézeni mezi pracovniky
(jedna-li se o vyssi funkci).

Pokud organizace nema dostatek vnitinich zdroji dle Koubka (2011) musi hledat
pracovnika mimo organizaci. Pocet uchazecii o pracovni misto ovlivituje n¢kolik faktori
— situace na trhu prace, povést organizace (dobra nebo Spatna), podminky pracovniho

mista (napf. rozvoj, odmeny Ci kariéra na daném miste).
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Vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnanci dle Kocianové (2011)

Do vnéjsich zdroju ziskavani pracovnikli patii volné pracovni sily na trhu prace,
zaméstnanci jinych podniki, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele, dal$i zdroje ziskavani
pracovniku (diichodci, studenti, absolventi §kol).

Vyhody ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdroji dle Kocianové (2011) — novy
zaméstnanec ma zpravidla velké pracovni nasazeni.

Nevyhody ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroju dle Koubka (2009) — vyssi
naklady na ziskavani pracovnikil, obsazeni pracovniho mista trva déle, novy zaméstnanec
neznd organizace ani pracovniky, stres nového zameéstnanec, vEtsi zatéz pro stavajici
zameéstnance, protoze se musi novému pracovnikovi vénovat, spojeni nového pracovnika

je spojeno s urcitou mirou rizika.

Obrazek €. 2 - Proces ziskavani pracovnikii

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

; !

Ziskivini zaméstnanct, metody, zdroje,
dokumenty, nabidka

Y

Piedvybér

Y

Vybér zaméstnanca

Zdroj: (mzdovapraxe.cz, cit. online 4. 3. 2015)

Schéma vystihuje proces ziskavani pracovnikd mezi analyzou pracovnich mist
a personalnim planovanim. Analyza pracovnich mist smétuje k popisu a specifikaci
pracovnich mist, poté¢ k ziskdvani zaméstnanci (metody, zdroje, dokumenty, nabidka),
k ptedvybérim a k posledni kroku tehdy vybéru zaméstnanct. Personalni planovani
smétuje k poctu pracovnich mist nutnych v ur¢itém obdobi, které se obsadi, k ziskavani

zaméstnanct, k pfedvybériim, a téZ k vybéru zaméstnanct.
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Dle Kocianové (2011) plan ziskavani pracovnikid obsahuje zdroje ziskavani
zaméstnancl — Skoly, inzerce, typy a pocty pracovnikll slouzici ke kryti potfeby vcetné
Casu, realizace programu ziskdvani pracovnikii a plany vyuziti pracovnik (napf.
pracovnici na casteény uvazek). Tyto plany zahrnuji odménovani, rozvoj, kariéru,

ptilezitost k lepSimu vzdélani, piispévek na piestehovani a naborovy piispévek.

Postup pii ziskavani pracovnikt ma nasledujicich dvanact kroki dle Koubka (2011):

1) Identifikovani potieb ziskavani pracovniki.

2) Specifikace a popis obsazovaného pracovniho mista.

3) Posouzeni moznosti.

4) Vybirani charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista.

5) Identifikovani potencionalnich zdroju uchazeéi o pracovni misto.

6) Volba metod tykajici se ziskavani pracovniku.

7) Volba informaci od uchazec¢i od volného pracovniho mista a dokument.
8) Formulovani nabidky prace.

9) Zvetejnéni nabidky prace.

10) Shromazdit dokumenty a informace od uchazeci.

11) Pfedvybér uchazect na zéklad¢ dokumentt a informaci, které byly predlozeny.

12) Sestavit seznam uchazecti, kteti byli pozvani k vybérovym koltim.

Koubek (2009) uvadi, ze firma zahajuje pii ziskavani pracovnikd akci a vySle
signdl o tom, Ze potifebuje obsadit dané pracovni misto. Firma ocekava zpétnou vazbu
od potencionalnich uchazect o zaméstnani. Vysilajici signal firmy ovliviiuje fada faktort,
které by m¢l znat kazdy zaméstnavatel. Hodné faktord muze firma vice nebo mén¢ ovlivnit

sama.
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Faktory ovlivnitelné firmou lze rozdélit do 3 skupin dle Koubka (2011) :

= VSe co se tyka nabidky prace — forma, obsah, dosah, naméfovani signalu a informac¢ni
hodnota. Tyto faktory ovlivituji odezvu ze strany potencionalnich uchaze¢i o praci, proto

je dilezité vénovat vetsi pozornost na umisténi nabidky zaméstnani.

* Charakteristika pracovni mista

- pozadavky na pracovnika (kvalifikace, osobnost a vzdélavani pracovnika),
- povaha préce,

- postaveni pracovnika,

- rozsah povinnosti a odpovédnosti pracovnika,

- misto vykonavaného zaméstnani,

- pracovni podminky — plat, pracovni prostfedi, odména, vyhody zaméstnanecké.

= Charakteristika firmy

- vyznam a uspéSnost podniku,

- povést podniku,

- iroven péce o pracovniky,

- mezilidské vztahy v podniku a socialni klima,

- umisténi a poloha firmy, zivotni podminky a zivotni prostiedni v okoli firmy.

Mezi faktory, které nejsou firmou ovlivnitelné, neboli vné&jsi faktory jsou nasledujici:
(Koubek, 2011)

= Socialni faktory — souviseji S kvalifika¢nimi orientacemi lidi, dale orientace, které
se tykaji vzdélani a rodinna orientace zen. Socialni faktory ovliviuji strukturu a velikost

nabidky trhu préce.

* Demografické faktory — jedna se o napf. o snizeni porodnosti z divodu rizné velkych

generaci. Demografické faktory ovliviiuji nabidky pracovnich sil na trhu préce.

» Ekonomické faktory dle Koubka (2011, s. 72) — ,,odrdzejici cyklicky vyvoj narodniho

hospodarstvi ¢i jiné (napr. strukturalni) zmeny a vyustujici do zmén poméru mezi nabidkou
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pracovnich Sil na trhu prdace a poptivkou po nich. Patii sem i sila vazby ndrodni
ekonomiky na ekonomiku dalsi zeme, kdy zmeény v zahranici zpusobuji sekundarni zmeény

v tuzemsku*.

= Sidelni faktory — souvisejici s osidlenim v okoli organizace. Preference jinych
reziden¢nich sidel ¢i preference sidla, které je charakteristicky s pfiznivéjSimi podminkami

zivotniho prostiedi. Obé dvé preference vedou k diferenciaci situace na trhu prace.

= Technologické faktory — tvorba nového zaméstnani Technologické faktory zpusobuji

nesoulad mezi poptavkou a nabidkou trhu prace.
= Politické — legislativni faktory — ovliviiujici proces ziskavani pracovniki. Jde o situaci,

kdy politické — legislativni faktory umoziuji zaméstnavat tuzemce v zahrani¢i a cizince

v tuzemsku.
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3.4 Metody ziskavani pracovniki

Koubek (2011) tvrdi, ze v praxi existuje nckolik metod, jak upoutat, oslovit
a vytvorit chut’ lidi uchézet se 0 volné pracovni misto. Na volbu metod maji v dnesni dobé
vyznamny vliv finan¢ni prostiedky a cas, ve kterém je dilezita potieba pracovni misto

obsadit.

Podle Vodéka (2011) do metod ziskavani pracovnikii patii napf-.:
- inzerce v médiich,

- inzerce na internetu,

- vyuziti externich sluZzeb — poradenské agentury, které se specializuji na ziskévani
zameéstnanct veetné zprostiedkovatelskych agentur,

- spolupracovani se vzdélavacimi institucemi,

- spolupracovani s uradem prace,

- spolupréce s odbory, védeckymi spolecnostmi,

- vyvésky, letaky,

- doporucené uchazece, nabidky uchazect,

- veletrh pracovnich pftilezitosti,

- modely specifikujici pozadavky na pracovnika,

- ptimé osloveni (osobni) jedince — headhunting,

- potenciondlni uchazeci se nabizeji sami,

- udélosti (HR event marketing).

Metody ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroji dle Vodaka (2011) — inzerce na
internetu, na mistni vyvésce nebo nasténce, rozesilani nabidky zaméstnani elektronickou
postou, doporuceni zaméstnance, piimé osloveni zamé&stnance v podniku.

Metody ziskavani zaméstnancu z vnéjSich zdroja dle Vodaka (2011) — inzerce
v tisku, inzerce na internetu, inzerce v rozhlase ¢i v televizi, spoluprace se Skolami,

spoluprace s Gfady prace a personalnimi agenturami, osloveni jedince mimo organizace.

33



Koubek (2009) uvadi, ze mezi standardni metodu ziskavani pracovniku patii
inzerovani v médiich (v tisku, v rozhlase, v televizi, v celostatnich i lokalnich médiich,
v zahrani¢i nebo v odbornych ¢asopisech.

Dle Dvotakové (2007) ziskavani a vybér zaméstnancti predstavuje velmi dualezité
personalni ¢innosti, jejichz cilem je urceni totoznosti lidskych zdrojt, osloveni vhodnych
potencionalnich uchazect, pfitdhnout je a vybrat mezi nimi ty, ktefi nejlépe odpovidaji
organiza¢ni kultufe a pozadavkim prace. Pti vybéru ziskdvani metod je prosazovana fada
riznych metod, aby se zvySila pravdépodobnost piedpovédi o potencionalnim uchazeci.
Jedna se o rozbor materialti uchazece, Assesment centre, testy a vybérovy rozhovor. Velké
spolecnosti ulehcuji integraci nového zaméstnance prostfednictvim fizené adaptace, které
ho samocinné orientuje na socidlni, kulturni a pracovni systém zaméstnavatele.

Dvordkova (2007, s. 147) ,, Efektivni ziskavani, vyber a adaptace jsou personalista,
primy nadrizeny, popripadé patron. Efektivni ziskavani, adaptace se projevi ve stabilizaci
zaméstnancii,  jejich  pracovnim  vykonii,  motivaci  kpraci a identifikaci

‘

se zamestnavatelem “.

3.4.1 Uchazeci se nabizeji sami

Dle Dale (2007) tato metoda se vyskytuje u spole¢nosti, ktera ma dobrou povést,
a nabizi velmi zajimavou pracovni pozici, dostate¢né placenou vykonanou pracovni pozici,
vyhodnou personalni a socialni politiku pro zaméstnance, pouziva relativn¢ pasivni metodu
vybéru zaméstnancti. Uchaze¢i se nabizeji sami spoleCnosti, bud’ pfichazeji anebo
se na spolecnost obraceji pisemné se svymi nabidkami.

Dle Koubka (2007) vyhodou této metody je, ze se zbavuje nakladl na inzerci, které
obvykle nebyvaji malé. Tato metoda ma na druhé strané vSak i nevyhody. Uchazeci maji
mnohdy nepravdivou nebo nespravnou piedstavu o potiebach spole¢nosti. Znaéné
mnozstvi potieb spolecnosti je neupotiebitelné, témto potiebach se vSak musi nékdo
zabyvat. To muze oslabit praci personalistl, protoze perSonalist¢ museji byt kdykoliv
reagovat na nabidku, jednat S potenciondlnimi uchaze¢i a piipadné je odmitat tak, aby
to spolecnosti neublizilo. Tato metoda neposkytuje dostatecné moznosti vybéru
potencionalnich uchaze¢t. Zadosti uchazedti byvaji ¢asto rozsifené nebo rozptylené v ¢ase.

Pravdépodobnost ptijeti nikoliv vhodného uchazece je tehdy veétsi.
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3.4.2 Inzerce

Podle Sikyie (2014) inzerce patii mezi nejzikladndj§i metodu ziskavani
zamé&stnancu (tisk, rozhlas, televize, lokalni média ¢i zahraniCi, inzerce na internetu,
personalni agentury, webové stranky zaméstnavatele, Skol, Gifadii prace a jinych organizaci,
Inzerce na Gfedni desce, nasténce, jedna se i o inzerci na dany region).

Dle Kocianové (2011) podnik mulze inzerovat sam nebo spolupracovat
s profesionalni nebo zprostfedkovatelskou agenturou. Inzerovani v médiich ma spliiovat
urc¢ité zasady, méla by oslovit cilovou skupinu uchazec¢t a vyvolat zajem o volné pracovni

misto.

Inzerat obsahuje nasledujici zdkladni informace podle Kocidnové (2011):

- nadpis inzeratu (popfipadé ma byt uveden ndzev pracovniho mista),

- nazev podniku,

- nazev a podrobna charakteristika pracovniho mista (struény popis prace),

- moznosti a podminky na nabizeném pracovnim misté (zamé&stnanecké vyhody, odmény,
rozvoj,

- pozadavky na zaméstnance (kvalifikace, praxe a dalsi pozadavky),

- informace o terminu, kde se pfihlasi uchazec na inzerované misto.

Kocianova (2011) rozliSuje tii druhy inzeratu (standardni, ¢aste¢né nestandardni,
nestandardni). Standardni inzeraty jsou nejlevnéjsi, ale nejsou vhodné pro kvalifikované
a vys§i pozice. Castetné nestandardni inzeraty maji zvyraznény nadpis, kolem textu
je volny prostor. Nestandardni inzeraty — originalni podoba, drahé inzeraty, vyuzivany

pro pozice na vyssi urovni.
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3.4.3 Doporuceni zaméstnanci

Dle Dale (2007) mezi dalsi metodou ziskavani zaméstnanct patii doporuceni
zamé&stnanct, jedna 0 levnou a ucinnou metodu. Ziskavani zaméstnancti na zakladé
doporuceni zameéstnanci je od stavajicich zameéstnancl. Stavajicimi zaméstnanci
je mysleno, ze se jednd 0 dlouholeté zaméstnance. Zaméstnavatel by si mél uvédomit,
7e zaméstnanci maji sva ,,nejlepsi 1éta*, spojili podnik a néco v ném dokazali. Stavajici
zaméstnanci ziji a oc¢ekavaji od podniku, ze budou v budoucnosti opét potiebni, proto
se snazi byt ndpomocni a ziskat spolupracovniky. Tato metoda je velmi levnd a rychla.
Pokud stavajici zaméstnanec nalezne na vhodné pracovni misto odpovidajici osobu, ¢eka
ho napt. finanéni odména pii ndstupu nového zaméstnance, nebo finanéni odména
po uplynuti 3 mésicni vypoveédni lhity.

Koubek (2011) uvadi, ze nabidka neboli tstni dotaz spoc¢iva vV tom, Ze se zeptame
znamych, zda nevédi o vhodném pracovnikovi na volné misto, poptipad¢ zda by ve firmé
nechtéli pracovat pravé oni. Nabidka nebo Ustni dotaz se pouziva pro stfedni a malé
podniky pii obsazovani odpovédnéjsich funkei.

Mezi nevyhody této metody dle Koubka (2011) je kontaktovat znamé a sdélovat
jim informace o volném pracovnim misté, byva to nékdy Casové narocné. Zde existuje
I nebezpeci, ze pti vybéru pracovniki se dokazeme nechat ovlivnit doporucujici osobou.
Vyhody — pro zaméstnavatele levny zpiisob, pokud vi, Ze se dokdZe na své zndmé

spolehnout.

3.4.4 Spoluprice

Spoluprace existuje mezi zprostiedkovatelskymi agenturami, s ufady prace,
se vzdélavacimi institucemi (Skoly) a s personalnimi agenturami.

Dle Bélohlavka a kol. (2006) zprostiredkovatelské agentury se zpravidla zaméfuji
pozice. Personalni agentury provadéji tzv. naborovou kampan za zaméstnavatele (napf.

inzerce volnych pracovnich mist a aplikovani rozhovoru s uchaze¢em).
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Tureckiova a VseteCka (2008) uvadi, ze Spoluprace s uiady prace je levna
metoda. Tato spoluprace vyzaduje podrobnou formulaci pozadavkil ze strany podniku
a zajem o spolupraci s ufadem prace. Utad prace zajistuje 1. kolo vybéru uchazedt
a zprostfedkuje zaméstnani bezplatné.

Dle Kocianové (2011) spoluprace se vzdélavacimi institucemi, tj. univerzity,
Skoly, ucilist¢ je malo vyuzivana. Nékteré spoleCnosti organizuji pro studenty tzv. dny
otevienych dvefi, kde se studenti zii€astni riiznych akei - timto podnik ziskava pracovniky
S potfebnym zaméfenim a vyhledavd si talenty. Podniky nabizeji studentim rGzné
programy (napf. podpora studentti béhem studia). Podniky ¢asto nabizeji studentim i staze.

Koubek (2011) doporucuje spolupracovat se vzd€lavacimi institucemi, protoze
se jedna o levnou metodu. Skola si sama déla predvybér uchaze¢t a mize firmé doporudit
vhodného studenta ¢i absolventa. Nevyhody — studenti nemaji Zadné pracovni zkuSenosti
(nulova praxe). Studenti slouzi pro pokryti doCasné potieby prace (napf.
o prazdnindch) nebo na pokryti caste¢ného uvazku. Mezi dal$i spolupraci lze zatadit
poradenské agentury ¢i spolupraci s odbory.

Personalni agentury jsou zprostifedkovatelé prace, které s danou spole¢nosti
spolupracuji dle Dale (2007). Persondlni agentury nabizeji nejen ziskavani pracovniki,
ale 1 vybér, na spolecnosti pak zlstava kone¢né rozhodnuti. Sluzby personalnich agentur
jsou drazsi a zejména v piipadech, kdy soucinnost predstaviteld spolecnosti je nizsi, hrozi
nebezpe¢i v piijeti vhodného uchazece. Tento problém vznikd v disledku nedostatku
informac¢niho toku mezi spole¢nosti a personalni agenturou. V soucasné dobé personalni
agentura hleda uchazeCe na pracovni pozice jako je délnik, skladnik a kontrolor vyroby.
Mezi vyhodu personalnich agentur patii znalost trhu prace a drzeni databaze zajemct
o zaméstnani. Pro zaméstnance se jedna o agenturni zaméstndni, tehdy forma flexibilniho
zamé&stnani, kdy je pracovnik zaméstnancem personalni agentury, ale pracuje
ve spoleCnosti, kde je potifeba pokryt doCasnou potifebu zaméstnanci. Spolecnost plati
za sluzby persondlni agentufe, ktera si ji najima jako pomoc s nabory

a péci o své zaméstnance.
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3.4.5 Vyvésky

Dle Koubka (2011) vyvéska patii mezi relativné nenaro¢nou a levnou metodu.
Jedna se o vyvésky, které se nachazeji ve firm¢ nebo mimo areal firmy. Vyvésku je nutné
umistit na takové misto ve firm¢, kde prochdzeji vSichni zaméstnanci z divodu toho,
aby se mohli sami zaméstnanci uchazet o misto, nebo aby informovali ¢i doporucili
vhodného uchazece.

Hronik (2013) uvadi, Ze zajem o vyvésku je mozné posilit tim, Zze vedle vyvésky
umistime vetsi zrcadlo, a pravé tento okamzik upoutd pozornost vétSiny Zzen a naopak
vyvéska s vysledky o sportovnich soutézich miize upoutat pozornost muzi.

Koubek (2011) mezi vyhody tadi vyvésky jako levné a rychlé, l1ze uvést podrobny
popis volného pracovniho mista, pracovnich podminek a termin, nizs$i finan¢ni
nenarocnost. Nevyhody — o volném pracovnim mist¢ se dozvédi pouze lidé, ktefi
se kvyvésce dostanou Ci si ji vS§imnou. Tato metoda oslovuje jen omezeny pocet
potencionalnich uchazecii. Vyvéska neni vhodna pro kvalifikované odborniky s praxi,
obsazovani manazerskych pozic, naopak tato metoda podporuje =ziskani Cerstvych

absolventii. V dnesni dob¢ je mnoho vyvések a lidé se nev§imaji uveiejnénych informaci.

3.4.6 Letaky a veletrhy pracovnich prileZitosti

Hronik (2013) uvadi, Ze letdky lze propagovat formou posStovnich schranek
a formou rozdavani. Pii propagovani postovnich schranek lze vyuzit poStu — posStovni
dorucitele nebo organizace, které jsou specializované na poskytovani této sluzby. Letak
musi uchazee o pracovni misto zaujmout a poskytnout mu pottebné informace. Mezi
nevyhody patii, Ze jsou hledany zaméstnanci, kteti jsou méné kvalifikovani. Tato metoda
je vhodna pro malé a stiedni firmy. Jednd se o rychlou metodu ziskavani manudlnich
pracovnikt ¢i pracovniki na docasnou praci.

Dle Dvorakové (2007) se nejcastéji jednd o veletrhy pracovnich pftilezitosti
organizované vysokou Skolou. Na veletrhu pracovnich pfilezitosti se prezentuji stfedni
a vetsi firmy, ktefi se snazi lakat uchazece na volné pracovni misto atraktivnimi nabidkami
napf. na rozvoj kariéry, zajimavou pracovni napln, ohodnoceni, odmény a dalsi

zaméstnanecké vyhody.

38



3.4.7 On — line ziskavani pracovniki

Dle Dvotakové (2007) mezi zamé&stnavateli termin E-recruitment vyznamné roste,
protoze zameéstnavatelé si mohou zabezpecit zvySeny pocet potencionalnich uchazeci,
coZ znamena 1 pro malé organizace, mohou oslovit Siroky okruh uchazect z riznych lokalit
¢i mist. Nevyhoda je vtom, Ze personalisté setkavaji Svys$i Casovou naro¢nosti
na vytiidéni nevhodnych kandidata.

Dle Hornika (2013) termin Online Recruitment (E-recruitment) je v dne$ni dobé
chipan jako zplsob interaktivni komunikace mezi organizacemi hledajici zaméstnance
a uchazec¢i o volnou praci. Mezi nejjednodussi formu je inzerovani volnych pracovnich
mist na webovych strankach organizace, kterd zaméstnance hledd a je spojena
s komunikaci prostiednictvim elektronické posty. Existuje nékolik sluzeb pro firmy,
nejznamejsi  je zvefejnovani inzeratu. Dal§i zplsob je vyhledavani Zzivotopist
registrovanych uzivatelti. Kazdy uchazec, ktery mé zajem o volné pracovni misto, se miize
zaregistrovat do databaze, kde poda sviij zivotopis, poté zastupci spole¢nosti vyhledavaji
vhodné uchazece a kontaktuji je.

Sikyi (2014) uvadi, Zze webové stranky zaméstnavatelil obsahuji zékladni informace
o zamg¢stnavateli véetné jeho ¢innosti, zvlastni ¢ast, ktera je ¢asto oznaCovana jako kariéra
— dulezité informace o volnych pracovnich mistech. Elektronickéd posta slouzi k pfijimani
zadosti o zaméstnani a zivotopisi. Socialni sit¢ napf. Facebook, Myspace a Linkedin,
kde si miize kazdy uzivatel vlozit své osobni tdaje, které mu umozni vytvaiet a rozvijet
kontakty s dal$imi uzivateli. Mezi novymi kontakty uzivatel nachazi nové pratelé,
zakazniky, obchodni partnery, ale i zaméstnance. Socidlni sit¢ umoziiuji informovat

budouciho uchazece o volném pracovnim miste.

3.4.8 Modely specifikujici poZadavky na pracovnika

Dle Koubka (2011) modely specifikujici pozadavky na pracovnika slouzi
k ziskavani Cerstvych studentd. U studentdi se jedna o zkraceny pracovni tvazek. U této
metody je dulezité zjistit obsah a profil studenta. Metoda modely specifikujici pozadavky
na pracovnika neni finanéné narocna. Mezi vyhodu této metody patii, Ze je moznost 1épe

poznat studenta avSak nevyhodou, ze absolventi nemaji zadna pracovni zkusenosti.

39



3.5 Kritéria vybéru

V soucasné dobé¢ je uplatiovana situace, kdy je uchaze¢ odhadovan z SirSiho

hlediska nez jen z hlediska popisu pracovni pozice.

Jednad se o tfi druhy kritérii vybéru dle Sakslové a Simkové (2005):

= Kritéria pracovniho mista — specifikuji pracovni misto a pozadavky na pracovni
schopnosti potenciondlniho uchazece. Personalist¢ vybiraji takové uchazece, které

zapadnou do tymu.

* Celoorganizacni kritéria — posuzovani uchazece dle charakteristik, které spolecnost

ptiklada u svych zamé&stnanct za velmi cenné. Tyto kritéria nebyvaji ¢asto uvadéna.

« Utvarova kritéria — charakterizujici vlastnosti jedince, které byvaji ohodnoceny tak,
aby vyhovovaly konkrétnimu tymu a utvaru. Jedna se o to, aby potencionalni uchaze¢

zapadl do tymu.

3.5.1. Predvybér uchazecu

Dle Armstronga (2007) je predvybér uchazect velmi dilezity. Predvybér uchazeca
znamena proces, kdy personalista vybere z celkového poctu zaslanych Zivotopist pouze
ty uchazece, které spliiuji pozadované dovednosti, vlastnosti a znalosti. Uchazeci
V porovnani téchto dovednosti, znalosti a vlastnosti se rozdéluji do tfech skupin. Vhodni
uchaze¢i jsou pozvani kdalSimu vybérovému fizeni. Nevhodnym uchazeciim

je zaslan zdvotile odmitavy dopis.
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3.5.2 Metody vybéru pracovniki

Kolman, Chylova, Michalek a Glosikova (2010) uvadi zakladni metody, které jsou

vyuzivané pii vybéru metod pracovnikd.

» Reference piedchozich nebo soucasnych zaméstnavateld.

= Psychologické testy, kter¢ méfi inteligenci a vlastnosti ¢lovéka. Psychologické testy
odhali 1 velmi slabé neuropsychické poruchy.

= Zivotopisné udaje.

* Praktické zkousSky — prozkouseni a ovéteni vykonu potencionalniho uchazece.

= Assesment centre patii mezi velmi oblibenou a uspéSnou metodu. Jednd se o velmi
casoveé narocnou metodu. Uchazeci se zacastni Setfeni ve skupinach lidi, vyzaduje se zde
spoluprace s lidmi, coz ma navodit situaci tymové prace.

= Grafologicka analyza — zakladni charakteristika pisma, sklon a tvar pismene ¢lovéka.

» Rozhovor — patii mezi zékladni metodu poznavani lidi. Rozhovor slouzi k nasledujicim

ucelum — sbér dat a osobni seznameni.

Dle Hronika (2007) je rozhodnuti o vybéru uchazece posledni faze vybéru. Jedna
se o0 uchazece, ktery je budoucim zaméstnancem. Je dobré mit v zaloze vice uchazeci
na konec¢né rozhodnuti, protoze se kazdy uchaze¢ hlasi o zaméstnani ve vice spolecnostech
a muze radéji uptednostnit jinou nabidku. Pokud nastane situace, kdy uchaze¢ pracovni

misto pfijme, je vhodné informovat o této skutecnosti dalsi uchazece.
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3.5 Shrnuti teoretickych vychodisek

Vétsina autorti ve své knize se shodla, ze lidské zdroje jsou pro spolec¢nost velmi
dilezitym c¢lankem, a proto je v dnes$ni dobé velmi dulezité zabyvat se problematikou
vybéru zaméstnanc.

Ve vySe uvedenych teoretickych vychodisek je popsana a vysvétlena problematika
metod vybéru ziskdvani zaméstnanctli, které budou potiebné pro nésledujici zpracovani
dalsi kapitoly ,,vlastni zpracovani“. Byly popsany dilezité pojmy ohledné vybéru metod
ziskavani zamé&stnanct.

Na tvod teoretickych vychodisek je popsan lidsky kapital, lidské zdroje a znalosti,
personalni strategie vcetné personalniho fizeni, persondlnich plant a personalni ¢innosti.
Dalsi kapitola je vénovana ziskavani zaméstnancii a metody ziskavani pracovnikti. Mezi
spoluprace, vyvésky, letaky a veletrhy pracovnich pftilezitosti, online ziskavani pracovnikli
a modely specifikujici pozadavky na pracovnika, kritéria vybéru — piedvybér uchazecu,
metody vybéru pracovnikii.

Teoretické poznatky jsou vyuzity jako vychodiska pro praktickou ¢ast diplomové
prace. VSechny vyse uvedené oblasti budou rozebrany v pomérech ve spolecnosti

Schneider Electric, a. s.
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4 Vlastni zpracovani

Praktickd c¢ast vychazi zteoretickych a praktickych poznatkii ze spole€nosti
Schneider Electric, a. s., ktera sidli cca 2-3 km od jihoCeského okresniho mésta Pisek,
a persondlni agentury Manpower sidlici v Pisku, ktera s vybranou spolecnosti
spolupracuje. Personalni agentura Manpower ziskava agenturni zaméstnance, ktetfi poté

pracuji pro spolecnost Schneider Electric, a. s.

Okres Pisek dle internetové stranky rajkjk.cz (cit. online 14. 5. 2015) lezi v severni
Gasti jihoeského kraje, ktery je vymezen hranicemi okresti Ceské Budgjovice, Piibram,
Strakonice a Téabor. Svoji rozlohou 1 138 km? je druhym nejmensim okresem v Kraji.
V Pisku zije cca 30 000 obyvatel. Z hospodaiského hlediska je Pisek okresem primysloveé
zemédelskym, kde prevladd primysl  textilni, elektrotechnicky, strojirenstvi,
drevozpracujici a kovodélny. Okres Pisek je bohaty na rtizné kulturni a historické pamatky.
K nejzndméjSim patii nejstar§i kamenny most ve sttedni Evropé ze 13. stoleti. V Pisku
se nachdzi pomérné nizk4d uroven miry nezaméstnanosti a znaény pocet menSich

zamgéstnavatelskych subjektt.

Obrazek €. 3 - Mapa jihoceskych mést

- _
Strakonice

Prachatice Jindfichfiv Hradec

- -
Ceské Budé&jovice

- -
Cesky Krumlov

Zdroj: (rakjk.cz, cit. online 14. 5. 2015)
Tento obrazek vystihuje mapu jihoc¢eskych mést. Mezi mésta, kterd sidli v okoli

Pisku lze fadit Tabor, Strakonice, Prachatice, Jindfichiv Hradec, Ceské Bud¢jovice, Cesky

Krumlov. Mezi nejvétsi jihodeské mésto patii Ceské Bud&jovice (90 tis. obyvatel), Tabor
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(35 tis. obyvatel, Pisek (30 tis. obyvatel), Strakonice (23 tis. obyvatel), Jindfichiv Hradec
(21 tis. obyvatel), Cesky Krumlov (13 tis. obyvatel), Prachatice (11 tis. obyvatel).

4.1 Charakteristika spolecnosti

Informace tykajici se o charakteristice spolecnosti byly ziskany z Veiejného

rejstiiku a Sbirky listin.

Nazev spole¢nosti: Schneider Electric, a. s.

1CO: 48207985

Sidlo spole&nosti: Pisek, Cizovska 447, PSC 397 01

Den zapisu: 1. dubna 1993

Spisova znacka: B 586 vedena u Krajského soudu v Ceskych Budgjovicich
Pravni forma: akciova spolecnost

Predmét podnikani: Vyroba, instalace, oprava elektrickych pfistrojli a stroju,

telekomunikacnich a elektronickych zatizeni

Obchod, vyroba sluzby, které nejsou uvedené v ptilohach
1 az 3 Zivnostenského zdkona

Vedeni ucetnictvi, vedeni danové evidence

Datum vzniku: Spole¢nost byla zapsana do obchodniho rejstiku vedeného
Krajského soudu v Ceskych Bud¢&jovicich, oddil B, vlozka
586

Zakladni kapital: 384.254.000,- K¢

O zvyseni nebo snizeni zakladniho kapitalu rozhoduje valna
hromada na zdkladé obecné zadvaznych pravnich predpist
a ustanoveni téchto stanov

Jednatel: Jaroslav Zlabek
Havelkova 2630, Bud¢jovické Predmésti, 397 01 Pisek
Den vzniku funkce: 2. bfezna 2012
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Spole¢nik: SCHNEIDER ELECTRIC INDUSTRIES SAS
rue Joseph Monier 35, 92506 Rueil-Malmaison, Francouzska
republika

Dle internetovych stranek schneider-electric.com (cit. online 14. 5. 2015)
spole¢nost sidli v priimyslové zoné cca 2 — 3 km od jihoc¢eského okresniho mésta Pisku.
Primyslovéa zona v Pisku vznikla na konci 90. let., a poté se stala nejvétsi zénou na jihu
Cech. Podniky v praimyslové zoné se zaméfuji na automobilovy primysl. Mezi vyznamné
spoleCnosti v primyslové zoné patti FAURECIA COMPONENTS s. r. 0., FAURECIA
AUTOMOTIVE Czech Republic s. r. 0., AISIN EUROPE MANUFACTURING CZECH
S. r. 0., HEYCO WERK, s. n. 0. p., Kunstsoff — Frohlich Czech Plast s. r. o., CSS
SPEDITION s. r. 0., BROTEX Z§J s. r. 0., CESKE A MORAVSKE OBALOVNY s. . 0.,
LOVATO spol s. r. 0., HUWA CZ a. s.

Obrazek ¢. 4 - Mapa primyslové zony v Pisku

Zdroj: (podnikamevpisku.cz, cit. online 14. 5. 2015)

Obrazek vystihuje mapu pramyslové zony v Pisku focené zletadla. Jedna

se 0 nejvetsi pramyslovou zénu na jihu Cech.
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Obrazek €. 5 - Logo spole¢nosti

Schneider

é} Electric

Zdroj: (logonoid.com, cit. online 14. 5. 2015)

Na obrazku je viditelné logo spolecnosti Schneider Electric, a. s. Logo obsahuje

zelené, Sedo - Cerné barvy.

Obrazek €. 6 - Spolec¢nost Schneider Electric, a. S.

Zdroj: (podnikamevpisku.cz, cit. online 14. 5. 2015)

Na obrazku je vyrobni tovarna Schneider Electric, a. s. v primyslové zoné v Pisku.
Tento obrazek konkrétné vystihuje vstupni branu do spole€nosti, kudy chodi zaméstnanci

1 navstévy.

Dle internetovych stranek schneider-electric.com (cit. online 14. 5. 2015)
se spolecnost zamétuje v primyslové zoné na vyrobu elektromechanickych pfistroja, které
jsou urceny pro svétovy, ale 1 Cesky trh (jedna se o prvky jisténi motoru, relé, stykace,
motorové spoustéce, tlaCitkové ovladae a spinace). Zaméfeni zavodu spolecnosti
je sériova vyroba na péti vyrobnich dilnach. Pivodni struktura vyrobkd je urcena vyhradné

pro ceské zdkazniky.
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V soucasné dob¢ zavod vyroby vyrabi pfistroje, které jsou uréené do celosvétové
obchodni sité¢ Schneider Electric. Spole¢nost zaméstnava cca 600 zaméstnanctl a patii mezi
nejvyznamnéjsi firmy jihoceského kraje. V roce 2013 spolecnost méla obrat 24 mld. K¢,
ve vice nez 100 zemich ma 150 000 + zaméstnancd, 4 — 5 % investuje do vyzkumu

a vyvoje.

Socialni odpovédnost spole¢nosti  z internetovych stranek je tvofena (Schneider-

electric.com, cit. online 14. 5. 2015):

= Zaméstnanci — pravidelné hodnoceni a odborny rozvoj, rovnopravny piistup k praci,
dodrzovani hygienickych a zdravotnich standardl, prizkumy spokojenosti zaméstnanct

atd.

= Zakaznici — monitorovani kvality sluzeb, nabidka vyrobku, které umoziuji snizovani
spotieby energie a dalSich nakladu, programy pro trvalé zvySovani spokojenosti zakazniki.
Mezi nejhlavnéjsi zdkazniky spole¢nosti patii teplarny, elektrarny, energetické spolec¢nosti,
obnovitelné zdroje, letisté, vodni hospodaistvi, tunely, investofi, telekomunika¢ni centra

a vefejny sektor.

= Dodavatelé — prednostni vybér dodavatelt, ktefi respektuji principy trvalého

udrzitelného rozvoje.

Vyvoj spolecnosti

Informace o vyvoji spolecnosti byly ziskavany z vyro¢nich zprav z roku 2014.
Spolecnosti se podatilo v roce 2014 vygenerovat nartst objemu vyroby cca o 1,8 % oproti
roku 2013. Tento nariist vznikl v prvni poloviné roku 2014. Béhem této prvni poloviny
se podafilo vygenerovat ndrist objemu vyroby cca o 4 %. Hospodaisky vysledek byl
v roce 2014 negativné ovlivnén intervenci CNB z konce roku 2013 — hlavni nasledek byl
propad koruny vué¢i hlavnim svétovym ménam. I pies velmi negativni dopad oslabeni
koruny vi¢i hlavnim svétovym ménam (hlavné viici EURU) se spole¢nosti diky tsporam
(v oblasti nakupu materialu) zdatilo ukoncit rok 2014 s kladnym vysledkem hospodaieni.

V druh¢ poloviné r. 2014 doslo ke zménam ¢lenti predstavenstva.
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Ocekavany obrat spolecnosti v r. 2015

Spole¢nost z vyro¢ni zpravy oCekavala obrat v roce 2015 ptiblizné¢ okolo 3 mld.
K¢., jedna se o ptiblizné stejnou vysi trzeb jako v roce 2014. Hlavnim cilem spolecnosti
je soustfedit se na zvySovani spokojenosti zdkaznikii pfi soucasném hledani hlavné

Vv oblasti nakupovaného materialu.

Pracovnépravni vztahy

Dle vyro¢ni zpravy se spolecnost zavazala K podporovani a rozvijeni kvalitnich
tymi prostiednictvim udrzovanim svych nejlepsich zaméstnanct. Schneider Electric, a. s.,

podporuje mezinarodni tymy pro stimulaci pozitivnéjsi atmosféry ve spole¢nosti.

Prijaté dotace
Z vyro¢ni zpravy spolecnost v roce 2014 vyuzila tzv. statni dotace z operacniho

programu lidské zdroje a zamé&stnanost. Dotace byla ve vysi 183 tis. K¢.

Vyrobni program

Vyrobni program spolecnosti vychazi z internich materiali spole¢nosti.

- Stykace —typ SK, typ D a typ F,

- Tlakovéa spinace XMP, XML,

- Tepelna relé LR2K,

- Prislusenstvi motorovych spoustéci GV2,
- Spinace — K1K2, VARIO,

- Zavésné ovladace XAC,

- Tlacitka HARMONY — ZB2bS, BA9S.

(Vice viz ptiloha VII.)
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Pracovni doba

Z internich material spole¢nosti bylo zjisténo, Ze se ve spoleCnosti pracuje
na dvé smény, tj. ranni (6:00 — 14:00 hod.) a odpoledni (14:00 — 22:00 hod.). Tyto smény
jsou platné pro délniky, skladniky, sefizovace, kontroly, respektive pro zaméstnance, které
pracuji ve vyrobé. Pracovni doba mistra a ostatnich zaméstnanct pracujici v kancelafi je
od (8:00 — 16:00 hod.). Na recepci jsou téZz dvé smény ranni a odpoledni, na vratnici

se pracuje 12 hodin (6:00 — 18:00 hod. a 18:00 — 6:00 hod.).

Pocet a struktura zaméstnancu

Spole¢nost zaméstnava 600 zaméstnancti dle internich materiali spolecnosti.

Struktura zaméstnanct se ¢leni na organizac¢ni schéma spole¢nosti a organiza¢ni schéma

vyroby.

Organizacni schéma spole¢nosti

[ REDITEL ]
(asistentka reditele)
Odd¢leni ndkupu Finan¢ni oddéleni
Lean Manufacturing Oddéleni vyroby
Oddé¢leni logistiky Odd¢leni technologie
Personélni oddéleni Oddéleni kvality

Zdroj: interni materialy spole¢nosti + vlastni zpracovani

Hlavni slozkou organizaéniho schématu zinternich materidli spolecnosti
je REDITEL, jehoz hlavni ruka je asistentka feditele. Poté Ize rozlisit oddéleni nakupu,
Lean Manufacturing, odd¢€leni logistiky, personalni oddéleni, finan¢ni oddéleni, oddéleni

vyroby, oddé€leni technologie, oddéleni kvality.
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Organizacni schéma vyroby

Tabulka €. 2 - Organiza¢ni schéma vyroby

[ VEDOUCI VYROBY ]

StylF‘ace Styll‘ace Stylz‘ace PCP | ADD | XAC | MAC |Asistentky
Mistri Mistr Mistr Mistr Mistr Mistr Mistr Mistr
Vedtzua 3 vedouci 2 , 2 , 3 , 3 vedouci
smén vedouci | vedouci | vedouci 3
asistentky
(KCC))rFl)tEr ﬁa) 47eny | 3Zeny | 4zeny | 6Zen | 4zeny | 3 Zeny | 3 zeny

Zdroj: interni materialy spole¢nosti + vlastni zpracovani

Hlavni slozku organizaéniho schéma vyroby tvoii VEDOUCI VYROBY, pod nim
mistti (stykace F, stykace 1, stykace 2, PCP, ADD, XAC, MAC, asistentky), vedouci

smény (3 vedouci na stykace F a stykace 1, 2 vedouci na stykace 2, 2 vedouci na PCP,

3 vedouci na ADD, 3 vedouci na XAC a MAC), OPEK neboli kontrola (4 Zeny na stykace

F, 3 Zeny na stykace 1, 4 Zeny na stykace 2, 6 Zen na PCP, 4 Zeny na ADD, 3 Zeny na

XAC, 3 zeny na MAC).
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Pocet zaméstnancu

Tabulka €. 3 - Po¢et zaméstnanct

Pocet zaméstnancii
Druh prace Pocet lidi
Reditel 1
Asistent feditele 2
Oddéleni nakupu 8
Lean Manufacturing 5
Oddé¢leni logistiky 10
Personalni odd¢leni 3
HR oddéleni 5
Finan¢ni oddé€leni 10
Oddé¢leni technologie 8
Oddéleni kvality 27
Vedouci vyroby 1
Mistfi 7
Vedouci smén 13
Asistentky 3
Recepce 4
Vratny 6
Obchodni zastupci 18
D¢lnici 449
Skladnici 20
Celkem 600

Zdroj: interni materialy spole¢nosti + vlastni zpracovani

Tabulka uvadi pocet zaméstnancl spolecnosti na rozdilnych pracovnich pozicich
(asistent feditele, oddéleni ndkupu, Lean Manufacturing, odd¢leni logistiky, personalni
oddéleni, HR oddé€leni, finanéni oddé€leni, oddé€leni kvality, vedouci vyroby, mistfi,
vedouci smén, asistentky, recepce, vratny, obchodni zastupci, délnici, skladnici). Nejvetsi
pocet zameéstnancl je na pozici délnik (operator vyroby). Druha nejpocetnéjsi skupina
je tvotfena oddé€lenim kvality, tj. 27 pracovnikli, mezi dalsi pocetnéjsi skupinu lze fadit

skladniky, tj. 20 skladnik® na dvé smény ranni a odpoledni.

51



Analyza vékové struktury zaméstnanci

Tabulka €. 4 - Vékova struktura zaméstnancu

Vékova kategorie | Pocet zaméstnanci
19 - 25 let 100
26 - 35 let 250
36 - 45 let 200
46 let a vice 50

Zdroj: interni materialy spole¢nosti + vlastni zpracovani

Tabulka uvadi vékovou kategorii zaméstnanct od 19 — 25 let, 26 — 35 let, 36 — 45
let, 46 a vice. Vékova struktura od 26 -35 let tvoii nejvétsi podil ve spolecnosti, tj. 250
zaméstnanct, druhd nejvétsi vékova kategorie je ve véku 36 — 45 let. Nejméné pocetna
vékova kategorie se pohybuje okolo 46 let a vice, jedna se o zaméstnance, ktefi pracuji

ve spolecnosti x let.

Analyza struktury vzdélanosti zaméstnancu

Tabulka €. 5 - Struktura vzdélanosti zaméstnanct

Typ vzdélani Pocet zaméstnancu
Zakladni 80
Vyuéen 300
Stiredoskolské 170
Vysokoskolské 50

Zdroj: interni materialy spolecnosti + vlastni zpracovani
Tabulka uvadi strukturu vzdé€lanosti zaméstnanci — zékladni vzdélani, vyucen,

sttedoSkolské a vysokoSkolské. Nejvetsi podil tvoii vzde€lani vyuéni list, tj. 300

zaméstnancu, poté stiedoskolské vzdélani s maturitou — 170 zaméestnancu.
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Personalni oddéleni

Personalni oddéleni svym zaméstnanciim dle internich materialii ze spolecnosti nabizi:

- 5 tydnti dovolené,

- ptispévek na rekreaci a lazeniskou péci, détské tabory,

- penzijni ptipojisténi (zaméstnanec plati 500 K&/mésién€ a zaméstnavatel mu piispiva 500
K¢/mésiéne),

- zavodni pfipojisténti,

- dny pracovniho volna nad rdmec stanoveny zdkonem (narozeni ditéte, st€hovani, svatba),
- ptiplatky za praci presc€as — ptiplatek za praci o vikendu, pfiplatek za odpoledni sménu,

- odmény za pracovni a Zivotni vyroci,

- odmeéna za bezplatné darcovstvi krve a kostni dfené,

- bonusy kolektivni a individudlni — vySe bonusu je zavisld na pfitomnosti zaméstnance
V praci, bonusy jsou zaméstnancim zaméstnavatelem poskytovany v zavislosti na mife
splnéni stanovenych cill, na jejichz dosazeni se dany zaméstnanec podili.

- od r. 2007 ptispévek na dojizdéni a piispévek na nového doporu¢eného zaméstnance.

Z internich materialti spoleCnosti bylo zjiSténo, ze zaméstnanci musi respektovat

a dodrzovat 10 zakladnich pravidel. Zakladni pravidla jsou nasledujici:

1) Respektovani rozvrhu prestavek v daném vyrobnim sektoru.

Obrazek ¢. 7 - Rozvrh prestavek

90 min. 90 min. 90 min. /\ 90 min.
zakaz zakaz zakaz kavy, [ Pauza zakaz
kavy, kavy, cigaret, \/ kavy,
L cigaret, cigaret, jidla cigaret,
jidla iidla iidla
Zacatek smény Konec smény |

Zdroj: interni materialy spole¢nosti + vlastni zpracovani

Tento obrdzek vystihuje rozvrh prestdvek u manualné pracujicich lidi. Pokud ma
¢lovek ranni nebo odpoledni sménu mé po 90 minutach piestavku na kavu, cigaretu nebo

na svacinu. Po dalSich 90 minutach je piestavka na kavu, cigaretu a na svalinu,
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po dalsich 90 minutach je pauza na obéd nebo na veceti pii odpoledni smén¢, po 90
minutich je pfestavka na kavu, cigaretu a sva¢inu. Clovék ma zékaz jit na kdvu, cigaretu
nebo na svainu mimo piestavku. Pfestdvky po 90 minutach jsou 5 minutové,
a nektefi lidé béhem minut pfestavky stihnou cigaretu, kavu 1 WC. Piestavka na obéd nebo

vecefi je 20 minutova.

2) Pokazdé, kdyz ma zamé&stnanec navrh na zlep$eni, vzdy jej sdéli vedoucimu smény,

mistrovi nebo operatorce kvality.

3) Na pracovisti je uloZzena polo sestava/material pouze na ur¢eném misté (dle ITAP) nebo

Vv ¢erné krabici, pokud se jedna o zmetek/Spatny vyrobek.

4) Zaméstnanec vykonava a soustiedi se pouze na SVOU praci, ktera mi byla ptidélena

vedoucim smény nebo mistrem.

5) Je dulezité znat svého mistra, vedouciho smény a operatorku kvality (OPEK).

6) Telefonovani a koufeni je povoleno pouze béhem piestavek a pouze ve vyhrazenych

prostorech.

7) Pracovisté se udrzuje Cisté a v definovaném casovém intervalu 5 minut pfed koncem

pracovni smeény ho pracovnik uklidi.

8) Na pracovisté zaméstnanec nesmi piinaset zadné osobni véci, telefon, jidlo. Osobni véci
musi zaméstnanec ponechat v 0sobni skiiiice. Vyjimkou je pouze osobni taska (ledvinka
Slogem Schneider Electric) a jedna plastovad lahev s nealkoholickym napojem, ktera
je umisténa v drzdku (nikdy NE na pracovni plose)! Nealkoholicky napoj je mozné

si nacepovat na vyhrazeném misté na pracovisti.

9) Bez zaSkoleni nesmi zamé&stnanci praci vykonavat.
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10) Na pracovisti se pracuje dle pracovniho postupu (ITAP), pravidel bezpecnosti

a kontrolniho postupu (ICAP). Tyto dokumenty je diileZité znat a rozumét jim.

Spolecnost neni lhostejnd ke svému okoli a zabyvé se charitativni ¢innosti, snazi
se dodrzovat zasady pozarni bezpecCnosti, které vychdzi z pozarniho fadu a vSeobecné
zasady bezpecnosti praci, snaha zajiStovat kvalitu v tovarné, peCuje o zivotni prostiedi,

vytvafi projekt ,,Lean Manufacturing® a vyrobni program.

(Vice viz piilohy L., IL., II1, IV., V.)

Soucasny systém ziskavani pracovniki

Soucasny systém ziskavani pracovnikli byl zjistén na zéklad¢ internich materidlt
spolecnosti. KdyZz spolecnost potiebuje piijmout nového pracovnika, tak vedouci
pracovnik vznese pozadavek na vedeni spolecnosti, kterd nasledné tento pozadavek
prozkoumd na zakladé ptislusnych informaci, a poté vyda své rozhodnuti. Jestlize vedeni
spole¢nosti souhlasi, kontaktuje personalistku s vyzvou k zahajeni procesu ziskani nového
zamestnance. Vedeni spolecnosti se dohodne i1 na pozadavcich ohledné praxe, vzdélani
vztahujici se k prislusnému zaméstnani. Poté je kontaktovana personalistika, které jsou
sdéleny vSechny dulezité informace k hledani pracovnikti. Na pfijem nového zaméstnance
jsou kladeny vysoké naroky, téz jsou piipravovany vysoké naroky na proces vybérového
fizeni. Vybérové ftizeni pftipravuje personalistika. Pfi vybéru nového pracovniku
se zjistuje, zda je pracovnik schopen na daném pracovnim mist¢ pracovat, zda

své schopnosti a znalosti je schopen co v nejkratsi dobé doplnit.
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Metody vybéru zaméstnanci

Pii rozhovoru s personalistkou byly zjistény metody vybéru zaméstnancu, které
spole¢nost praktikuje. Mezi né patii zkoumdni Zivotopisli, zkoumédni motiva¢niho dopisu,

reference u predchozich zaméstnancti, Assesment centrum, vnitini a vnéjsi zdroje.

Zkoumani Zivotopist

Kazdy zajemce je povinen zaslat svij Zzivotopis personalistce, ktera zaslany
zivotopis prozkoumd. Mezi zkoumané pozadavky patii dosazené vzdélani, délka praxe,
nasledné personalistika provede piedvybér na zakladé pozadavki na obsazované misto
a vysledky hodnoceni pfedd vedeni spolecnosti. U prozkoumaného Zivotopisu je dulezita
stylistickd uprava (forma a struktura), personalistika si Casto v§ima, zda uchaze¢ sttidal
zameéstnani a jaké ¢innosti vykonaval. Z téchto informaci lze vyvodit typ uchazece, ktery

je vhodny ¢i naopak.

Zkoumani motivacniho dopisu

Motivacni dopis je nedilnou soucasti dokumenti od vSech uchazecl a slouzi
Kk predstaveni zaméstnavateli. Motivaéni dopis vystihuje konkrétni vlastnosti uchazece,
které se shoduji s pracovni nabidkou. Cilem motivacni dopisu je personalistu zaujmout
natolik, aby v ném zanechal dojem vyjime¢nosti a jedine¢nosti uchazece. Spole¢nost
vSechny nevhodné kandidaty kontaktuje a pod€kuji jim za zajem pracovat u spolecnosti

Schneider Electric, a. s.

Reference od piredchozich zaméstnancu

Spolecnost vyuziva moznost ovéteni pravdivosti tdajii v Zivotopise zdjemce. Pokud
nastane situace, kdy spole¢nost se nemuze rozhodnout mezi dvéma uchazeéi, tak

se rozhodne u pfedchozich zaméstnavateld.
Assesment centrum

Assesment centrum slouzi k posouzeni uchazece v rtiznych situacich, pfi kterych

se testuje pracovni zpusobilost uchazece. Soucasti Assesment centra byvaji testy osobnosti.
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Vnitini zdroje

Personalistka ma na starosti presné sdéleni inzeratu, ve kterém jsou konkrétné
popsany informace o pracovnim misté¢ a pozadavcich. Spolecnost nejprve uptednostiiuje
pii obsazovani volnych pracovnich mist své zaméstnance. Tento inzerat je vyvésen
na nasténce — respektive na takovém misté, kde okolo né&j projde x zaméstnanctu
za den. Vlastni zaméstnanci maji moznost reagovat na inzerat do 14 dnl a poté jsou
personalistkou zatrazeni do vybérového fizeni. Internich pfesunt se realizuje ve spolec¢nosti
pomérné mnoho, hlavné se jednd o mladé talentové zaméstnance, ktefi se b&hem

sveé kariéry posouvaji vys.

Vnéjsi zdroje

Vedeni spole¢nosti se dohodne s personalnim oddélenim (personalistkou)
na terminu zvefejnéni nabizeného pracovniho mista a terminy, kdy bude provedena
uzavérka zadosti o ucast pii vybérovém fizeni, terminu vybérového fizeni a fizeni, kdy
budou oznameny vysledky vybérového fizeni.

Spole¢nost na zékladé internich materialii spolecnosti vyuziva internetové stranky
uradu prace Pisek — nabidky zaméstnani, vyuziva i své oficidlni stranky spolecnosti
a internetové stranky www.prace.kurzy.cz, kde zvefejfiuje nabizend pracovni mista.
Vinzerci je vzdy uvedena napli prace, pozadavky uchazecCe, nabizené zvyhodnéni
od spole¢nosti, e-mail na zaslani zivotopist s privodnim dopisem. Spole¢nost pozaduje
znalost anglického jazyka, protoze se zaméfuje nejen na Cesky trh, ale i na celosvétovy,
kde cizi jazyk pro komunikaci je velmi dilezity. Je samoziejmé, ze na pracovni pozice
ve vyrobé, ve skladu, na kontrole neni pozadovana znalost ciziho jazyka. V inzerci nikdy
nejsou uvedeny platové podminky, pouze benefity (5 tydni dovolené, volno, stravenky,
pfijemny prostiedi, sluzebni automobil, sluzebni telefon, perspektivni praci ve stabilni
nadnarodni spole¢nosti, atd.). VE&tsinou je uzavérka zadosti o pracovni pozici do jednoho
mésice od uvefejnéni inzeratu. Pokud nastane situace, ze je méné zajemcli na danou
pracovni pozici, tak je inzerce zvefejiiovana déle.

Dalsim vné&jsim zdrojem je pro spole¢nost personalni agentura. Schneider Electric,
a. s. spolupracuje s personalni agenturou Manpower. Vyuzivani vice personalnich agentur
najednou nema pozitivni dopad. Personalni agenturu spolecnost vyuziva predevSim pro

pozice, které je potieba rychle obsadit. Personalni agentura od spole¢nosti dostane
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pozadavky na uchazece. Spole¢nost vyuziva i socialni sit¢ napf. Facebook (vetejna stranka

Schneider Electric, a. s. tovarna Pisek — primyslové podniky).

Obrazek ¢. 7 — Pracovni prilezitosti Schneider Electric, a. s.

[ Ceska republika | [Zménit zemi | [Global Website] | Home | Mapa strének | Kontakt
Life s On Sc%n[elder
lectric | Hiedat il
a BT ERLE
Regeni Produkty a sluiby Podpora Nasi zékaznici Spoletnost & Kariéra

S st zde: Home » Spoleénost & Kariéra > Karira > Co nabizims nssim zamisinancim » Pracown piieost

Pracovni prilezitosti

Co nabizime pasim ‘ PRI
lamésmanm{‘m NOVE PRACOVNI PRILEZITOSTI
Aktuding nabizime tyto pozice:

OBCHODNi KANCELAR PRAHA

Co nabizime nasim zaméstnanc im

OBCHODNi KANCELAR BRNO

OBCHODNI KANCELAR PISEK
Contact person/ontakni osoba
Lucie Drastiova

Zdroj: (schneider-eletric.com, cit. online 11. 2. 2016)

Spole¢nost své pracovni prilezitosti uvadi i na své internetové strance schneider-
electric.com (cit. online 11. 2. 2016). Uchaze¢ nalezne praci nejen v Pisku, ale i v Praze
a v Brné, kde ma spolec¢nost dalsi sidla. K nabizené pracovni pozici je vzdy uvadéna
kontaktni osoba (e-mail nebo telefonni ¢islo). Po kliknuti na odkaz pracovni pozice
je otevien soubor ve formatu pdf. Inzerce obsahuje napln prace v bodech, pozadované

znalosti a nabizené zvyhodnéni od spole¢nosti.

Vybér zaméstnanci

Informace o vybérech zaméstnanci byly ziskany zrozhovoru s personalistkou
ze spolecnosti. Pii vybéru budouciho zaméstnance jsou aplikovana tii kola vybérového
fizeni. Tti kola vybérového fizeni se tykaji pracovni pozice v administrativé, IT, ucetniho
oddé€leni, HR, manazeri atd. U pracovnich pozic skladnik?i, délnikti, kontroly, vybérové

fizeni neprobiha, protoZe tyto pracovni pozice jsou stale volné.
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Inzerat na operatora vyroby:

- pracovni pomé&r na dobu urcitou,

- dvousménny provoz (ranni a odpoledni),

- nastup mozny ihned,

- min. zakladni vzdélani

- zru¢nost, flexibilita,

- min. nastupni mzda cca 13.000 — 14.000 K¢ hrubého,
- ptiplatky za odpoledni sménu,

- ptispévek na penzijni ptipojisténi 500 K¢,

- ptispévek na dopravu.

1. kolo vybérového Fizeni

Prvni kolo vybérového fFizeni se =zakladd na rozhovoru s personalistou
a potencionalnim nadfizenim pozice. Uchazec¢i jsou poklddany riizné otazky, aby bylo
zjisténo, jak uchaze¢ dokaze odpovidat a prezentovat se. NejcastéjSimi otazky
lze zatadit zjisténi silnych a slabych stranek uchazece, co ocekava od dané pozice, jaké ma
pozadavky (platové ohodnoceni). Dale personalista zjistuje praxi uchazece — odpovédnost

Vv byvalé praci a diivody opusténi zaméstnavatele.

2. kolo vybérového fizeni

Druhé¢ kolo vybérového fizeni se zaklada na testovani budouci pozice. U nékterych
vétSinou pripravuje personalistka, ktera se po konzultaci dohodne s nadifizenym pozice
a pripravi testy na testovani. Cilem testovani je zjistit pochopeni a motivaci budouciho
uchazece. Diky této formé lze zjistit, zda uchaze¢i vyhovuje zadani testii najednou anebo
rad€ji postupné. Ddéle se zjiStuje, zda je uchazeCi piijemné piitomnost personalisty
pii testovani nebo naopak.

V druhém kole jsou testovany jednoduché vypoCty matematiky (trojclenka
a nasobeni). Z rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, ze uchazeéi jsou s timto zadani
velmi pfekvapeni, a nevi si s tim rady, 1ze tomu samoziejmé pfidavat nervozitu uchazece.
Dale je testovana rozhodnost ve stresovych situacich, test pozornosti, obecny test

schopnosti, emoce a motivace uchazece.
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3. kolo vybérového Fizeni

Tteti kolo vybérového fizeni je tzv. formalita. V tietim kole se budouci uchazec¢
seznami s nadiizenym, kde si smluvni podminky nastupu do prace, platové podminky,

benefity (v pfipadé sluzebniho telefonu, sluzebniho automobilu atd.).

4.2 Charakteristika personalni agentury

Na zaklad¢ internich materidli ze spole¢nosti bylo zjiSt€no, ze spoleCnost
od r. 2006 spolupracuje s personalni agenturou Manpower. V minulosti kazdy délnik byl
zameéstnany pres spolecnost, byl to tzv. kmenovy délnik. V soucasné dob¢ existuje nékolik
personalni agentur, které nabizi pfevazné délnické pozice a pozice skladnika. Jedna

se o tzv. agenturni zaméstnance.

Informace tykajici se o charakteristice personalni agentury Manpower byly ziskany

z Vetejného rejstiiku a Sbirky listin.

Nézev spolec¢nosti: ManpowerGroup, S. . 0.

Spisova znacka: C 3223 vedena u Méstskeho soudu v Praze
Sidlo: Praha 2, Karlovo nam. 10/2097, PSC 120 000
Identifikacni ¢islo: 411 94 659

Pravni forma: Spole¢nost s ruéenym omezenim (S. r. 0.)
Pfedmét podnikani: Zprostfedkovani zaméstnani

Vyroba, obchod a sluzby, které nejsou uvedené

v ptilohédch 1 az 3 Zivnostenského zékona
Poskytnuti nebo zprostiedkovani spotiebitelského
uvéru

Jednatel: Mgr. Jaroslava Rezlerova, den vzniku funkce:21.
Cervna 2001

Zpusob jednani: Za spole¢nost jedna a podepisuje jednatel.

Jednatel pii podepisovani uvadi sviij podpis, vytiSténé
nebo napsané obchodni firmé.
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Zakladni kapital: 14 497 000 K¢

Podil: Vklad: 14 497 000 K¢
Splaceno: 100 %
Obchodni podil: 100 %
Druh podilu: zakladni
Kmenovy list: nebyl vydan

Personalni agentura patii mezi svétové agentury dle internetové stranky
zprostredovanipracovnichpozic.cz (cit, online 14. 5. 2015). Personalni agentura
ma po Ceské republice 22 pobodek. Agentura nabizi sluzby, tykajici se zprosttedkovani
prace prostiednictvim odbornych konzultantl, ktefi jsou pfipraveni poradit s tvorbou
profesniho zivotopisu ¢i vystupovanim u pohovoru. Dalsi pracovni néplni konzultanta
je informovat o prostiedi a firemni kultufe spolecnosti, ktera pozici nabizi. Uvedend volna
pracovni mista agentura inzeruje na jejich webovych strankdch. Mezi dalsi sluzby
personalni agentury patii temporary help neboli doCasnda vypomoc, outsourcing,
outplacement, klasicky recruitment, assessment centrum a firemni vzdélani. Manpower
(personalni agentura) nabizi zprostfedkovani préace, brigddy, délnické pozice, zaméstnani
v CR i v zahrani¢i, pracovni pozice pro absolventy, vyhledavani zaméstnancti na hlavni

a vedlejsi pomér, personalni poradenstvi.

Obrazek €. 8 - Logo personalni agentury

Ml Manpower

Zdroj: (manpower.com, cit. online 15. 4. 2015)

Nasledujici obrazek vystihuje logo personalni spolecnosti Manpower. Logo

je v barvach modré, Cervené, oranzové a zelené.
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Obrazek €. 9 - Sidlo personalni agentury Manpower

Zdroj: (firmy.cz, cit. online 27. 2. 2016)

Obrazek vystihuje sidlo personalni agentury Manpower v Pisku. Personalni
agentura sidli v Zizkové tiidé 182/16, Bud&jovické piedmésti. Oteviraci doba
je od 8:00- 17:00 hod, v sobotu a v nedéli je zavieno. Na dvefich personalni agentury
je uvedena pevna linka a e-mail pro kontaktovani. Ve vylohach jsou vyvéSeny inzeraty

na volna pracovni mista.

Na zéklad¢ rozhovoru s personalistkou z persondlni agentury byly zjistény vyhody

a nevyhody zamé&stnani pfes personalni agenturu Manpower.

Vyhody zaméstnani ptes personalni agenturu:

- pokud nemé persondlni agentura préci pro svého klienta, jejim tkolem je hledat pozici
profesnimu profilu klienta,

- na d€lnické pozice neni Zadnym pravidlem posilat Zivotopisy véetné motiva¢niho dopisu,

- ptevazné lze ziskat zaméstnani uz na 1. kole vybérového fizeni.

Nevyhody zaméstnani pfes personalni agenturu:
- men$i vyplata u agenturnich zaméstnancil,
- kdyz ve spolecnosti neni prace, agenturni zaméstnanci odchéazeji domda,

- mé&sicni pausal personalni agentufe za zpracovani pracovniho mista,
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- agenturni zaméstnanec ma sjednanou pracovni dobu na dobu urcitou dle zdkoniku prace.

Na zakladé rozhovoru s personalistkou z personalni agentury byly zjistény
nasledujici informace. Smlouva s agenturou prace a zaméstnancem a uZzivatelem (neboli
objednavatelem) je neobvykly trojstranny vztah s nc¢kolika ukony. Pracovni a mzdové
podminky nesmi byt u pronajatych zaméstnancii horS$i nez u kmenovych zaméstnanct.
Agenturnimi zaméstnanci jsou hlavné cizinci (hlavné Ukrajinci, Rumuni, Slovaci,
Vietnamci), ale mezi agenturni zaméstnance lze fadit i Cechy. V Pisku jsou znamé
nevyhody agenturni zaméstnani, proto persondlni agentury umoziuji tuto volbu hlavné

cizincam.

Metody vybéri zaméstnanci

Dle rozhovoru personalni agentura vyvésuje své volné pracovni pozice ve vylohach
své kancelafe nebo na internetu. Inzerat, ktery je nabizen na internetu obsahuje
charakteristiku pracovni pozice (jedna o d€lnika, skladnika, kontrolora) a popis ¢innosti.
Personalni agentura svym novym zaméstnancim nabizi praci na hlavni pomér s dobou
urcitou, piiplatky za piescas, odpoledni sménu (cca 8 Kc¢/hod), vikendy, statni svatky,
piispévek na stravovani ve formé stravenek a dovolenou 25 dni. Je zna¢né viditelny rozdil
mezi nabidkou od persondlni agentury a nabidkou od spole¢nosti. Na praci agenturniho
délnika je pozadovano minimalné zakladni vzdélani, spolehlivost, manudlni zru¢nost,
rozpoznavaci schopnosti, dobry zrak a dobry zdravotni stav, ochotu pracovat
ve dvousménném provozu (ranni a odpoledni sména).

Personalistka z personalni agentury sdélila, Ze persondlni agentura nema zadné
metody vybéru, protoze spolecnost, se kterou spolupracuje, potiebuje denn¢ x agenturnich
d€lniki. Pisek patii mezi mensi mésta, a ne kazdy v tomto mésté chce vykonavat fyzicky
naro¢nou praci. Pokud persondlni agentura ma zdjemce sjedna s nim schiizku, kde zajemce
podepiSe pracovni smlouvu vcetn¢ data ndstupu do prace a domluvi se na pracovnim

odévu.
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4.3. Dotaznikové Setireni

Na zéklad¢ konzultace s personalistkou byly sestaveny otazky v dotaznikovém
Setfeni tak, aby slouzily ke zkoumani metod ziskdvani zamé&stnanctli ve spolecnosti, ale aby
otazky byly i zpétnou vazbou pro personalni oddéleni. Cilem bylo zjistit, jestli
personalistiky odvadéji svoji praci spravné, a jak ptisobi na uchazece.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na metody vybérti zaméstnancti, cely dotaznik
lze najit v ptiloze IX. Vysledky dotaznikového Setfeni byly importovany do Excelu, kde
vysledky byly zpracovany vcetné¢ grafu a jejich interpretovani. Dotaznikové Setfeni

se sklada z 16 otazek a na kazdou otazku 1ze odpoveédét jednou odpovedi.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit:

= Jakym zplsobem se zaméstnanec dozveédél o pracovni prilezitosti?
= Pro€ si zaméstnanec praveé vybral spolecnost Schneider Electric, a. s.? Jaky je divod?
= Jaky mél zaméstnanec dojem, pocit z prvniho kontaktu se spole¢nosti Schneider Electric,

a.s.?

Dalsi otazky v dotaznikovém Setieni byly identifikacni, tykaly se vékové struktury
respondentll, pohlavi, vzdélani a struktury dle pracovni pozice.

Dotaznik byl rozdan ndhodnym prostym vybérem 250 zaméstnanclim v papirové
formé, poté vyplnéné dotazniky byly odevzdany personalnimu oddéleni. Navratnost
dotaznikového Setfeni byla 80 % tj. 200 respondentl. Prosty ndhodny vybér probihal
na zakladé ndhody — papirova podoba dotaznikového Setfeni byla rozdana zaméstnanciim
s prosbou o vyplnéni a vraceni zpét. Nekterym délnikiim byl rozdan dotaznik vicekrat, aby

dotaznik predal dalsi sméné nebo kolegim.
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4.3.1 Vysledky dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setieni vyplnilo celkem 200 respondenti. Vysledky dotaznikového

Seteni v¢etné grafii a interpretovani prostfednictvim Excelu.

Vyzkumna otazka 1: Jak dlouho pracujete pro spole¢nost Schneider Electric, a. s.?

Na vybér byla moznost méné nez 1 rok, 1 — 5 let a 5 let a vice.

Graf ¢. 1 - Respondenti dle poctu let ve spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

35 zaméstnanci odpoveéde€lo, Zze ve spoleCnosti pracuje méné nez 1 rok, coz
predstavuje 17,5 % z celkového poctu respondenti. 1 — 5 let tvoii 27, 5 % respondentd
tehdy 55 zaméstnanct. 110 zaméstnanct uvedlo, ze ve spolecnosti pracuje 5 let a vice, coz
predstavuje 55 % z celkového poctu respondentil. Z téchto uvedenych vysledkt je jasné,
ze spole¢nost je tvofena stalymi zaméstnanci. Miize to byt i z toho diivodu, Ze zaméstnanci
jsou spokojeni se spoleCnosti, nemaji potfebu zaméstnavatele menit, protoze jsou

na pracovni podminky zvyklé, a pracovni doba je pro n¢ vyhovujici.
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Vyzkumna otazka 2: Jaké je Vase pohlavi?

Graf ¢. 2 - Struktura respondentti dle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 130 zen, které tvoii 65 % a 70 muzt, ktefi tvori

zbylych 35 %. Zeny mély pravdépodobné vétsi ochotu vyplnit dotaznikové Setient.

Vyzkumna otazka 3: Jaka je Vase vekova kategorie? Na vybér byla moznost 19 — 25 let,
26 — 35 let, 36 — 45 let, a 46 let a vic

Graf ¢. 3 - Struktura respondentt dle vékové kategorie
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi zastoupeni respondenttt bylo ve véku 26 — 35 let s podilem 40 %, druha
nejvetsi skupina byla tvofena respondenty ve véku 36 — 45 let s podilem 32,5 %, poté

nasleduje skupina respondenti ve véku 19 — 25 let s podilem 22,5 %. Nejmensi skupina

66



respondentli byla tvofena ve véku 46 let a vice s 5 % podilem. Ve spolec¢nosti pracuji dle

zjisténi 1idé v nejproduktivnéj$im veéku.

Vyzkumna otazka 4: Jaké je VaSe vzdélani? Na vybér byla moznost zakladni vzdélani,

vyucni list, sttedoskolské a vysokoskolské.

Graf ¢. 4 - Struktura respondentt dle vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

60 % respondentii ma stfedoskolské vzdélani, 32,5 % respondentli ma vyucni list,
pouze 5 % respondentii méa vysokoskolské vzdélani. Posledni skupina respondentl tehdy
2,5 % ma pouze zakladni vzd¢lani (jedna se o zaméstnance na dé€lnické pozici, nebo

p p

0 cizince).
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Vyzkumna otazka 5: Spolecnost Schneider Electric, a. s. rozdéluje na zaméstnance
kmenové a agenturni, které spolupracuji s personalni agenturou Manpower. Vy jste

zameéstnanec?

Graf ¢. 5 - Typ zamé&stnani respondentt
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz dotaznikové Setfeni bylo rozdano ndhodnym vybérem, neslo ovlivnit, zda
dotaznikové Setfeni vyplni kmenovy nebo agenturni zaméstnanec. Jak jiz bylo uvedeno,
délnické pozice jsou spiSe vykonavany agenturnimi zameéstnanci pies personalni agenturu
Manpower, s kterou pracuje spole¢nost Schneider Electric, a. s. Dotaznikového Setfeni
se zucCastnilo 120 kmenovych zaméstnancli s podilem 60 %, zbylych 40 % spada

na agenturni zameéstnance.
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Vyzkumna otazka 6: Jakym zplsobem jste se dozvédél/a o nové pracovni prilezitosti?
Na vybér byla moznost ufad prace Pisek, persondlni agentura Manpower, na oficialnich

strankach spolecnosti, inzertni portal.

Graf €. 6 - Zptsob, jak se respondent dozvédél o volné pracovni pozici
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tento graf popisuje zpusob, jak se respondent dozvédél o pracovni pozici
ve spolec¢nosti Schneider Electric, a. s. 80 respondentii uvedlo, ze pies personalni agenturu
Manpower s40 % podilem (viz. otazka ¢. 5 — 40 % respondentd jsou agenturni
zameéstnanci). 70 respondentli uvedlo, Ze o pracovni pozici se dozvéd€li na inzertnim
portale S 35 % podilem. 20 % respondentt se dozvédelo o pracovni pozici prostfednictvim
ufadu prace Pisek. Pouhych 5 % respondentii tehdy 10 respondentii se dozvédélo
0 pracovni pozici na oficidlnich strankach spole¢nost. Spole¢nost by se v budoucnosti méla

zam¢éfit na zrenovovani své oficidlni stranky a aktualizovani volnych pracovnich pozic.
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Vyzkumna otazka 7: Pro¢ jste si pravé vybral/a spole¢nost Schneider Electric, a. s?
Na vybér byla moznost mzdového ohodnoceni, benefity nabizeni spolecnosti, bydlisté

Vv blizkosti okoli, dobra povést spole¢nosti, doporuceni od znamych.

Graf ¢. 7 - Divod zajmu pracovat ve spole¢nosti Schneider Electric, a. s.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7 byla polozena proto, aby byl zjistén divod zdjmu respondentl
0 spolecnost Schneider Electric, a. s. 25 % respondentti uvedlo, ze spolecnost si vybrali
na zdkladé¢ doporuceni od zndmych. 22,5 % respondentli si vybralo spole¢nost kviili
dobrému mzdovému ohodnoceni. 20 % respondenti uvedlo svllj zdjem o spolecnost
z divodu blizkého bydlist¢ v okoli. Dnesni doba je uspéchand a maloktery ¢lovek
by dojizdél kazdy vSedni den nékolik kilometri do prace. 15 % volilo spole¢nost kvili jeji
dobré povésti. 12,5 % zvolilo spolecnost kvlli benefitim, a pouhych 5 % respondentii

ve spole¢nosti naslo pifesné pracovni pozici, kterou hledali.
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Vyzkumna otazka 8: Z inzeratu o pracovni pozici, bylo ziejmé, o jakou pracovni pozici

se jedna? Byly informace dostate¢né popsany?

Graf ¢. 8 - Ztetelnost popisu prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tento graf popisuje, jestli respondenti byli obeznameni o jakou pracovni pozici
se jedna, jestli respondent rozumél popisu prace. 180 respondentti uvedlo, Ze bylo ziejmé,
o jakou pracovni pozici se jedna, s podilem 90 %. 10 % uvedlo, Ze nebyla ur€ena zietelnost
popisu prace. Jedna se o migranty, ktefi ovladaji ¢esky jazyk pasivné (Vietnamci, Polaci,

Ukrajinci).

Vyzkumna otazka 9: Kolik kol vybérovych pohovoru jste se musel/a zacastnit, nez jste

byl ptijat/a? Na vybér byla moznost jedno kolo, dvé kola nebo tfi kola.

Graf ¢. 9 — Pocet vybérovych kol respondentti
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Zdroj: vlastni zpracovani

71



70 % respondentli nejcastéji odpovidalo, ze se zucastnilo pouze jednoho kola
vybérového fizeni (jednd se o pozice ve vyrobé — dé€lnici, skladnici, kontrolor).
15 % respondenti uvedlo, Ze jejich vybérové fizeni probihalo ve dvou kolech a stejny

pocet respondentd tj. 15 % uvedlo, ze jejich vybérové fizeni se skladalo ze tii kol.

Vyzkumna otazka 10: Jaky byl ve Vas vyvolan dojem pii prvnim kontaktu se spole¢nosti

Schneider Electric, a. s.? Vyborny, dobry anebo $patny?

Graf ¢&. 10 - Pocit respondentti pfi prvnim Styku se spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je znacné viditelné, jaké pocity respondenti méli pifi prvnim kontaktu
se spolecnosti. 60 % respondentt uvedlo, Ze jejich pocit pii prvnim kontaktu se spole¢nosti
byl dobry. 55 respondentt s podilem 27,5 % méli vyborny pocit pfi prvnim kontaktu
a pouhych 12,5 % respondentti Spatny.
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Vyzkumna otiazka 11: Jaké bylo prosttedi pii pohovoru? Pratelské, neutralni

¢i nepiijemné?

Graf ¢. 11 — Prostiedi pti pohovoru
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Zdroj: vlastni zpracovani

Opét pro personalisty je dobra zprava, ze 80 % respondentd uvedlo, Ze atmosféra
pii pohovoru byla pratelska, 15 % uvedlo, ze neutrdlni a u 5 % respondentli byla atmosféra

pii pohovoru nepiijemna.

Vyzkumna otazka 12: Kdo byl pfitomen pfi prvnim osobnim pohovoru? Personalista,

Personalista a budouci nadfizeny, personalisti, budouci nadtizeny a jeho nadtizeny?

Graf ¢. 12 — Ptitomni ucastnici osobniho pohovoru s uchazecem
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Na grafu je znazornéno, kdo byl pfitomen pii prvnim pohovoru s uchazecem.
87,5 % respondentl odpovedélo, ze byl pfitomen personalista a budouci nadfizeny, dale
10 % respondenti mélo u pohovoru personalistu, a jen 2,5 % respondenti mélo
u pohovoru personalistu, budouciho nadfizené¢ho a jeho nadfizeného. Kazda spole¢nost
by si méla uvédomit, Ze potencionalni uchazece by mél vidét kazdy jeho nadiizeny, pokud
se domluvi prvni kolo pohovoru se vSemi potenciondlnimi uchazeci, nebude potieba dalsi

kolo pohovoru.

Vyzkumna otazka 13: Jak dlouho probihal pohovor?

Graf ¢. 13 — Doba trvani pohovoru u respondent
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je znacné, Ze nejcastéji trval pohovor 45 — 60 minut u 55 % respondentt,
40 % respondentli uvedlo, ze pohovor trval méné nez 45 minut a pouhych 5 %, Ze 60 minut
a vice. Ztéto vyzkumné otazky je ziejmé, ze pohovor trval necelou 1 hodinu, coz
je povazovano za adekvatni k tomu, aby personalista stihl dostate¢né poznat kandidata

a urcit, zda je kandidat vhodny na danou pracovni pozici.
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Vyzkumna otazka 14: Obdrzel/a jste po prijeti do spole¢nosti dostatek informaci?

Graf ¢. 14 - Poskytnuti dostatek informaci po pfijeti do spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14 se tykala toho, zda respondent mél dostatek informaci po pfijeti
do spolecnosti. 180 respondentt s podilem 90 % odpovédelo, ze po piijeti do spole¢nosti
méli dostatek poskytnutych informaci. 20 respondentii s podilem 10 % odpovédélo,
ze po piijeti do spolenosti neméli dostatek poskytnutych informaci. Dostatek informaci

je zéklad pro dal$i konani a spolupréci s potenciondlnim uchazecem.

Vyzkumna otazka 15: Na jakém oddéleni pracujete?

Graf ¢. 15 - Struktura respondentii dle oddé€leni

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tato otazka byla spiSe identifikac¢ni, abychom zjistili, z kterého oddéleni byla
nejveétsi navratnost. 80 % dotaznikid bylo vyplnéno operédtory vyroby, tj. 160 respondenti,
7,5 % tvorili skladnici — 15 respondentl, 7 % oddéleni kvality — 14 respondentd,
2 % mistii — 4 respondenti, 2 % IT oddéleni — 4 respondenti, 1 % oddéleni nakupu —
2 respondenti, 0,5 % odd¢leni logistiky - 1 respondent. Z finan¢niho oddéleni nebo z HR

oddéleni nebyla Zaddné navratnost.

Vyzkumna otazka 16: Jaky mate pracovni pomér se spole¢nosti Schneider Electric, a. s.?
Na vybér byla moznost zaméstnanec HPP nebo externi pracovnik — pfes personalni

agenturu.

Graf ¢. 16 — Typ pracovniho poméru respondenti se spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nejveétsi zastoupeni méli kmenovi zaméstnanci na hlavni pracovni pomér s podilem
60 %, tj. 120 respondentt. Zbylych 40 % respondentd uvedlo, Ze je zaméstnano pies

persondlni agenturu Manpower (HPP).
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4.3.2 Zhodnoceni metod ziskavani zaméstnancu

V této Casti je zhodnocen systém vybérti zaméstnanct, ktery spolecnost Schneider
Electric, a. s. aplikuje. V praktické casti byla popsana fidici struktura spole¢nosti
a personalni oddéleni, které je pro tuto diplomovou praci hlavni.

Ve spole¢nosti Schneider Electric, a. s. jsou aplikovany moderni zplsoby ziskavani
zaméstnancl v podobné vyuZzivani personalni agentury Manpower, vyuzivani doporuceni
zaméstnancli neboli reference od ptredchozich zaméstnavateld, vyuzivani socidlni sité
Facebook. Spole¢nost spolupracuje pro ziskavani vhodného kandidata sfadem prace
Pisek, volné pracovni pozice se objevuji na oficidlnich strankdch ufadu prace
— www.upcr.cz. Spole€nost vyuZiva nejen internetové stranky urfadu prace Pisek,
ale 1 internetové stranky www.prace.kurzy.cz. Mezi dals$i metody vybéri zamé&stnanci 1ze
radit zkoumani motiva¢niho dopisu, ktery je nedilnou soucasti dokumenti od vSech
uchaze¢i a slouzi k predstaveni zaméstnavateli. Spolecnost praktikuje k vybérim
zaméstnancll 1 vnitfni zdroje spole¢nosti. Inzerdt o volné pracovni pozici je vyvéSen
na nasténce, kde okolo ni projde denn¢ nékolik stovek zaméstnancl. Téchto internich
pfesunll se ve spole¢nosti realizuje mnoho, jednd se o mladé talentované zaméstnance,
kteti se ve své kariéte posouvaji vys.

Pii vybéru budouciho zaméstnance jsou ve spolecnosti aplikovdna tii kola
vybérového fizeni. U pracovnich pozic skladnikti, d€lnikii, kontroly, vybérové fizeni
neprobihd, protoZe na tyto pracovni pozice spolecnost stale hleda nové zaméstnance, je jich
nedostatek. Prvni kolo vybérového fizeni se zakladd na rozhovoru s personalistkou
a  potenciondlnim  nadfizenim  pozice. @ Druhé  kolo  vybérového  fizeni
se zaklada na testovani budouci pozice. Testovani vétSinou piipravuje personalistka, ktera
se po konzultaci dohodne s nadfizenym pozice a pfipravi testy na testovani. V druhém kole
jsou testovany jednoduché vypolty matematiky (trojclenka a nasobeni). Treti kolo
vybérového fizeni je tzv. formalita. V tfetim kole se budouci uchaze¢ sezndmi
s nadfizenym, kde si smluvni podminky néstupu do prace, platové podminky, benefity

(v ptipadé sluzebniho telefonu, sluzebniho automobilu atd.).
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Pro spole¢nost je velmi diilezité, aby méla piehled o obsazovanych pozicich. Diky
pfehledu o obsazovanych pozicich je proces ziskdvani a vybér zaméstnanci delsi,
prodluzuje se, a nadiizeny ¢eka na své nové zaméstnance o néco déle, nez je potrebné.

Spolec¢nost Schneider Electric, a. s. si pfi vybéri zaméstnancti vede velmi dobie
a snazi se aplikovat moderni metody vybérti zamé&stnanci, ale zcela jisté 1ze najit prostory

na zlepSeni.
4.3.3 Zhodnoceni dotaznikového Setfeni

Dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze ma spolecnost nejvétsi podil stalych
zamé&stnanctl, ktefi ve spoleCnosti pracuji 5 let a vice. Jen 35 % respondentli uvedlo,
ze ve spolecnosti pracuji méné nez 1 rok. Dotaznikového Setfeni se zacastnilo 65 % Zen
a 35 % muzl. 40 % respondentii bylo ve véku 26 — 35 let, 32,5 % ve véku 36 — 45 let,
22,5 % ve véku 19 — 25 let a pouhych 5 % ve véku 46 let a vice. Dotaznik byl vyplnén
80 % respondentd na délnické pozici, 7,5 % skladnikl, 7 % odd¢leni kvality, 2 % IT
oddéleni a mistrd, 1 % odde€leni nakupu a pouhych 0,5 % oddé€leni logistiky. Struktura
vzdélani respondentii je nasledujici - 60 % respondenti md stfedoSkolské vzdélani,
32,5 % vyuéni list, 5 % vysokoSkolské vzdélani a pouhych 2,5 % zékladni vzdélani.
Jelikoz dotaznikové Setieni bylo rozdano ndhodnym vybérem, nebylo mozné ovlivnit, zda
dotaznikové Setfeni vyplni vice agenturnich nebo kmenovych zaméstnanct.
60 % respondentli jsou zaméstnany pies spole¢nost na HPP a jednd se o kmenové
zaméstnance a 40 % bylo agenturnich, tzv. externi pracovnici pfes personalni agenturu
Manpower na HPP. 40 % respondenti se dozvédélo o volné pracovni pozici pies
persondlni agenturu Manpower, 35 % pfes inzertni portal, 20 % ptes Gfad prace Pisek
ajen 5 % pfes oficialni strdnku spolecnosti. 25 % respondentii uvedlo, Ze o pracovni pozici
se dozvédeli doporucenim od zndmych, 20 % si vybralo spolecnost kviili blizkému bydlisti
ve svém okoli, 22, 5 % respondentii si vybralo spole¢nost diky mzdovému ohodnoceni,
15 % kviili dobré povésti spolecnosti, 12, 5 % kviili benefitim, které spolecnost nabizi,
jen 5 % naslo ve spoleCnosti pfesné takovou pozici, kterou hledal. Spolecnost volné
pracovni misto umi na inzeratu velmi dobfe popsat, protoze 90 % respondentd uvedlo,
ze bylo ziejmé, na jakou pracovni pozici se hlasi, pouhym 10 % respondentt nebylo jasné,
0 jakou pracovni pozici se jedna, tyka se to hlavné migrantd. V soucasné dob¢

ve spolecnosti pracuje stidle vice migranti za méné penéz nez Cesky zaméstnanec.
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Dale bylo zjisténo, ze 70 % respondentii se zucastnilo jednoho kola vybérového fizeni,
15 % se zucastnilo dvou kol vybérového fizeni a 15 % respondentl tii kol vybeérového
fizeni. 60 % respondentii pfi prvnim kontaktu se spolecnosti mélo dobry pocit,
27, 5 % respondentti vyborny a pouhych 12,5 % Spatny. Pro personalistu spole¢nosti je tato
informace potésujici, protoze 80 % respondentii uvedlo, ze prostiedi pfi pohovoru bylo
pratelské. 87,5 % respondenti mélo u pohovoru personalistu s budoucim nadfizenym,
nejcastéji  délka pohovoru trvala 45 — 60 minut, u 55 % dotazovanych,
u 40 % dotazovanych pohovor trval méné nez 45 minut. U vSech zaméstnancti byla
informovanost o spole¢nost zajisténa na 90 %, proto zde je prostor pro zlepseni. K tomu

1 nyni miize pfispivat adaptace, kterou musi absolvovat kazdy novy zaméstnanec.

4.3.4 Zhodnoceni Fizenych rozhovori

Z fizeného rozhovoru s personalistkou ze spolecnosti a s personalistkou
z personalni agentury bylo ziejmé, Ze personalisti vykonavaji svoji praci dle svého
nejlepsiho védomi a svédomi, a vyuzivaji své znalosti z psychologie a dlouholeté praxe.
Personalistika ze spolec¢nosti Schneider Electric, a. s. pracuje ve spole¢nosti pomérné
dlouho, aby dostate¢né poznala, jaké zamé&stnance piesné potiebuje. Personalista se v prvni
fad¢ snazi vyuzivat moderni metody vybéri zaméstnancti, pfedevsim jsou hledani takovi
budouci pracovnici, ktefi chtéji pro spoleCnost pracovat. Vysledky dotaznikového Setfeni
byly hodnoceny pozitivné, napt. u poskytnuti dostatku informaci po piijeti, u atmosféry pii
pohovoru, u pocitl respondentti pii prvnim kontaktu se spolecnosti.

Personalistky jsou si védomy, ze je stale potfeba pracovat na zlepSovani, zjisténé
nedostatky nejsou pro né piekvapenim. Personalistky si své postupy jsou schopni

odivodnit, obh4jit i ovlivnit.
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5 Navrhy na zlepSeni

Spole¢nost Schneider Electric, a. s. méa dostatek uchazec¢l na volné pracovni misto,
ale malo vhodnych uchazect, ktefi spliiuji jejich pozadavky na danou pracovni pozici.
Samoziejmé tyto divody lze zahrnout do dnesni doby, ktera se hodn¢ zménila. Spole¢nost
lezi v okoli malého mésta s30.000 obyvateli a nejsou zde natolik zajimavé pracovni
nabidky jako ve vétSich méstech. Jak jiz bylo zminéno, spole¢nost vyuzivd moderni
metody ziskdvani zaméstnanctli, piesto vSak jsou zjistény nedostatky nebo spiSe mezery

v metodach, které spolecnost aplikuje.

5.1 Spoluprace se vzdélavacimi instituty

V posledni dobé spolecnost bojuje s nedostatkem uchazect, coz je zvlastni, protoze
podle vyzkumu je mezi dneSni mladezi stale vice vzdélavanych osob s vysokou Skolou,
avSak spolecnosti nemaji dostatek kvalifikovanych pracovniki. Dnesni absolventi ukoncuji
studium tim, ze umi pouze teoretické poznatky, nikoliv vSak praktické. Proto by
se spoleCnost méla zaméfit na spolupraci se vzdélavacimi institucemi (Skoly sidlici
v Pisku). Cilem této spoluprace by bylo sloucit teorii s praxi. Toto opatfeni by mohlo
stavajici stav pozitivné ovlivnit do budoucnosti. Skoly v Pisku nabizeji studentiim tfetiho
ro¢niku 3tydenni praxi, kde by se Skoly dle oboru mohly se spole¢nosti domluvit
na absolvovani praxe studentd. Jedna se o studenty tfetiho rocniku, ktefi se zajimaji o svoji
budoucnost.  Spole¢nost nemusi  spolupracovat pouze se  stfedoskolskymi,
ale i s vysokoskolskymi studenty, ktefi si rozvrh vytvareji a tak si mohou lépe zorganizovat
svilj volny ¢as. Studentovi VS by mohla byt nabidnuta bakalaiskd nebo diplomni praxe
Vv dob¢ trvani 120 hodin nebo prace na Casteény tvazek a po dokonceni vysoké Skoly
by studentovi byla nabidnuta prace na HPP.

Tato forma spoluprdce je pro spole¢nost velmi zajimava z hlediska zajiSténi
kvalitniho tymu i z hlediska technologii, protoZe ta se v soucasné dob¢ velmi rychle vyviji
a u dnes$ni mladeze je Zadouci. Po uspé€Sném vychovani studenti se spoleCnosti podaii
ziskat velmi kvalitni pracovni silu za niz$i finanéni naklady. Pro spolecnost je samoziejmé

vyhodné zaméstnavat studenty, protoZe za né¢ nemusi odvadét statu zadné poplatky.
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Pro ziskdvani kvalitni pracovni sily je spolenosti doporuCovano zavést
tzv. absolventsky program. Hlavnim cilem programu by bylo oslovit talentované
absolventy, ktefi by ziskali zkuSenosti a znalosti v riznych oblastech. Pomoci tohoto
programu spolecnost ziskd budouci vedouci zaméstnance nebo 1 specialisty
v ekonomickych a technickych oblastech. Spole¢nost nabidne nékolik ,,juniorskych® pozic,
které jsou Sité absolventim piimo na miru a z kterych je pak mozné pokracovat nadéle
v praci pro spolecnost. Absolvent je poté zapojen do pracovniho nasazeni a prebira urcité

odpovédnosti a povinnosti za svou vykonanou praci.

Tabulka €. 6 - Absolventsky program

Doba programu Skute¢nost

Pil rok Absolvent se seznamuje se spole¢nosti,
zvyka si na nové prostiedi, snazi se

pochopit chod spolecnosti.

1 rok Absolvent po roce jiz zna spolecnost a je
schopen nastoupit do pracovniho nasazeni,

muze pfispivat pfidinim své hodnoty.

Zdroj: vlastni zpracovani

Doba absolventského programu je pil rok nebo 1 rok. Jednd se o dobu,
kdy tucastnik prochazi celou spole¢nosti a seznamuje se s hlavnimi ¢innostmi prace,
pracuje na projektech a setkdva se s managementem spolecnosti. Kromé prace, kterou
ucastnik musi vykonavat, se zucastni i rdznych Skoleni na zdokonaleni prezentac¢nich
a komunikacnich schopnosti. Komunika¢ni a prezentacni schopnosti jsou posledni dobou
podminkou pro kazdého uchazece, ktery se hlasi na volnou pracovni pozici. Tento program
je prizptusoben uchazeci, aby ho dokézal pripravit na cilovou pozici. Program slouzi hlavné
Kk tomu, aby uchaze¢ v budoucnu poznal vSechna oddéleni.

Vytvofeni a organizace absolventskych programid bude v kompetenci
a v koordinaci tzv. interniho trenéra, jehoz pracovni naplni bude vést kazdého ucastnika
absolventského programu. Dilezit¢ je vybrat kontaktni osoby, které budou dbat

na UcCastniky absolventského programu (komunikovat a pracovat s nimi). Po uréeni

81




kontaktnich osob bude navrzeno finan¢ni ohodnoceni, Ze se o dané castniky staraji (ptl
rokit — 1.000 K& /mésic, 1 — rok — 1.500 K&/mésic). Ugastnikovi bude nabidnuta mzda
80 — 100 Kc¢/hod dle jeho Sikovnosti, coz je na mésto Pisek velmi dobra hodinova mzda,
protoze student si na brigddach v okoli Pisecka vydé€la cca 60 — 70 Ké&/hod.

Vysledkem absolventského programu pro spolecnost je vychovani a zaSkoleni
budoucich pracovnikii. Pokud bude absolvent SS nebo VS velmi $ikovny, personalisté mu
jisté n&jaké pracovni misto vytvoti ¢i uvolni.

Pokud se spole€nost rozhodne realizovat absolventsky program, méla
by si uvédomit, ze bude velice naroéné zapojit do prace vsechny studenty. Je nutna
propagace programu, vybrat vhodné trenéry, zpracovat program do detailu a vybrat vhodné
kandidaty pro absolvovani programu. Spolecnost si musi dale uvédomit to, ze musi
k absolventovi sehnat osobu, ktera ho bude zaucovat a naopak se tato osoba nebude moci
vénovat tolik své praci. Za velkou vyhodu lze oznacit to, ze spoleCnost ziskd kvalitni

budouci zaméstnance, nové napady a relativné levnéjsi pracovni silu.

5.1.1 Veletrh pracovnich prileZitosti

Dalsi navrhy na zlepSeni metod ziskavani zameéstnanci pro spolecnost je ucast
na veletrzich pracovnich pftilezitosti. Veletrhy pracovnich pfilezitosti by se konaly pfimo
na univerzitach VS nebo na SS. Predstavuji jednu z moznosti, jak miize spoleénost najit
vhodného uchazece ke konani absolventského programu. Spole¢nost miuize s absolventem
poté prokonzultovat budouci spolupraci (napt. bakaldiskou nebo diplomni praxi).
Aby spolecnost docilila co nejvetsi navstévnosti veletrhu, méla by propagovat tuto udalost
na socialni siti (Facebook) nebo propagacnimi letacky ve skolach.

Dle internetovych stranek JobFair MSV (cit. online 3. 3. 2016) cena
za vystavovatelskou koéji se pohybuje okolo 30.000 — 35. 000 K¢ (v této cené je zahrnuta
vystavovatelska koja se stoleCckem a zidlickami, 2 vystavovatelské priikazy, polepeni cela
stanku logem spolecnosti, propagace spolec¢nosti, propagace nabidek). Spolecnost by tyto
veletrhy pracovnich pfilezitosti méla obsazovat alesponn 2krat do roka a urcit
cca 2- 3 pracovniky, ktefi se téchto veletrhu zGc¢astni. Pracovnici by méli dostavat prémii

za zuCastnéni a propagovani pracovnich mist cca 1.500 K¢.
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5.2 Teambuilding

Na zaklad¢ rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, ze spolecnost neporada zadné
teambuildingy, tudiZ vazne komunikace mezi jednotlivymi oddé€leni. Proto jeden z navrhu,
jak zleps$it komunikaci mezi jednotlivymi odd€leni je usporadat teambuilding. Cilem
teambuildingu je seznamit zaméstnance mezi sebou, zlepsit vzajemnou komunikaci hlavné
mezi operatory vyroby, kde komunikace a ptatelska nalada chybi.

Teambuilding by probihal o vikendu, piijezd by byl v sobotu rdno a odjezd
v nedé€lnich rannich hodinach. Teambuildingové akce by probéhla v jiho€eském kraji, této
akce by se zucastnilo cca 40 - 50 zaméstnancti. Teambuilding by zahrnoval ubytovani,
spolecenskeé hry, hodinovou pfednasku o soucasné situaci spole€nosti, obéd, veceti, ve€irek

a snidani.

Plan akce
1) Ubytovani - cca 600/K¢ na noc = 30. 000 K¢

2) Prednaska o soucasné situaci spolecnosti, jak se spole¢nosti dafi, plany do budoucnosti,
co zaméstnance ¢eka atd. Prednasku by vedla osoba, co bude mit na starosti usporadani

teambuildingu a osoba vyssiho postaveni, ktera tyto informace o spole¢nosti vi.

3) Spolecenska hra — rozdéleni do tymu, kde tymy budou mezi sebou soutézit. Jedna
se 0 hry zaméfené na tymovou spolupraci, zdbavu, adrenalin, dobrodruzstvi a vyzvu
(napt. hod do dalky, ochutnavka vina, védomostni kviz, ochutnavka syru).

Jedna se cca 0 10.000 K¢.

4) Strava - obéd + vecefe + snidané — cca 500 K¢ na osobu = 25. 000 K¢

5) Vecirek — alkohol (vino, pivo), oblozené talife, chlebicky = 20. 000 K¢, v cené neni

zahrnut tvrdy alkohol.
Teambuilding by spole¢nost na necelé dva dny vySel 85.000 K& s DPH,

zaokrouhlené na 100.000 K¢&. Pokud se zaméstnanci zlc€astni této akce, vztahy mezi

oddélenimi se prohloubi a utuzi, zlepsi se vzajemna komunikace z hlediska pracovniho
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i soukromého zivota a hlavné zameéstnanci budou spokojeni s aktivitami usporadané

spole¢nosti.

5.2 1 Meeting

Z rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, ze meeting celého personalniho
oddéleni se kona jednou za tifi mésice. Kond se nejen na persondlnim oddé¢leni,
ale 1 na jinych odd¢lenich i mezi operatory vyroby, kdy mistr svola na konci tfettho mésice
poradu. Mistr klade diiraz na vyrobu, kolik vyrobkli dana hala vyrobila, pocet reklamaci,
apod. Jednou za rok mistr zve do své kancelaie kazdého operatora vyroby, kterého ma
na starosti, kde operatorovi sdéli jeho vykon, jeho klady a zapory.

Spolecnosti je navrZzeno, aby meeting potfadala kazdy mésic a aby mistr hodnotil
své podrizené jednou za pul roku. Kazdy mésic by meeting mélo pofadat hlavné personalni
oddéleni, kde by se vzajemné sdélovaly soucasné informace o momentaln¢ obsazovanych
pracovnich mistech, popi. které jiz byly obsazeny a kdo naopak nastupuje na danou
pracovni pozici. Tento krok pravidelnych meeting by vedl ke zlepSeni, zrychleni
a zkvalitnéni vybéru pracovnikli. Uspoiadani pravidelnych mési¢nich meetingii je mozné

domluvit s feditelem kazdého oddéleni.

5.3 Zména kariérni sekce na oficidlnich strankach spole¢nosti

Na oficialnich webovych strankach spole€nosti jsou dostupné informace ohledné
volnych pracovnich pozic. Lze zde dohledat nejen pracovni pfileZitosti v Pisku,
ale 1 v obchodni kancelaii v Praze a Brné. V sekci kariéra je po levé strané stranky
moznost ziskat vice informaci ohledné toho, co spole¢nost nabizi svym zaméstnancim.
Personalistika pfi rozhovoru zminila, Ze k naboru novych zaméstnancti oficidlni stranka
spolec¢nosti neni vyuzivana tak ¢asto. Proto je spolecnosti navrzeno, aby oficidlni stranku

aktualizovali pravidelné.
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Obrazek €. 10 - Kariérni sekce spole¢nosti

B Ceska republika | [Zménitzem] | [Global Website] | Home | Mapa stranek | Kontakt
Life s On Scféniclelder o
ectric edal E|
a CETERTY
Regeni Produkty a sluzby Podpora Nasi zakaznici Spoleénost & Kariéra
>Jste 2de: Home > Spolednast & Karidra > Kariéra > Ca nab i} e

Pracovni prileZitosti

Co nabizime pasim : PR
Zaméﬂnanclfm NOVE PRACOVNI PRILEZITOSTI

e  Aktuaing nabizime tyto pozice:
Co nabizime nasim zaméstnanc i

OBCHODNi KANCELAR PRAHA

OBCHODNI KANCELAR BRNO

OBCHODNi KANCELAR PISEK

Contact person/Kontakni osoba:
Lucie Drastilova,

Zdroj: (schneider-eletric.com, cit. online 11. 2. 2016)

Vzhled je zastaraly a jist¢ by IT oddéleni mohlo vymyslet svézejsi, prehledné&jsi
a modernéjsi vzhled stranek. Zelené barva je sice charakteristickd pro ptirodu, rovnovahu
a klid, ale nepuasobi pfiliS dobfe na bilém pozadi. Zelené¢ oznacené nové pracovni
prilezitosti jdou hife ptecCist. Doporuceni je zmeénit barvu pisma a barvu pozadi
a informovat lidi o novince — absolventsky program. Volné kancelaiské pracovni pozice
by mohly byt oznaeny obrazkem mladé sympatické pani drZici logo spolecnosti, volné
operatorské pozice pak obrazkem sympatického pana ¢i pani ve vyrobé s odkazem
na personalni agenturu Manpower.

V ptipad¢, ze by spolecnost vyuzila stfedni rozsah tvorby stranek dle Sablony, cena
se pohybuje okolo 30.000 — 35. 000 K¢&. Cena by se ale samoziejmé snizila, nebot

spolec¢nost by naplnila obsah vlastnimi silami — IT zaméstnanci.
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5.4 Spoluprace s personalni agenturou Manpower

Personalistka ze spolecnosti Schneider Electric, a. s. uvedla, ze spole¢nost
spolupracuje od roku 2006 s personalni agenturou Manpower. Jedna se o neobvykly
trojstranny vztah s nékolika ukony, v tomto pfipadé se jednd o smlouvu s agenturou prace,
zaméstnancem a objednavatelem (Schneider Electric, a. s.).

Jak jiz bylo uvedeno, v posledni dobé spole¢nost bojuje s nedostatkem
zaméstnancl hlavné ze strany persondlni agentury Manpower. Jestlize si jakakoliv osoba
vyhled4 stranky Manpower, z jejich recenze vidi, Ze hodnoceni byvalych agenturnich
zaméstnancl je spiSe vétSinou negativni. Byvali agenturni zaméstnanci byli nespokojeni
S jednanim a se slibovanou mzdou. Pisek patfi mezi malé mésto, kde se informace, jak
pozitivni tak negativni, mezi obyvateli rychle Sifi. Agenturnimi zaméstnanci jsou
ve spole¢nosti hlavné Ukrajinci, Rumuni, Slovaci, Vietnamci, ale mezi agenturni
zaméstnance lze fadit i Cechy.

Proto je zde navrhovano, aby spolecnost sjednala do budoucnosti lepsi spolupraci
s personalni agenturou a domluvila agentufe, aby I€pe jednala s agenturnimi zaméstnanci.
Velikou vyhodou personalni agentury je, ze se na délnické pozice nemusi posilat zivotopis
véetné motivacniho dopisu a prevazné lze ziskat zaméstnani délnické pozice uz v prvnim

kole vybérového fizeni.

Personalni agentura by se vbudoucnosti méla zaméfit na nevyhody agenturniho

zameéstnani. Persondlni agentuie jsou doporuceny nasledujici navrhy:

= Zvysit mesiéni mzdu agenturnim zaméstnancim — cca 0 1.000 — 1.500 K¢. Agenturni

zaméstnanci by méli mit podobnou nebo stejnou vyplatu jako kmenovi zaméstnanci.

= Snizit mésicni pausal personalni agentufe za zpracovani pracovniho mista cca o 200 K¢.

* Nékdy nastane situace, kdy ve spole¢nosti neni prace a posilaji se domi agenturni
zaméstnanci. Této situaci by bylo dobré v budoucnosti piedejit. I kdyby nebyla prace,

agenturni zaméstnanci by méli v praci zlstat a pfipadné pomoci jinym délnikiim nebo

s uklidem.
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Pokud by si vbudoucnu personalni agentura dala na tyto nedostatky pozor
a zlepsila je, dafilo by se spolecnosti o hodné¢ 1épe. Nezaméstnani lidé by méli vétsi zdjem
0 volné dé¢lnické pozice a radi by se stali abonenty Manpoweru. Personalni agentura
by méla vice propagovat volné pracovni pozice, a to nejen ve vyloze své kancelafe,

ale i prostfednictvim ufadu prace v Pisku.

5.5 Inzerce

Spole¢nost by méla rozsifit volnd pracovni mista na webové portaly. Volné
pracovni pozice uvadi na internetovych strankach Gfadu prace  Pisek
a na www.prace.kurzy.cz. Inzerci je doporuCovano roz$ifit na webovém portalu
www.prace.cz z divodu, Ze portal spolupracuje s ministerstvem prace a socialnich véci
na projektech uradii prace online.

Napft. cena webového portalu www.prace.cz se pohybuje dle ¢asu umisténi inzerce.
Inzerce pracovniho mista na 3 dny stoji 835 K¢é s DPH. Inzerce na 7 dni stoji 1.440 K¢&
s DPH. Inzerce na 30 dni stoji 4.235 K¢é s DPH.

Spole¢nosti  je doporucovano vyuzit inzerci na 30 dni, protoze mezitim
personalistika muiiZze vybirat mezi vice vhodnymi kandidaty. Webovy portal uvadi
informaci, Ze denné hled4 praci cca 50.000 lidi v Ceské republice a 175.000 lidi navstivi

kazdy mésic portal.
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6 Zavér

V ramci teoretické ¢asti byl vymezen lidsky kapital, lidské zdroje, lidské znalosti,
persondlni strategie, metody ziskavani pracovniki a kritéria vybéra pracovniki. Cilem této
diplomové prace bylo identifikovat a zhodnotit metody ziskdvani zaméstnanct
ve spolecnosti Schneider Electric, a. s. a v persondlni agentuie Manpower prostiednictvim
strukturovanych rozhovorii a realizovanim dotaznikového Setfeni. Dals§i informace
k metodam ziskavani zaméstnanci byly ziskavany z internich materidlti spolecnosti
Schneider Electric, a. s.

Spolec¢nost Schneider Electric, a.s. se snazi nabirat kvalitni pracovni silu a pouziva
moderni metody =ziskdvani zaméstnancti. Od roku 2006 spolupracuje s personalni
agenturou Manpower, ktera vyhledava nové agenturni zaméstnance na délnické pozice.

Ziskané poznatky z teoretické a praktické ¢asti vedly k uskute¢néni dalsiho cile,
kterym bylo v ptipadé zjisténych nedostatkli doporucit navrhy na zlepseni metod ziskavani
pracovnikli. Spolecnosti je doporu¢eno sedm navrht, které by v budoucnosti mohly byt
provadény. Castky téchto navrhil jsou stanoveny pouze orientaéng.

Jeden z navrhu jak zlepsit komunikaci mezi zaméstnanci, je uspoifadat teambuilding
a pravidelné konani meetingu ve spolecnosti. Pravidelny meeting by se konal
na personalnim oddéleni, kde by se vzdjemn¢ sdélovaly soucasné informace o momentalné
obsazovanych pracovnich mistech. Meetingy by se tykaly hlavné mistri a délniki. Cilem
téchto meetingl je, aby mistr informoval své podiizené o soucasné situaci podniku,
o tom, kolik vyrobkl dana hala vyrobila a o poc¢tu reklamaci jednotlivych vyrobka.

Spole¢nost v posledni dobé bojuje s nedostatkem uchazect o praci, protoze dnesni
absolventi ukoncuji studium pouze s teoretickymi, nikoliv vSak s praktickymi poznatky.
Proto by se spolecnost méla zaméfit na spolupraci se vzdélavacimi institucemi.
Aby spolecnost ziskala kvalitni pracovni silu, je ji doporuceno realizovat absolventsky
program. Dale bylo spole¢nosti navrzeno, aby se z(Castnila veletrhu pracovnich
ptilezitosti, kde mulze najit vhodné uchazece ke kondni absolventského programu.
Trenértim, kteti by se o dané ucastniky absolventského programu starali, by byla nabidnuta
prémie (1.000 K¢/mésic u palrocniho absolventského programu, 1.500 K¢/mésic u ro¢niho
programu). Ugastnikovi absolventského programu by byla nabidnuta mzda
80 — 100 Kc¢/hod. dle jeho Sikovnosti. Investice do veletrhu pracovnich piilezitosti

se pohybuje kolem 30.000 — 35.000 K¢ s DPH.
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Vzhled oficialnich stranek spole¢nosti je zastaraly. Spole¢nost by v nejblizsi dobé
Zména kariéry sekce oficialnich stranek spolecnosti se cenové pohybuje okolo
30.000 — 35. 000 K¢ s DPH. Uvedena cenova hranice by se samoziejmé snizila, protoze
by spolecnost tyto zmény zrealizovala vlastnimi silami (IT zamé&stnanci).

Dtlezitym doporu¢enym navrhem pro spolecnost je zlepSit spolupréci s personalni
agenturou Manpower. Personalni agentura Manpower by se méla zaméfit na odstranéni
nedostatkii a nevyhod agenturniho zaméstnani (zvySit mzdu agenturnimu zaméstnanci
cca o 1.000 K& — 1.500 Kc/mesic, snizit méesiéni pausal za zprostiedkovani prace
0 200 K¢/mesic).

Spole¢nost by méla rozsifit nabidku volnych pracovnich mist na webové portaly.
Napft. inzerce na webovém portalu www.prace.cz stoji cca 4.235 K¢ s DPH na 30 dni.

Zijeme v dob& nevidaného technického pokroku a postupné se papirovy Zivotopis
bude stdvat minulosti. Budoucnost recruitmentu je spatfovana v ndboru novych
zamé&stnancll prostfednictvim mobilni aplikace nebo socidlnich siti. S rozvojem spole¢nosti
se meéni 1 vyvoj jednotlivych metod ziskdvani pracovnikii. SpoleCnost je piipravena

vyuzivat nové techniky a vénovat vice Casu na kontakt s budoucimi uchazeci.
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8 Prilohy

I. Charitativni ¢innost

Spole¢nost sponzoruje celou fadu neziskovych organizaci a nadaci vénujici
se telesné nebo psychicky postizenym spoluobcaniim, opusténym détem nebo lidem v tisni.
Nejvétsi pozornost zamétuje na pisecky region. Spole¢nost a zaméstnanci prispivaji Klubu
Krtecek. Klub Krtedek je asociace rodi¢a a pratel zdravotnd postizenych déti v CR, ktery
poskytuje komplexni socidlni sluzby rodindm s détmi se zdravotnim postizenym.
Spolecnost se vroce 2006 stala generalnim partnerem sbirkového projektu Pomozte
détem! SpoleCnost piispéje stejnou castkou, kterou vénuji zaméstnanci (na 1 K¢ ptispévku

zaméstnance prispéje spolecnost téz 1 K<).

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

Il. Zasady pozarni bezpecnosti

1) Udrzovat poradek na pracovisti.

2) Udrzovat trvalé volné tnikové cesty.

3) UdrzZovat volny piistup k hydrantim, rozvadéctim elektrického proudu.

4) Ve vSech prostorach je zakazano koufit. Koufeni je pouze povoleno na jediném misté
(v odpocinkovém koutu umisténém ve vyrobnim prostoru).

4) Zékaz ukladani hotlavych pfedméth na topnych télesech.

5) Savé materialy a hadry jsou ukladany v nehoilavych nadobach s vikem.

6) S hoflavymi kapalinami je nutno zachazet v souladu stechnologickymi postupy
a nenechavat je zbyte¢né tékat do prostoru.

7) Zéakaz Spatni po elektrickych kabelech.

8) Dodrzovat vypinani varnych konvic ze zasuvek elektrického proudu. Pfi provozovani

varnych konvic je nutno postupovat v souladu s internim piedpisem.



KuhaSeni pozaru je nutno pouzivat jeden ze dvou typti rucnich hasicich pfistroju:

praskovy nebo sn¢hovy.

I1l.  VSeobecné zasady bezpecnosti prace

- Nekoufit na mistech, kde je zakazano.

- Zakaz pouzivani alkoholickych napoji a jiné omamné latky. Na pokyn vedouciho jsou
zaméstnanci povinni se podrobit zkousce na alkohol.

- Povinné Skoleni v oblasti bezpecnosti prace, pozarni ochran a piedepsanych l¢katskych
prohlidek (které jsou jednou za 2 roky).

- Oznamovat Urazy pii zaméstnani.

- Skodlivé latky (fedidla, odmastovadla, kyseliny) nikdy nedavat do 1ahvi od napojt.

- Nevykonavat praci, kde nejsou predepsany zkousky ani povoleni.

- Udrzovat pracovisté a zafizeni v poiadku a v Cistoté.

- Pouzivat ochranné pomticky, pokud Vam byly ptidéleny.

- Nespoustéjte zadné zafizeni, jehoz obsluha, uzivani a idrzba Vam nepfislusi.

- Nevstupujte do prostoru, které jsou ozna¢eny VSTUP ZAKAZAN.

- Pii pohybu bud’'te pozorni a pouzivejte pouze vybrané cesty, chodniky a vychody.

IV. Zajisovani kvality v tovarné

Systém kvality — spole¢nost vénuje pozornost kvalité, protoze vroce 1999
se rozhodla certifikovat svou ¢innost podle ISO9001 Svycarskou spole¢nosti SGS. Veskera
¢innost je v tovarné popsana systémem kvality, ktery je v souladu s uvedenou normou
a je v jejim souladu fizena.

Kvalita produkce — neodmyslitelna vlastnost naSich vyrobkt. Vstupni kontrola
provadi kontrolu vstupniho materidlu pro nase vyrobky podle vykresové dokumentace, aby

podstatné mnozstvi vad bylo zachyceno jiz pted montazi.



V. Péce o Zivotni prostredi

Spolec¢nost nezatézuje vyznamnou mérou zivotni prostiedi. Mnozstvi emisi a tvorba
odpadli jsou velmi nizké. V této oblasti jsou cile pée o Zivotni prostiedi nésledujici:
snizovat podil exhalaci, zvySovat podil recyklovaného odpadu a omezovat pouzivani

nebezpecnych chemickych latek.

VI. Lean Manufacturing

Je projekt zaméfeny na sniZeni Cinnosti ve vyrobnim procesu, ktery nepiinaseji
zadnou pfidanou hodnotu pro zédkaznika. Snaha zaméfit se na vyrobni tymy (zavedeni
sledovani vyroby v hodinovych intervalech SIM), zjednoduseni vyrobnich linek (linky jsou
uspofadany do pismene ,,U*), zdsobovani v pravidelnych intervalech (pomoci vlacku, ktery
ma piesné urenou trasu a provadi podle pozadavkl rozvoz dili ze skladu a zaroven odvoz

hotovych vyrobk).

VIl.  Vyrobni program spole¢nosti Schneider Electric, a. s.
1) Stykace —typ SK, typD atyp F
Na obrazkéch l1ze vidét nekolik typu stykact.

Tesys SK mini styka¢, civka 220 V AC za 500 K¢ s DPH.

Tento stykace l1ze koupit ve stejné v podobe¢, akorat se 1isi cenou a
civkami, napt. 120 V AC civka, civka 230 V AC, 240 V AC
civka, 24 V AC civka, 380 V AC civka, 400 V AC civka, 48
V AC civka, atd.

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)



Tesys D stykac, 440 V 25 A —24 V DC civka za 1340 K¢ s DPH.

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)

Tesys F styka¢ — 440 V 250 A — civka 230 V AC za 6300 K¢
s DPH.

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)

2) Tlakova spina¢e XMP, XML

XML, A, B, C, D elektromechanické tlakové spinace a vakuové spinace.

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)

- Prevadéce tlaku a tlakové spinace XMLG

-~

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)
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3) Tepelna relé LR2K

Tepelné ochranné relé LRD s automatickym nebo ru¢nim resetem
od 0,1 do 150 A, respektive od 0,06 do 75 kW. Tento model
se aplikuje do primyslu, energetiky (standardni ochrana motoru,

pretizeni motoru, ochrana vedeni)

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)

4) PrisluSenstvi motorovych spoustéc¢u GV2

Spousté¢ motoru, cena 1300 K¢ s DPH.

S
o —

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)
= Spinace — K1K2, VARIO

= Zavésné ovladace XAC - zaveésné ovladace pro pomocné obvody. Existuje nékolik typu
zavésnych ovladact. Vzdy se jednad o zavésny ovlada¢ typ XAC — A pistolova rukojet,

ale lisi se potom v tlacitkach a nouzovém zastaveni.

5) Tla¢itka HARMONY - ZB2bS, BA9S

(1]
o

Zdroj: (schneider-electric.com, cit. online 14. 5. 2015)



VIIl.  Pracovni nabidka na regional team assistant france

Aktualni nabidka prace na regional team assistant france na webovych strankach Schneider

Electric, a. s. Misto vykonu pracovni pozice je v Pisku nebo po domluvé v Praze.

The main role of Regional Team Assistant France is a complex support of IPO entity
(Information Processes Organization - entity of Schneider Electric) for France:

= Working with databases/systems (including transformation of data among them)

= Events organizing

= Administrative support

Key Responsibilities

= General administrative support for France (data collection and consolidating, controlling
deadlines and quality, support on demand, etc.)

= bFO Delegated Administrator - onboarded and taking part in regular DA meetings,
ticketing solving, supporting 6 countries now (some will came after new outsourcing)

= SLA incident reporting for France perimeter - moderating bi-weekly phone conferences
for incident review, preparing monthly reporting from different documents and tools

= Translations for instance for French IPO communications coming from Europe, Central
or Local

= Planview Administrator for zones France, capacity planning and time sheet validation

= Responsible for local time track system for colleagues (travels, extra hours, ...)

= Collection of IPO successes in zones France

= Preparation and deployment of IPO Open Days in countries of my perimeter

= Preparation and moderation of several weekly phone conferences including taking the
minutes on demand of teams in France

= Preparation of other meetings (our regular regional/zones meetings in different countries,
local meetings or for colleagues) including taking the minutes in some ones

= Placing orders in Facil-1T, participating on tool evolution and data packages preparations
= France reporting for ATCH and BENE - preparing detailed monthly reporting from
different documents and tools, consolidation

= SNB reporting for nordic countires- preparing detailed monthly reporting from different

documents and tools, consolidation

VI



= Maintain documentations for France, about IT area and processes
= General administration (hotel & flight bookings, time scheduling, etc.) for all teams in

France

We Require

= Advanced English language

= French language is a big advantage

= Advanced knowledge of Exell, Access and Power Point, IT literacy an advantage
= Organizational and communication skills, consistency

= Independent, (internal) customer oriented personality

= Willingness to travel within region sometimes

V posledni dobé¢ spolec¢nost Schneider Electric, a. s. pozaduje znalost francouzského jazyka
za velikou vyhodu. Znalost anglického jazyka je podminkou u pracovni pozice vykonavané

v oddé¢leni logistiky, v administrativé, atd.

We Offer

= Highly challenging work in a reputable multinational company in an international team

= Pleasant working conditions

= Wide offer of employee benefits (cafeteria, meal vouchers, one additional week of

holiday, sick-days and other benefits)

Additional Information

= Length of employment: for a definite period of time for one year

= |deal start date: as soon as possible

= Position suitable also for graduates

Kontakt

I am interested in this position: Please send your CV together with motivation letter on:

lucie.drastilova@schneider-electric.com. We are looking forward to our future cooperation

VII



IX. Dotaznik

Vazeni respondenti,

M¢é jméno je Martina Vlkova a jsem studentkou péatého ro¢niku Ceské zemddélské
univerzity v Praze. Touto cestou bych Vas rada pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku,
jehoz vysledky mi budou slouzit jako podklad pro zpracovani praktické Ccasti
mé diplomové prace na téma ,,Metody ziskdvani zaméstnanci ve vybrané spolecnosti
— Schneider Electric, a. s.

Pfedem Vas informuji, ze dotaznik je zcela anonymni a dobrovolny, zabere
cca 5 — 10 minut. Vyplnéné dotazniky budou slouzit pro soukromé ucely, nehrozi jeho

zneuziti.

1) Jak dlouho pracujete pro spolecnost Schneider Electric, a. s.?
- Mén¢ nez rok
-1-5]let

- 5 let a vice
2) Jakeé je Vase pohlavi?
- Muz

- Zena

3) Jaka je Vase vékova kategorie?

-19 - 25 let
-26 —35 let
-36 —45 let

- 46 let a vice

4) Jaké je Vase vzdélani?
-Zékladni

-Vyucen — vyucni list

- Sttedoskolskeé

- Vysokoskolské

VI



5) Spole¢nost Schneider Electric, a. s. rozdéluje na zaméstnance kmenové a agenturni,

které spolupracuji s personalni agenturou Manpower. Vy jste zam¢stanec?

- Kmenovi

- Agenturni

6) Jakym zptuisobem jste se dozvédel/a o nové pracovni prilezitosti?

- Na ufadu prace Pisek

- Pfes personalni agenturu Manpower

- Nasel/nasla jsem nabidku prace na oficidlnich strankach spole¢nosti

- Reagoval/a jsem na nabidku prdce na inzertnim portale
www.prace.kurzy.cz)

- Od znamych, které uz ve spolecnosti pracuji

7) Proc€ jste si prave vybral/a spolecnost Schneider Electric, a. s?
- Mzdové ohodnoceni

- Benefity nabizené spole¢nosti

- Bydlisté v blizkosti okoli

- Dobra povést spolecnosti

- Doporuceni od znamych

- Nasel/sla jsem zde piesnou pracovni pozici, kterou jsem hledal/a

(www.prace.cz,

8) Zinzeratu o pracovni pozici, bylo zfejmé, o jakou pracovni pozici se jedna? Byly

informace dostate¢né popsany?
- Ano
-Ne

9) Kolik kol vybérovych pohovoru jste se musel/a zic¢astnit, nez jste byl piijat/a?

-1 kolo
- 2 kola
-3 kola



10) Jaky byl ve Vas vyvolan dojem pii prvnim kontaktu se spole¢nosti Schneider Electric,
a.s.?

- Vyborny

- Dobry

- Spatny

11) Jaka byla atmosféra pti pohovoru?
- Pratelska
- Neutralni

- Nepiijemna

12) Kdo byl ptitomen pii prvnim osobnim pohovoru?
- Personalista
- Personalista a budouci nadtizeny

- Personalisti, budouci nadfizeny a jeho nadtizeny

13) Jak dlouho probihal pohovor?
- Mén¢ nez 45 minut
- 45 — 60 minut

- 60 minut a vice

14) Obdrzel/a jste po pftijeti do spolecnosti dostatek informaci?
-Ano
-Ne

15) Na jakém oddé¢leni pracujete?
- Finan¢ni odd¢leni

- HR odd¢leni

- Odd¢leni logistiky

- Oddé¢leni nakupu

- IT oddéleni

- Mistr



— Skladnik
- Délnik
- Odd¢leni kvality
16) Jaky mate pracovni pomér se spolecnosti Schneider Electric, a. s.?
- Zamg&stnanec na HPP
- Externi pracovnik — pfes personélni agenturu Manpower (HPP)
Dé&kuji Vam za Vas Cas a za ochotu mi pomoci pti zpracovani mé diplomové prace.

S podékovanim,

Bc. Martina Vlkova

Xl



