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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve vybrané
spoleCnosti

Abstrakt

Diplomova prace se zabyvd problematikou v oblasti vyhledavani a vybéru
zamestnancl ve spolecnosti Optical, s. r. 0. Hlavnim cilem prace je na zéklad¢ analyzy
zhodnotit systém vyhleddvani a vybéru zaméstnancli v podminkach dané spolecnosti
a v piipad¢ zjisténych nedostatkli navrhnout vhodna opatteni.

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti. Teoretickd Cast pojiméa odlisné
pohledy autortii v oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnancti na metody, rozd¢€leni, ale také
doporuceni. Vlastni ¢ast predstavuje kvalitativni vyzkum provedeny analyzou internich
dokumentii, metodou pozorovani, rozhovorem svedouci persondlniho oddéleni
a kvantitativni vyzkum dotaznikového Setfenim a testovani statistické zavislosti
kvantitativnich znaku. Prostfednictvim zastoupenych metod byla vyhodnocena kontinuita
a efektivita procest v oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnancti. Na zaklad€ vyhodnoceni
vyse uvedenych metod v daném prostiedi byla k odstranéni shledanych nedostatkil
navrzena vhodna opatieni, kterd povedou ke zvySeni efektivnosti v oblasti vyhledavani

a vybéru zaméstnancli ve spolecnosti.

Klic¢ova slova: Planovani lidskych zdrojii, vyhledavani zaméstnancti, vybér zaméstnanct,
interni zdroje, externi zdroje, metody vybéru, spolecnost, potenciondlni zaméstnanci,

uchazeci o zameéstnani.



Recruitment and Selection of Employees in Selected
Company

Abstract

The diploma thesis deals with issues associated with search and selection of
employees in the company Optical, Ltd. The main goal of the work is to evaluate the
system of search and selection of employees in the conditions of the company and in case
of shortcomings to propose appropriate measures.

The diploma thesis is divided into two parts. The theoretical part contains different
views of the authors of the field of search and selection of employees on the methodology,
division, but also recommendations. The main part is a qualitative research conducted by
analysis of internal documents, observation method, interview with the head of the
personnel department and quantitative research by questionnaire survey and testing of
statistical dependence of quantitative features. Through the represented methods, the
continuity and efficiency of processes in the field of search and selection of employees
were evaluated. Based on the evaluation of the above methods in the given environment,
appropriate measures were proposed to eliminate the identified shortcomings, which will
lead to increased efficiency in the field of search and selection of employees in the

company.

Keywords: Human resource planning, employee search, employee selection, internal
resources, external resources, selection methods, company, potential employees, job

seekers.
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1 Uvod

V soucasné dobé spolecnosti vénuji oblasti vyhleddvani a zaméstnavani lidskych
zdrojt zna¢ny rozsah. Nelze spoléhat pouze na kvalitni vyrobu produktti, nebo poskytovani
sluzeb, které jsou zakazniky stale vice vyhledavané a cenéné. Pouze dobré produkty ¢i
sluzby jiz nezajisti dobrou konkurenceschopnost, financni zdravi a dobrou povést mezi
zéakazniky, nebo na trhu prace. Majitelé spolecnosti, manazefi, feditelé jiz dnes védi, kdo
stoji za dobrym vyrobkem ¢i sluzbou, jsou to pravé lidské zdroje, zaméstnanci organizace.

Jejich vyznam se v pritbéhu doby zvySuje, nebot’ jen dobry vybér zaméstnanci
zabezpe¢i spolecnosti nalezitou rentabilitu nakladl na vybér a adaptaci zaméstnanct.
Spole¢né¢ s nevhodné zvolenymi technikami vyhledavani, vybéru zaméstnancd,
nedostatenou motivaci k praci, bez znacnych znalosti, neschopnosti spoluprace
a negativistickym pfistupem je spoleCnost diive ¢i pozdéji odsouzena k nedostatku
schopnych a kvalifikovanych zaméstnancti na jakékoli pracovni pozice. Nevhodn¢ vybrani
zameéstnanci spolecnost opousti at’ uz z vlastni vile, nebo ze strany vedeni spolecnosti,
a zpusobi tim problém pouze na strané zamé&stnavatele, nikoli na své.

Spolecnosti vynakladaji vysoké finan¢ni prostiedky na korekci zacileni i vybér
zaméstnancl v souvislostech s analyzovanim dostatecné kvalitnich metod pro jejich
adekvatnost uvnitt spolecnosti i moznou spolupraci s externimi organizacemi, které sluzby
vyhledavani a vybér zaméstnancti zprostfedkovavaji a poskytuji. Spatnd manipulace
s nastroji zabezpecujici efektivni vyhledavani a vybér lidskych zdroji vede pouze k mrhani
faktorti ¢asu 1 finan¢nich nakladt spolecnosti.

Vyvoj v oblasti personalistiky, fizeni lidskych zdrojti ¢i personalniho ftizeni se
v poslednich letech v mnohém zménil, zrychlil a zdokonalil své ptisobeni. Trh v Ceské
republice se potykal s mohutnou expanzi. Tento efekt mizeme fici idnes v obdobi
koronavirové pandemie pietrvava, avSak procesy vyhledavani a vybéru zaméstnanct se
diametraln¢ zménily. Zmeénily se piedev§im postupy vyhledavéani a vybéru zaméstnanct.
Jejich metodika byla v mnohém piesunuta do digitalniho prostfedi, avSak fyzicky kontakt
s potencialnimi a odpovidajicimi uchaze¢i zistal nezménény. Trh roste a adekvatnich
snadné naleznout. Spolecnosti jsou vystaveny tlaku na vyvoj metod vybéru, pfijimani,
adaptaci zaméstnanctll, ale také na spolupréci s externimi organizacemi, kterych nebylo

v minulosti v takové aktivité vyuzivano.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zéklad¢ analyzy zhodnotit systém vyhledadvani

a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti Optical, s.r. 0. a v pfipad¢ zjisténych nedostatkil

navrhnout vhodna opatifeni vedouci ke zlepSeni efektivity v dané oblasti.

2.2

Dil¢i cile diplomové prace pojimaji:

zpracovani literarni reSerse k pfislusné problematice,

charakteristiku spolecnosti Optical, s.r. 0., ekonomické ukazatele spolecnosti,
strukturu zaméstnanci dle pohlavi a pfisluSnosti osob k narodu, kalkulaci
nakladii na zprostiedkovani zaméstnani zaméstnanct cizi piislusnosti,

deskripci pii planovani lidskych zdroji,

deskripci alternativ vyhledavani lidskych zdrojti, rozbor potiebnych dokumentt
potencialnich uchazec¢ii, vyhodnoceni alternativ nabizenych zaméstnaneckych
benefitu,

tvorbu dotaznikového Setfeni a ndaslednou distribuci vybérovému souboru
zaméstnancu,

produkci otdzek krozhovoru s persondlni pracovnici spoleCnosti a nasledné
uskuteénéni rozhovoru,

expertizu pfimého pozorovani ve spolecnosti,

expertizu dat z dotaznikového Setfeni a ureni zavislosti kvantitativnich znak,
navrh opatfeni pii shleddni nedostatkli v procesnich krocich vyhledavani

a vybéru zaméstnancu.

Metodika

Diplomovéa prace, zabyvajici se problematikou v oblasti vyhleddvani a vybéru

zaméstnancl, je rozdelena do teoretické a praktické casti.

Teoreticka ¢ast, tzv. reSerSe, pojima studium zkoumané oblasti v odborné literatuie

1 relevantnich internetovych zdrojich, které obohatily knizni bibliografické citace. Detailné
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zpracovana reSerSe se nachazi v kapitole 3, zabyva se hlavnimi oblastmi pfislusné
problematiky fizeni lidskych zdrojli, vyhleddvanim a ziskavanim zaméstnanctli, vybérem
zaméstnanct. V kapitole 6 je zaznamendn Uplny seznam odbornych zdroji, které byly
vyuzity pro zpracovani literarni reSerse.

Praktickd c¢ast pojima jednotlivé casti vlastniho vyzkumu zkoumané oblasti
vyhledavani a vybéru zaméstnancl. Empiricky vyzkum zahrnuje podrobnou analyzu
internich dokumentd, kvantitativni metodu standardizovaného pozorovani jednotlivych
ukonli v dané spolecnosti ve zkoumané oblasti, kvantitativni metodu dotaznikového
Setfeni, testovani statistické zavislosti a polostandardizovany rozhovor s vedouci
personalniho oddé&leni spole¢nosti Optical, s. r. 0. Casovy harmonogram &innosti pii tvorbé

diplomové¢ prace je zaznamenan v tabulce 1.

Tabulka 1: Casovy harmonogram &innosti p¥i tvorbé diplomové prace

Obdobi Cinnosti

leden - kvéten/2021 Studium odborné literatury a relevantnich internetovych zdroji,
nasledna tvorba teoretickych vychodisek diplomové prace

leden - tnor/2021 Navazani spoluprace se spolecnosti Optical, s. 1. 0., pfedevsim
s oddélenim mzdové uctarny a personalnim oddélenim

unor - duben/2021 Ptiprava a zpracovani otazek dotaznikového Setieni, nasledna
distribuce vybérovému souboru zaméstnanci

duben - Cerven/2021 Pozorovani pribéht ¢innosti vyhledavani a vybéru zaméstnanciti

duben - ¢erven/2021 Vyzkum internich dokumentii spolecnosti

cervenec/2021 Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni spolecnosti

srpen/2021 Shromazdéni informaci o spole¢nosti a pottebnych dat k

vyzkumu v dané oblasti

unor/2022 Zhodnoceni vysledkil, prezentace navrhil vedouci ke zlepSeni
efektivity v dané oblasti

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Analyza internich dokumenta je zakladni technikou sbéru informaci v empirickém
vyzkumu. Analyzou primarnich internich dokumentti ve spolec¢nosti Optical, s.r. 0., byl

proveden rozbor rozsahu informaénich hodnot nesouci jednotlivé dokumenty a posouzeni
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jejich validity 1 reliability. Shromdzd'ovani internich dokumentli ve spolec¢nosti bylo
provedeno v mésicich duben—Cerven/2021. Listinnd podoba vSech internich dokumenti
tykajici se zkoumané oblasti je zaznamenana v této diplomové praci v kapitole 7.

Pozorovanim jsou monitorovany ukony, které¢ vnimaji smysly. Kvantitativni metoda
standardizovaného pozorovani byla vyuzita k pfiblizeni komplexniho procesu vyhledavani
a vybéru zaméstnancli ve zvolené spolecnosti v mésich duben-Cerven/2021. V celém
prubéhu pozorovani byli vzdy pfitomni aktéfi informovani o probihajicim pozorovani,
muzeme tedy fici, Ze byla vyuzita metada zjevného pozorovani. V pfirozenych
podminkach spolecnosti byla metoda pozorovani vyuzita v pribéhu pohovort
s potencionalnimi uchazeci, vybérovych fizeni, na praktické ucasti vybérového fizeni, ale
také pii legislativné povinném proskoleni zaméstnancii ve dni piijimaciho fizeni. Zaznamy
z pozorovani jednotlivych kroki ve spolecnosti byly shromazdény, vyhodnoceny
a zakompovany do vyzkumu v dané oblasti.

Dotaznikové Setieni je jedna z nejvice rozsifenych metod kvantitativniho vyzkumu
ziskavani dat. Muze byt také chapano jako soubor psané¢ho rozhovoru, jehoz responze
povedou k vyhodnoceni otazek v této diplomové praci tykajicich se vyhledavani a vybéru
zaméstnancl. Dotaznikové Setfeni bylo zpracovano a distribuovano vybérovému souboru
163 zaméstnanci v mésicich unor-duben/2021. Dany rozsah vybérového souboru
respondentll pro ucast v dotaznikovém Setfeni byl limitovan délkou pracovniho poméru
zaméstnancl v dané spole¢nosti. Urceny limit byl zvolen z diivodu schopnosti efektivity
respondenti odpovédét na otazky dotaznikového Setfeni tykajicich se procest pii
vyhledavani a vybéru zaméstnancl, které maji stile ve své paméti. Dotaznik byl
distribuovan pouze zaméstnanctim, ktefi jiz nejsou zaméstnani ve zkusebni dobé a jejich
délka pracovniho poméru je delsi nez 3 mésice, a zaméstnanctim, ktefi u spolecnosti
nepracuji déle nez 5 let. Dotaznikové Setfeni je pomysiné rozdélené do tiech c¢asti, které
zahrnuji:

e Analytické otazky — nesouci tfidici a identifikacni kritéria.

e Meritorni otazky — jejichz odpovédi zajistuji podklad pro vyhodnoceni

efektivnosti krokti vyhleddvéani a vybéru zaméstnancu.

e Vyhodnocujici otazky — shrnujici celkovy pohled spokojenosti zaméstnanct

v dané oblasti.
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Otazky v dotaznikovém Setfeni byly zpracovany pomoci 20 uzavienych vyberovych
otazek. Respondentiim bylo umoznéno k zodpovézeni dotaznikovych otdzek oznacit vzdy
pouze jednu spravnou odpoveéd nejblizsi jejich nazoru. Soucet ndvratnosti vyplnéného
dotaznikového Setfeni od respondentii k naslednému zpracovani byl v cCetnosti 72 %
uspéSnosti. Ze 163 distribuovanych dotaznik se zpét k jejimu zpracovani vratilo 117
reprezentativnich vzorkd. Dotaznikové Setfeni je spolecné s privodnim listem k nahlédnuti
v ptiloze 1.

Cetnosti experimentalné ziskanych dat riznych hodnot pozorovanych znaki
z dotaznikového Setfeni byly podrobeni testovani zavislosti kvantitativnich znakli za
ucelem vyhodnoceni pravdépodobnostniho zdkona mezi jednotlivymi hodnotami.
Tentovani kvantitativnich znaké bylo provedeno prostfednictvim Chi-kvadrat testu y%,
nebo Fisherova exaktniho testu na zvolené hladiné€ vyznamnosti a = 0,05.

Rozhovor s vedouci personalniho oddé€leni jako soucast vyzkumu zhodnoceni
efektivity krokti pii vyhledavani a vybéru zaméstnanci spolecnosti Optical, s.r. 0.,
a doplnéni diagnostickych informaci slouzil k doplnéni chybéjicich informaci a zjiSténi
navaznosti na jednotlivé ukony dané problematiky spolecnosti v mésici Cervenec/2021.
Otazky kladené vedouci persondlniho oddéleni jsou k nahlédnuti v pfiloze 2.
V polostrukturovaném rozhovoru byla vedouci oddé¢leni lidskych zdroji tdzana na 10
pfedem pfipravenych otazek. Jejich vyi¢ené potadi a formulace byly ovlivnény navaznosti
ziskanych odpovédi z otazek piedeslych. Uplny piepis rozhovoru s vedouci personalniho

odd¢leni v ptiloze 3.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii v organizacich se vzdy vyvijelo ve vztahu k socialnim
a ekonomickym souvislostem urcit¢ho obdobi. Ve spojitosti s vnéjSimi vlivy 1 vnitinimi
podminkami organizaci dochazelo ke zménam persondlni Cinnosti, postupem doby se
zintenzivnily naroky na personalni pracovniky. Béhem 20. stoleti vzniklo na akademickém
poli mnoho praci zamétujicich se na G¢inné fizeni lidskych zdroji a na jeho podstatu pro
fungovani a uspéch organizace. Zaméteni na fizeni lidskych zdroji se postupem doby
dostavalo do poptedi zdjmu ve strategiich a politikach firem jako hlavni oblast zajmu. Lidé
definuji strategii a cile organizace, zhotovuji ¢i poskytuji sluzby, ovliviiuji kvalitu
produkce 1 jeji uplatnéni na trhu. Lidské zdroje vymezuji vyuZzivani vSech zdroji, které
maji podniky k dispozici, aby zabezpecily svoji konkurenceschopnost a perspektivu.
Vyznam lidskych zdroji pro efektivni fungovani organizace je dan hodnotou fizeni
lidskych zdroji (Kocianova, 2012, s. 7).

Jak ale fizeni lidskych zdroji definovat? Podle Koubka (2001, s. 15) se jedna
o vybrané vyvojové faze, koncepce persondlni prace a jeji pozici v hierarchii fizeni
organizace. Armstrong (2007, s. 24-30) dale rozvadi, ze pod pojmem ,fizeni lidskych
zabyvajicich se fizenim lidskych zdroji ve firmach. Za obecny cil fizeni lidskych zdroji
lze povazovat zajiStovani Uspé€Sného plnéni stanovenych cili organizace skrze své
zaméstnance. Lidské zdroje mohou poskytovat takové schopnosti, které organizacim
umozni se ucit rozliSovat a vyuzivat nové pftilezitosti. Jinymi slovy fizeni lidskych zdroji
predstavuje Cinnost slozenou z napliiovani zaméra v oblastech efektivnosti podniku, fizeni
lidského kapitalu, ftizeni =znalosti, fizeni odméiovani, zaméstnanecké vztahy aj.
Dvorackova (2012, s. 4) vSak uvadi, Zze v fizeni lidskych zdroji neexistuji zadné
jednoznac¢né poucky a vzorce. Jde spiSe o soubor urcitych politik, zdsad a postupi, které
lze oznacit jako tzv. best practices. Termin fizeni lidskych zdroji vSak mize podle
organizace. Rizeni lidskych zdrojii mize zahrnovat aktivity, které umoziuji pracovnikiim

1tém, ktefi jejich znalosti vyuzivaji, najit shodu v cilech a podstaté jejich pracovnich
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vztahl a zabezpecuji plnéni tohoto ujednani. Charakterizovat fizeni lidskych zdroji v jeho
obsahu je uvahou spojitosti, v jakych je tento pojem uZivan. Rizeni lidskych zdroji neni
mozné vymezit jednoznacné, v riznych kontextech bude mit rozdilny vyznam:

e Rizeni lidskych zdrojii jako soulast Fizeni organizace — aktivity, které se
zabyvaji pracovniky a jejich vztahy na pracovisti.

e Rizeni lidskych zdroji jako charakteristicka oblast ¢innosti zaméfujicich se
na ¢lovéka v organizaci zajiStovanych odborniky — persondlnimi specialisty,
personalnimi Utvary.

e Rizeni lidskych zdroji jako souéast prace kazdého nadiizeného — soucast
¢innosti kazdého ¢loveka zodpoveédného za praci dalSich zaméstnanc.

e Rizeni lidskych zdroji jako studijni obor — studijni obor zaméfujici se na Fidici

a odborné ¢innosti, tj. koncep¢ni, metodické a poradenské.

3.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Personalni fizeni ma zabezpecovat predevsim potfebné mnozstvi schopnych lidskych
zdrojl a jejich fizeni, popt. u¢inné vedeni k dosazeni cilii podniku. Hlavnim ukolem fizeni
lidskych zdrojii je zajistit kompatibilitu z4jm organizace se zajmy zaméstnancil.
Organizace, které respektuji fakt, ze lidé prezentuji prioritu pro jejich prosperitu a dalsi
rozvoj organizace, maji propracované¢ personalni systémy a svym pracovniklim utvaii
optimalni pracovni podminky (Kocidnova, 2012, s. 7). Koubek (2001, s. 14) déle rozvadi,
ze ukolem fizeni lidskych zdroji slouzi v nejobecnéj$im pojeti k optimdlnimu vykonu
organizace, v idealnim piipadé k jeji stale se zvySujici gradaci. Podle Sikyte (2014, s. 10)
ukoly fizeni lidskych zdroji napliiuji v podniku manazeti fizenim a vedenim ostatnich
zaméstnancl k vykondvani sjednané prace, dosahovani zadouciho vykonu a k realizaci
strategickych cili podniku. Kocianova (2012, s. 10-11) dopliiuje ulohu lidskych zdroji
predevsim v respektovani odliSnych vyznama fizeni lidskych zdrojt, které 1ze chéapat jako
ukoly personalniho fizeni na urovni organizace, personalni cinnosti jako aktivity
zabezpeCované personalisty a liniovymi vedoucimi pracovniky. Spojitost ukold a ¢innosti
v tomto sméru lze vymezit jako napli personalniho fizeni skrze realizace dil¢ich
personalnich ¢innosti, tkoly naznacuji cile, dil¢i ¢innosti prezentuji zpiisob jejich dosazeni.
Za hlavni tkol fizeni lidskych zdroji lze rovnéz povazovat umoznéni managementu

zkvalithovat individudlni a kolektivni pfinosy zaméstnanci ke kratkodobému
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1 dlouhodobému uspéchu organizace. Za podstatny smér fizeni lidskych zdrojui se povazuje

(Kocianova, 2012, s. 10-11):

vytvafeni prosttedi umoziujici managementu zabezpeceni soudobych
i budoucich pracovnich ¢innosti,

rozvoj lidského potencialu a vytvafeni atmosféry motivujici pracovniky k plnéni
cilti organizace,

podpora vyvazovani organizace a adaptace z4jmu zucastnénych stran (akcionafi,
pracovnici, zakaznici, dodavatelé ad.),

fixace vztahli v organizaci a podpora tymové prace,

monitoring mezindrodniho, ndrodnitho 1 mistntho vyvoje ovlivijici
zameéstnavani lidi,

participace pii spravé zmén,

poskytovani sluzeb organizaci nezbytnych k jeji aktivité.

Koubek (2001, s. 14-15) a Kocidnova (2011, s. 11) déale doplituji tradi¢ni tkoly fizeni

lidskych zdroji:

dosahovani harmonie mezi mnozstvim a skladbou pracovnich mist, poctem
a strukturou lidskych zdroji v organizaci (snazit se o zafazovani spravného
pracovnika na spravné misto, Clovéka flexibilniho pfipadnym zménam
pozadavk),

efektivni vyuzivani pracovniki (optimalni vyuzivani fondu pracovni doby
a idealni vyuzivani pracovnich schopnosti),

utvafeni tymu, G€inného stylu vedeni zaméstnanci a zdravych mezilidskych
vztahi,

persondlni a socialni rozvoj zaméstnancli organizace (rozvoj pracovni kariéry
smétujici k vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace),

dodrzovani legislativy v oblasti prace, zaméstndvani lidi, lidskych prav

a formovani dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Pii vymezovani ukoli fizeni lidskych zdroji se s timto vyctem lze setkat u vice autort.

Hierarchie téchto ukold, 1 kdyz by se to mohlo zdat, neni viibec nahodna, je naopak znacné

racionalni, prvni tii ukoly sleduji z4jmy organizace, ¢tvrty kol respektuje z4jmy jedince

a paty kol slouzi jak zajmu organizace, tak zajmu pracovnika (Altaxo, 2013).
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Obrazek 1: Model obecného postupu Fizeni lidskych zdroja

strategicke Fizeni lidskych zdrajl

1

v , v
strategie lidskich zdrojl — strategicka role personalistd
i ' 5

1

strategicke rozhodovani

b2

strategicka analyza

Zdroj: Armstrong, Stephen (2015, s. 118)

Dle Armstronga spociva strategické fizeni pfedev§im ve shod¢ mezi zaméry organizace
a ¢innosti personalnich manaZzerti, ktefi stoji za podporou strategie spolecnosti (2015,

5. 118).

3.1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

K napliovani ukoli fizeni lidskych zdroju slouzi konkrétni Cinnosti fizeni lidskych
zdrojt, které podniku umoziuji systematicky ziskavat, vyuzivat také rozvijet odpovidajici
mnozstvi schopnych, motivovanych lidi a jejich prostfednictvim dosahovat strategickych
cild organizace (Siky¥, 2014, s. 22). V personalnim fizeni se uplatiiuje zna¢ény objem
poznatkii 1 fady disciplin, které tvoii jeho multidisciplinarni zaklad. Zejména poznatky
teorie fizeni, managementu, teorie organizace, organizacniho chovéni, psychologickych
a sociologickych disciplin, prava, ekonomie, politologie, andragogiky a etiky. Personalni
fizeni je svazano s podnikovou ekonomikou, vyuziva matematiku a statistiku, informac¢ni
technologie, poznatky ekologie, technickych oborii ad. (Kocianova, 2010, s. 9). Cinnosti
fizeni lidskych zdroji prezentuji vykonnou ¢ast prace persondlniho utvaru. Ten
zabezpecuje, organizuje a koordinuje tyto Cinnosti, dozoruje i usmérnuje vSechny dalsi
pracovniky, ucastni se na fizeni lidskych zdroja a realizaci personalnich ¢innosti, soucasné
zhotovuje a nepietrzité zdokonaluje jejich metodiku (Koubek, 2001, s. 26). Rizeni lidskych
zdrojii pfedstavuje proporciondlné specializovanou oblast, kterd se v podniku muze
realizovat zejména (Kocianova, 2012, s. 9):

e utvafenim, navrhovanim, pfijimanim personalni strategie a politiky organizace,
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e poradenstvim a vedenim managementu podniku k implementaci personalni
strategie a politiky,

e zabezpeCovanim personalnich sluzeb pro organizaci,

e poradenstvim pro nadfizené ohledné socialnich dopadl organiza¢nich zmén.
Dil¢i personalni ¢innosti v soucasné dobé zahrnuji analyzu pracovnich mist a kompetenci
pracovnikli, persondlni planovani, ziskdvani a vybér pracovnikl, jejich pfijimani,
naslednou adaptaci, rozmist'ovani, fizeni pracovniho vykonu, také hodnoceni pracovniki,
odménovani, vzdélavani i rozvoj zaméstnanci, fizeni kariéry pracovnikd, sféru pracovnich
podminek, pé¢i o pracovniky aj. (Kocianova, 2012, s. 10). Koubek (2001, s. 27) zminuje
také rozmistovani pracovnikll v organizaci a jejich ptipadné propousténi, pracovni vztahy,
personalni informaéni systém tykajici se napt. managementu dat pracovnikd, ale i prizkum
trhu prace, zdravotni péci o pracovniky, aktivity orientované na metodiku prizkumil,
zjistovani a zpracovani informaci. Kocidnova (2010, s. 9) na zavér zdiraznuje, Ze v praxi
musi fizeni lidskych zdroji respektovat situaci organizace a zavisi na momentalnich
faktorech prostiedi. Pfi vymezovani cilii, metod a nastroji musi fizeni lidskych zdrojii
vychézet z vnéjsich 1 vnitinich podminek organizace, které na n¢j maji vliv a podminuji je;j.

Charakter tizeni lidskych zdroja se v jednotlivych organizacich lisi.

3.1.3 Planovani lidskych zdroja

Ptestoze byl v piedchozi kapitole uveden pocetny soubor ¢innosti, které spadaji pod
oblast ftizeni lidskych zdroji, vzhledem k tématu této prace, vyhleddvani a ziskdvani
pracovnik, je pfijatelné se zde okrajové zaméiit na Cinnosti v organizaci, které jim
pfedchazi. Za prvotni Cinnost je povazovano planovani lidskych zdrojii v organizaci.
Hronik (2017, s. 9) hovofi o tom, ze pokud neni sebelepSi organizacni strategie
zabezpecena dostatenym mnozstvim lidskych zdrojt, je odsouzena k zaniku nebo pievzeti
jinou konkuren¢ni firmou. Planovani lidskych =zdroji tak prezentuje nepfetrzité
a systematické hledani souladu mezi vizi, cili a strategii podniku na strané jedné a realitou
trhu, zejména trhu prace, na strané druhé. Planovani lidskych zdroji slouzi podle Sikyie
(2014, s. 91) ,,...k dosahovani strategickych cilu organizace tim, Ze umoznuje stanovovat
soucasnou i perspektivni potiebu zaméstnancu, odhadovat pokryti této potieby z vnitrnich
1 vngjSich zdrojii zaméstnancit a navrhovat opatieni k reseni stavajictho i predpokladaného

nedostatku nebo nadbytku zaméstnancii. Koubek (2001, s. 31) definuje realizace
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podnikovych cili prostfednictvim persondlniho planovani, které je uskuteciiovano
pfedvidanim rozvoje, stanovovanim cile a realizaci opatfeni sméfujicich k aktualnimu
a perspektivnimu zabezpeceni podnikovych ukolt adekvatni pracovni silou. Personalni
planovéani ma zejména rozpoznavat a predvidat potiebu pracovnich sil v podniku, véetné
zdroji pokryti této potieby. Ukolem personalniho planovani je dosahnout dynamické
rovnovahy mezi poptavkou po pracovnich silach v podniku a nabidkou pracovnich sil.

Lze tedy definovat, ze planovani lidskych zdrojii a cilem personalniho planovani je
kompatibilita ¢asu a dostatecného mnozstvi schopnych, perspektivnich a ochotnych
pracovnikdl, kteti zabezpec¢i podnikové tkoly. Detailnéji je mozné fici, Ze zakladnim cilem
persondlniho planovani je pokryti podnikovych cili, zplisobli a jejich strategii, které
sméiuji k jejich dosazeni lidskymi zdroji v dostatecném poctu, s zddoucimi vykonovymi
predpoklady a dovednostmi, s zadouci praxi, adekvatné motivované, participujici
a kooperujici, pripravené k odbornému rozvoji, ve vhodny cas, na spravném miste, za
doptedu vytyCeného zabezpeceni dal§imi finan¢nimi a ¢asovymi zdroji (Hronik, 2017,
s. 9). Persondlni planovani tak musi pfedchazet procesu vyhledavani a ziskavani novych

pracovnikd.

3.2 Vyhledavani a ziskavani zaméstnanci

Mnozstvi a kategorie lidi, které organizace potiebuje, je tifeba preddefinovat
v programu ziskavani pracovniki, ktery je odvozen z planu lidskych zdrojti 1 persondlniho
planu. Nad rdmec planu mohou byt implementovany nahrady urCitych zaméstnanci ¢i
potieba obsazeni nové vybudovanych pracovnich mist. Opravnénost téchto pozadavku je
nezbytné dikladné provétit. Preferencné je nutnosti vycislit potfebu ndhrady ¢i uroven
a kategorii pracovnika, které jsou pozadovany. Naroky vybranych pracovnich funkci se
vyjadfuji prostfednictvim popisu 1 profilu role a specifikace pracovniho mista. Ty nabizi
zékladni informaci dilezitou pro utvofeni inzerce, informovani zprostfedkovatelskych
organizaci a pro hodnoceni uchazecii. Charakteristika vybrané role prezentuje piehled
schopnosti, dovednosti, pozadavkli na vzdélani a praxi a formuje tak kritéria, na jejichz
zéklad€ budou uchazeci hodnoceni béhem vybérového pohovoru ¢i prostiednictvim testil
pracovni zpusobilosti (Armstrong, 2007, s. 323). Hlavnim tkolem vyhledavani

zaméestnancl  shleddva Stachovd a Urbancova zajisténi volného pracovniho mista
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v organizaci ziskanim adekvéatniho mnozstvi vhodnych uchazecii pfimefenymi vydaji
a v€as. Rovnéz ziskdnim pfislusnych informaci o uchazecich, které jsou nezbytné pro
spolehlivy vybér nejvhodnéjsiho z nich (2013, s. 63-71). Vyhledavani a vybér zaméstnanca
prezentuji jeden proces, ovSem z praktickych diivodl je JaniSova a Kiivanek rozdéluji na
dvé casti. Konkrétni kroky vyhleddavani pracovnikii by mély byt v organizaci dobie
propracované do standardnich postupti, které eliminuji zbyte¢né diskuze a ztratu Casu pfi
obsazovani vytvoieného ¢i uvolnéného pracovniho mista. Soucasné¢ by mély byt jasné

stanoveny zodpoveédnosti za kazdy krok (2013, s. 196).

3.2.1 Popis pracovniho mista a pozadavka na pracovnika

Popis pracovniho mista ptedstavuje hlavni bod fizeni lidskych zdroji a pro
definovani idealniho profilu kandidata je zcela nezbytny. Nemél by byt slozity, nejedna se
o analyzu pracovniho mista. Jist¢ zvyhodnéni pfipadd organizacim, které maji definované
procesy. Poté jiz staci definovat jen klicové ¢innosti s odkazem na vybrany proces (Vajner,
2007, s. 13). Zak (2002, s. 594) doplituje, Ze popis pracovniho mista prezentuji dokumenty
obsahujici zdkladni informace o pracovnim misté. Slouzi k informaci pracovnika o jeho
povinnostech a pravech. Popis pracovniho mista vymezuje ukoly a povinnosti, které musi
drzitel pracovniho mista plnit. Takovy popis byvd normativni a nepruzny. Popis
pracovniho mista se tyka spise stanovenych kol a povinnosti nez o¢ekavanych vysledki
a zadoucich schopnosti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 679). Vymezeni narokii na dané
pracovni misto vyplyvajici z analyzy této pozice byva né¢kdy oznacovan jako profesiogram
(St&panik, 2010, s. 54).

Zevrubny, objektivni popis a specifikace pracovniho mista patii k jedné z hlavnich
podminek uspéSného ziskavani pracovnikii. Na jeho zdklad¢ je pak vytvofen profil
pracovniho mista. Podle Kocidnové (2010, s. 52) lze popis pracovniho mista vymezit
prostiednictvim napf. takové struktury:

e ndzev pracovniho mista — funkce, nazev oddéleni vcetné¢ co nejpiesnéjsiho

vymezeni okruhu ¢innosti,

e primy nadrizeny — funkce,

® pocet podrizenych — funkce,

e zastupovani — koho bude pracovnik zastupovat a kym bude piipadné€ on sam na

daném misté zastupovan,
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vztahy k jinym pracovnim mistum v podniku a mimo néj,

ucel pracovniho mista — heslovity popis hlavniho ucelu pracovniho mista a jeho
piinos k dosazeni cili podniku,

soupis ukolit a cinnosti na pracovnim miste,

vymezeni povinnosti na pracovnim miste,

odpovédnosti a pravomoci na pracovnim miste,

ocekavané vysledky — vystupy prace, které prezentuji kritéria hodnoceni prace,
narizeni pro praci na konkrétnim pracovnim mist¢é — vyklad zékonnych
1 internich ptedpisti pro urcitou praci,

technické ndstroje a zarizeni k praci,

pracovni podminky a mozna rizika.

Pii vymezeni specifikace pracovniho mista, se také stanovuje pozadované vzdélani,

vycvik, kvalifikace a zkuSenosti pozadované od piipadného uchazece. Tyto specifikace

mohou byt soucasti popisu pracovniho mista. Upfesnéni pozadavkl na pracovnika mlze

byt sestaveno dle téchto boda (Armstrong, 2007, s. 344):

Odborné schopnosti — projevovani znalosti a zkuSenosti pii plnéni dané role,
vcetné specifickych zadoucich vloh a dovednosti.

Naroky na chovani a postoje — disponovani chovanim vyzadované pro zdaftily
vykon prace, jsou ve vztahu k zdkladnim hodnotam a skladbé schopnosti
podniku. Pouze tak se podaii zabezpecit vybér pracovniki odpovidajici kultute
podniku. Musi ale disponovat informacemi, které se s urcitosti tykaji konkrétni
role a podpofi formovani podkladu analyzy charakteristik soucasnych
pracovniku, ktefi préci jiz efektivné vykondvaji. Pfi stanovovani pozadavki na
chovani je vhodné vyvodit informaci o pozadavcich na postoje, tj. jaké postoje
budou mit zfejme za nasledek zddouci chovani a Gspésny vykon.

Odborna priprava a vycvik — vlastnit vyzadované vzdélani, odbornost ¢i
vycvik.

Zkusenosti, praxe — predevsim ve stejném oboru ¢i v podobné organizaci dosud
vykonavané cCinnosti a dosazené uspéchy, informace mohou vést k predikaci

uspésného vykonavani prace.
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e Specifické pozadavky — zlepSovani prodeje ¢i zavadéni novych systémi tam,
kde ulohou uchazece o misto bude uspét v oblasti diverzifikace na novy trh
a zékazniky.

e Vhodnost pro organizaci — schopnost adaptace do formalni i neformalni
podnikové kultury, uplatnéni a pfizpiisobeni se pracovnika.

e DalSi naroky — ochota cestovat, byt flexibilni, ochota mimotfadného odpracovani
ptescasovych hodin, ochota ménit bydlisté a zi€astnéni se pracovnich cest aj.

e Moznost podniku splnit ocekavani uchazefe — rozsah, v jakém mulze
organizace napliovat o¢ekdvani uchazeci, rozvoj jejich kariéry, vzdélavani,

jistoty zamé&stnani aj.

3.2.2 Zdroje potencialnich uchazeci o zaméstnani ve spolec¢nosti

Jednou ze zakladnich voleb pro ziskavani zaméstnancti je vybéer zdroje potencidlnich
uchazecu. Organizace obvykle nedisponuji dostacujicim mnozstvim talentd pro vSechny
nove¢ oteviené pracovni pozice, zpravidla se ve spolenostech voli ziskdvani zaméstnanct
z vngjSich zdroji. Vybér zdroje uchazecii na konkrétni pozici se rovnéz odviji od velikosti
spole¢nosti. Cim vice zaméstnanctl spole¢nost mé, tim lépe z nich lze zvolit vhodného
uchazece (Novak, 2016). Pfedevsim by vSak organizace méla uvazovat o vnittnich zdrojich
uchazecu, avsak nékteré organizace s dikladné uplatiiovanou politikou stejné prilezitosti
(mnohdy organy lokalni spravy) trvaji na ziskani uchazect z vnitinich zdrojii. Podminky
vybéru uchazecti by mély byt pro vSechny ucastniky identické. Paklize se vhodni uchazeci
nenachéazi k dispozici v organizaci, hlavnimi zdroji uchazec¢ mohou byt pouze vné&jsi
zdroje (Armstrong, 2007, s. 348).

Zasadnim krokem pro vybér spravného zaméstnance je volba zplisobu vyhledavani.
Pro vybér mezi vnéjSimi a vnitinimi zdroji miize pomoci si odpoveédét na tyto zékladni
otazky (Aprofes, 2015):

e Kolik ¢asu ma organizace na hledani nového zaméstnance?

e Potiebuje ziskat specialistu ¢i pracovnika bez odbornosti?

e Jakou ¢astku je organizace ochotna investovat do jeho nalezeni a ziskani?

Mezi vnitini zdroje ziskavani pracovnikil se fadi zaméstnanci organizace uspofeni
v disledku technického pokroku, uvolnéni v souvislosti s organizacnimi zménami nebo ti,

ktefi jsou nové pfipraveni vykondvat narocnéjsi praci, ochotni zménit zaméstnani apod.
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(Sikyt, 2016, s. 97). Kocianova (2010, s. 79) dale doplituje, Ze vnitini zdroje mohou tvofit
nejen vlastni pracovnici, kteti maji z riznych divodl zdjem o nabizené nebo nové
vytvarené pracovni misto, ale mohou to byt v praxi i1 jiz zaméstnani pracovnici, jejichz
pracovni misto bylo zruseno. Dale pak zaméstnani lidé, kteti v diisledku rozsifeni vzdélani
¢i dovednosti ziskali narok na kariérni rist. Zminit Ize i potencial v pracovnicich, jejichz
pracovni pozice byla zruSena v diisledku zavadéni inovaci v oblasti techniky a technologie.
Do této kategorie s¢itame také matky, dnes uz i otce navracejici se do zaméstnani po
matefské a rodi¢ovské dovolené.

Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji byva specifické nésledujicim (Novak,
2016):

e dochazi k podpoie motivace a spokojenosti zaméstnance,

e soucasny zaméstnanec se nove pracovni pozici pfizptisobi rychleji,

e investice souvisejici se vzdélavani a rozvoje pracovnika se 1épe zroci,

e pracovnik byva Casto svdzany s danou skupinou, coz na nékterych novych

pozicich miize Cinit problémy,

e konflikt o manazerské pozice miize vyustit v demotivaci neuspéSnych kandidata.
Bartak (2004) zdtraznuje dilezity aspekt vybéru pracovnika z vnitinich zdroji, kam patii
také moznost poskytnuti pfilezitosti zaméstnanclim, kteti zacinaji byt na stavajici pozici
nespokojeni z diivodu nevyuziti jejich dovednosti a touzi po uznani, uspéchu a rozvoji. Pro
organizaci by bylo nevyhodné ztratit schopného zaméstnance, ktery by mél zajem o praci
v jiném utvaru podniku, na jiném projektu, ovsem vibec se o takové moznosti nedozveédel.
Dédina a Cejthamr (2005, s. 227) shledavaji vyhody tohoto zplisobu zejména v ptipadné
nad¢ji na postup, ktera muze omezit vnéjsi fluktuaci, jelikoz nabizi Sanci na povyseni.
Nekterymi zaméstnanci mize byt piijimani zaméstnancti z vnéjSich zdroji vnimano jako
zklamani, které mize nepiiznivé ovlivnit snahu o gradaci vykonu. U ziskdvani
zaméstnancl z vnitfnich zdroji se tento jev nevyskytuje. V tomto zplsobu ziskdvani
zaméstnancl je pouze nepatrné riziko, Ze si zaméstnanec udéla lepsi predstavu o pracovisti.
Soucasné také plati, Ze o internim uchaze¢i ma podnik vzdy konkrétngjsi informace nez
o uchazeci z vnéjSich zdroji. K nevyhodam patii nevyuziti zkuSenosti, které ziskali
zaméstnanci v jinych organizacich. Pfi predchdzeni moZzného zklamani stdvajicich
zaméstnancll hrozi nebezpe¢i upiednostnéni zaméstnance z vnitinich zdroji pted vice

r~r

kvalifikovanym externim pracovnikem. Bartdk (2004) shodné nahlizi na pravdépodobnost
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ziskani vhodného kandidata ve vétSich organizacich z vnitinich zdroji. Vétsi organizace
disponuji rovnéz vét§imi moznostmi koncepénéji pracovat s rozvojem svych zaméstnanct
nejen v ramci jedné kancelafe, ale i mezi pobodkami v Cesku nebo v zahraniéi.
Zaméstnanci na nizSich pozicich mohou byt jiz od pocatku své c¢innosti v organizaci
systematicky pfipravovani na mozné pozi¢ni povySeni. Tito Casto klicovi zaméstnanci
byvaji mnohdy motivovani k pfipadnému postupu do manazerské funkce, prohlubuji své
dovednosti na Skolenich, kterd jim umoznuji pfipravit se na nasledné pievzeti vyssi pozice
ve spolecnosti. Nemusi se jednat pouze o manazery ve velkych podnicich. I mensi
organizace miize poskytnout novou prilezitost odbornym, nebo dokonce administrativnim
pracovniklim, a ziskat tak Uplné neocekavany zdroj hodnotnych kandidati. Vyhledavani
zaméstnancll obecné piedstavuje nejcastéjsSi personalni Cinnost, pro kterou se vyuziva
externi dodavatel. Persondlni agentuie ovSem jen tézko poskytne zuCastnéna organizace
seznam vlastnich zaméstnancti, kteti by o moznou pozici méli zajem (Bartak, 2004).

K vnéjsim zdrojim uchazecl o zaméstnani se fadi uchazeci o praci na trhu prace,
Cerstvi absolventi Skol, pracovnici z jinych firem, ktefi stoji pfed rozhodnutim opustit
stavajici organizaci, nebo ti, které nabidka k takovému rozhodnuti inspirovala, uchazeci
vracejici se z prace v zahrani¢i (Kocidnova, 2010, s. 79). Siky¥ (2016, s. 97) dale dopliiuje,
ze k vnéjsim zdrojim lze zatadit i studenty, diichodce nebo zeny v domacnosti. Armstrong
a Taylor (2015, s. 276) hovofi, ze dle vyzkumu z roku 2013 zahrani¢ni zaméstnavatelé
nejcastéji pouzivali k vyhleddvani uchazecti vlastnich webovych stranek (62 %),
zprostiedkovatelskych agentur (49 %), doporu€eni od zaméstnanci (33 %), profesni
socialni sité, naptiklad LinkedIn (32 %), pracovni servery (32 %), inzerci v lokalnim tisku
(29 %), inzerci v odbornych periodikach (24 %), ufady prace (19 %), poradenské
spole€nosti (17 %), vzdélavaci instituce (14 %), inzerci v celostatnich novinach (12 %)
a socialni sité (9 %).

Podle Novéka je pro ziskdvani zaméstnancl z vnéjSich zdroji charakteristické
(2016):

e mozny vybér kandidati na vybranou pozici z mnohem Sirsi palety lidi,

e ziskani novych myslenek a pracovnich postupti od nového nositele,

e ziskani unikatniho know-how pro organizaci od nové ptichoziho zaméstnance,

e v¢Etsi financni 1 Casova investice pii ziskdvani zaméstnance z vnéjSich zdroja,

e neznalost informaci ze strany vedeni o novém uchazeci z trhu prace.
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Dle Dédiny a Cejthamra (2005, s. 227) lze vnimat vyhody ziskavani z vnéjSich zdroji
napiiklad ve vétSim rozptylu schopnosti a talenti mimo organizaci. K nejcastéjSim
nevyhodam patii delSi Casova adaptace a integrace novych pracovnikii, kterda se stava
nakladn€j$i. Vlivem wvnéjSich zdroji mohou vznikat nepfijemnosti se soucasnymi
zaméstnanci, ktefi se povazuji za kvalifikovanéjsi a narokuji si pravo ziskat volné pracovni
misto. Walker (2003, s. 212-213) na zavér dopliuje, ze v nékterych piipadech mize byt
vyhodné seskupit ziskavani pracovnikti z vnéjSich zdrojl 1 vnitinich zdroji. Takovy postup
pak mize znamenat kompabilitu téchto obvykle oddélenych zplisobii ziskavani pracovnikii

a rovnez jasné zvyseni efektivnosti odstranénim piebytecné, duplicitni prace.

3.2.3 Dokumenty potiebné od uchazeca

Od uchazec¢li o zaméstnani jsou v procesu ziskavani pracovniklt vzdy vyzadovany
ur¢ité dokumenty obsahujici dilezité udaje o zpusobilosti uchazect zaméstnani vykonavat
pozadovanou praci a moznost uskute¢iiovat jak predbézny vybér vhodnych uchazect
o praci, tak vybér nejvhodnéjsiho uchazefe o pracovni misto. K bézné vyzadovanym
dokumenttim se fadi (Sikyt, 2016, s. 99):

e Zivotopis,

e 7zadost o zaméstnani,

e osobni dotaznik pro uchazece o praci,

e kopie vysvédceni, diplomd, certifikatu,

e pracovni posudky,

e reference.

Phamova (2017) doplnuje, ze v souladu se zdkonikem priace ma zaméstnavatel pravo
pozadovat v pribéhu jednani pted vznikem pracovniho poméru jen takové informace, které
maji bezprostfedni souvislost s uzavienim pracovni smlouvy a s vykonem prace.
Standardné je vyzadovan zivotopis uchazece se souhrnem jeho dosavadnich pracovnich,
studijnich a jinych zkuSenosti a dovednosti. Vyzadovat Zivotopis je naprosto v souladu
s ceskym pravnim faddem. Podobné pak v souladu s pravnimi pfedpisy miiZze pozadovat
uvedené dokumenty, kterymi jsou kopie dokladli o dosazeném vzdélani, dovednostech
apod., kam patii napt. maturitni vysvédCeni, vyucni list, vysokoskolsky diplom, také
potvrzeni o absolvovanych kurzech, Skolenich ¢i jinych cvicenich. Pokud ma

zaméstnavatel zdjem o kopii obcanského prikazu ¢i cestovniho pasu, musi mit
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prokazatelny souhlas vlastnika dokladu, aby se nechoval v rozporu se zdkonem
o obcanskych prikazech a zdkonech o cestovnich dokladech. Zaméstnavatel mize po
uchazeci také vyzadovat informace o trestni bezuhonnosti, dle § 316 odst. 4 zdkoniku
prace, tato podminka ovSem musi bezprostfedné souviset s vykonem prace. Tento
pozadavek musi byt adekvatni ¢i tak musi stanovit zdkon, eventudlné zvlastni pravni
predpis. Zaméstnavatel soucasné automaticky nesmi vyzadovat informace o majetkovych
pomeérech uchazece, paklize to bezprostfedné nesouvisi s vykonem prace. Pozadovat ani
sbirat vSak nesmi zaméstnavatel informace, které s vykonem prace nemaji souvislost
a které jsou diskriminacni. Diskrimina¢nimi udaji jsou naptiklad tdaje o sexudlni orientaci,
puvodu, clenstvi v odborové organizaci, Clenstvi v politickych stranach ¢i hnutich,
informace o pfislusnosti zaméstnance k cirkvi, eventualn¢ ndbozenské vire (Phamova,
2017). Takové jednani zakazuje také zakonik prace v § 316 odst. 4., eventudln¢ i v § 30

odst. 2 zakoniku préce (zékon ¢. 262/2006 Sb.).

3.2.4 Proces vyhledavani zaméstnanci a jeho kroky

Ziskavani pracovnikii méa v soucCasné dobé pomeérné dokonale metodologicky
propracovany postup, ktery je vhodné dodrzovat. Lze tak zabranit ¢asovym 1 jinym
ztratam, minimalizuje se doba, po kterou je dané pracovni misto obsazeno. Vlastni proces
vyhleddvani zaméstnancii se sklada z nékolika na sebe navazujicich kroki (Armstrong,
2007, s. 323-325, Koubek, 2001, s. 105-106):

1. Identifikace potieby ziskavani pracovniki — musi vychazet z podnikového
planovani, ale i zaktualni potfeby. Tato faze musi probihat s dostatecnym
pfedstihem pted vlastni realizaci ziskdvani zaméstnanct. Synek (2010, s. 225)
oznaCuje za prioritu v této fazi stanoveni potfeb zaméstnancl z planit vyrob,
odbytu a investic. Rozhodujici soucast tohoto bodu tvoii strategické cile podniku.
ziskavani pracovniki.

3. Identifikace zdroji uchazeci — krok, v ramci n¢hoz se rozhoduje, jestli podnik
povede proces vyhledavani z vnéjSich nebo vnitinich zdroja.

4. Volba metod ziskavani pracovniki — je nezbytné informovat vhodné uchazece
o naboru pracovniku a sdilet identifikaci naroki na pracovni mista, vyvolat zajem

v potencionalnich uchazecich o tato mista.
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Volba potfebnych dokumentii od uchazeci — mize ovlivnit ispésnost dalsich
fazi procesu. Velkym dilem ovliviiuji informativnost i spolehlivost ziskanych
informaci pro organizaci o uchazeci.

Formulace nabidky zaméstnani — vyplyva z popisu a specifikace pracovniho
mista, pfihlizi tak i k volbé dokumenti vyzadovanych od zdjemce o misto. Jeji
soucasti by nemély byt pouze pozadavky na uchazece, ale i ptredstaveni podniku
a vymezeni nabizenych benefitii a podminek.

Zverejnéni nabidky zaméstnani — zvefejnéni inzerce a zvoleni doby, po kterou
je mozné se o misto uchazet. Pro zvyseni efektivity je vhodné zvolit vice variant
zvetejnéni nabidky a vyuziti vice metod k ziskdvani zaméstnanc.

Piredvybér — na zaklad¢ predlozenych dokumentli od uchazeci se provadi prvni
separace vhodnych a nevhodnych uchazeci. Jeho soucasti mize byt predbézny
pohovor.

Vytvoreni seznamu uchazecii, které je vhodné pozvat k vybérovym fazim —

zaverecny krok procesu ziskavani zaméstnancu.

3.2.5 Podminky vyhledavani pracovniki

Sikyt (2016, s. 94) povazuje za obecné podminky obsazovani volnych pracovnich

pozic informace, které plynou z ptisluSnych ustanoveni pracovnépravnich a souvisejicich

pravnich pfedpisii, jako je mnaptfiklad zdkon o zaméstnanosti, zakonik prace,

antidiskrimina¢ni zdkon. Kocianova (2010, s. 81) ¢leni podminky, které ovliviiuji tento

proces na vnéj$i a vnitini. Mezi vnitfni podminky fadi:

vyznam a uspéSnost organizace,

prestiz podniku,

povést podniku (seriéznost ve vztahu k pracovnikiim, zakaznikim, vefejnosti),
uroven odménovani ve srovnani s jinymi podniky,

nabizené benefity a uroven péce o zaméstnance ve srovnani s jinymi podniky,
moznosti vzdélavani a rozvoje v podniku,

mezilidské vztahy a socidlni klima v organizaci,

lokalizace podniku a zivotni prosttedi v okoli podniku.
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K vnéjs§im podminkam zatazuje Kocianova (2010, s. 81):

e demografické podminky — vztah pfibyvani obyvatel a nabizenych mist,
prostorova mobilita obyvatel aj.,

e ckonomické podminky — zmény v poméru nabidky pracovnich sil a poptavkou po
nich,

e socidlni podminky — promeénlivost hodnotové orientace obyvatel, rodinna
orientace zen aj.,

e technologické podminky — vytvaii nové pozice, modifikuji ¢i rusi stavajici
pozice,

e sidelni podminky — povaha osidleni, upfednostiiovani jist¢ho typu sidel,
ovlivilovani izemni diferenciace provazi situace na trhu prace,

e politicko-legislativni podminky — napf. podminky zaméstnadvani uchazect ze

zahranici, vytvareni prekazek diskriminace uchazecii o zaméstnani apod.

3.2.6 Metody ziskani zaméstnanci

Ziskavani, ale i déale prezentovany vybér uchazeci by mélo byt uskutechiovano
metodami umoziujicimi zhodnoceni predpokladii adaptovat se na danou organizacni
kulturu. Nejvhodnéjsi metoda pro ziskavani a vybér zaméstnancli neexistuje, aktualné je
takovych metod vyuzivanych mnoho, pficemz kazda disponuje svymi pozitivy i negativy
(Stachova a Urbancova, 2013, s. 63-71).

K metodam, jakymi se ziskavaji uchazeci, se fadi nasledujici:

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich, portaly prace

Jedna se o placenou sluzbu, jejiz cena mize byt riznd. Jejich vybér by nemél byt
podcenovan, ne vSechny portaly patii mezi Casto navstévované (Aprofes, 2015). Koubek
(2011, s. 86) upozoriiuje na efektivnost inzerce, sbér konkrétnich nalezitosti a vhodnost
jeho umisténi. Vyhodu tohoto zptlisobu piedstavuje predevsim rychlost zaslani nabidky
k adresatovi a zna¢na informovanost o volné pracovni pozici v porovnani s jinymi
metodami. Jde o metodu univerzélni, vyuZzitelnou kazdou organizaci na jakékoliv pracovni
misto. Kocianova dale definovala konkrétni a dilezité nalezitosti inzerce (2010, s. 85):

e nadpis, hlavicka inzerce s ndzvem pracovniho mista,

e nazev spolecnosti,

e nazev a specifika pracovni pozice, stru¢ny vycet ¢innosti na pracovni pozici,
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e podminky a moZnosti na nabizené pracovni pozici, které zahrnuji oblast
odménovani, benefity, zaméstnanecké vyhody, mozZnost rozvoje, umisténi
pracovisté aj.,

e pozadavky na pracovnika, odbornd kvalifikace, praxe, dals§i vyzadované
kompetence,

e informace o zpiisobu a terminu pfihlaSeni uchazece na inzerovanou pracovni
pozici.

Armstrong (2007, s. 349) zdaraznuje, ze pokud spoleCnost planuje vétSi kampail pro
ziskavani klicovych zaméstnancti, je vhodné zvazit vyuziti sluzeb specializované inzertni
agentury. Agentura spolecnosti miize nabidnout své efektivni zkuSenosti pti zpracovani
nalezité podoby a obsahu inzerce, nastinit atraktivni styl a pfipravit vhodnou tpravu textu,
piihodnym zptisobem umistit logo a doporucit také prostor obklopujici inzerci. Soucasné
muze spolecnosti poradit zplisoby, jak nejlépe prostiednictvim ilustraci a specidlnich
typografickych prostiedkt dosdhnout vhodného vizudlniho efektu. Agentura miize pomoci
s volbou konkrétniho média, pomoci pii analyze odpoveédi uchaze¢l a rovnéz pfi
umist’ovani inzerce do médii.
Spoluprace se Skolami

Jednd se o vzijemné velmi vyhodnou spoluprici. Skoly od spolupracujicich
spolecnosti ziskavaji pfistup k praxi, vystoupeni praktikd pfed studenty, zapojeni do
odbornych predméti, odborné stize a naopak spolecnosti mohou vyuzit hlubsich
teoretickych znalosti pedagogti. Pfiprava studentii na budouci praxi ve spolupraci s externi
spolecnosti prezentuje logické vysvétleni téchto aktivit (Bé&lohlavek, 2016, s. 32).
Spolecnosti poté nabizi studentiim nebo absolventim rizné programy zameéstnanosti dle
vyhotovenych metod, pomoci kterych vybiraji vhodné potencionalni zaméstnance. K jejich
ziskavani pouzivaji rtizné stimulacni nastroje, jako je napt. podpora studentti béhem studia
(Kocianova, 2010, s. 87). Cerstvi absolventi navic umoziiuji organizaci vychovat si
vlastniho specialistu, ktery bude zaSkolen dle kritérii spolecnosti. Finan¢ni zatiZzeni na
zaméstnani absolventa bude jisté nizsi v porovnani s naborem zaméstnance z jinych zdroji
(Aprofes, 2015).
Uiad prace

Idedlni zpiisob k prospésné spolupraci s ufadem prace je osobni kontakt s Gfednim

pracovnikem, ktery je dobfe informovany o politice spolecnosti a je schopny vést efektivni
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vybér potencidlnich uchazect. Je tfeba se vyvarovat uchazeci, ktefi jsou pouze ,,nuceni* se
pohovor tcastnit (Aprofes, 2015). Vyhodami spoluprice s fadem prace je nulova
finan¢ni zatéz pro spolecnost 1 uchazeCe s moznosti vyuziti podpurného piispévku pii
zaméestnani uchazeCli o praci, ktefi jsou vedeni v registru uchazeClii o zaméstnani.
Uchazec¢i, ktefi jsou ufady prace zprostfedkovavani, byvaji zpravidla vhodni pro méné
kvalifikované pracovni pozice (Kocidnova, 2010, s. 87). Mezi velké vyhody patii dobry
piehled Ufadu prace o situaci na trhu prace, evidence potencialnich uchazecii 1 volnych
pracovnich mist (Sikyt, 2010, s. 76).
Personalni agentury

Pracovnici personalniho oddéleni a samotni zaméstnavatelé se mnohdy obraci na
externi firmy, které nabizi své pomocné sluzby s piedvybérem a finalnim vybérem
pracovnika. Profesionéalni persondlni outsourcing tkvi v porozumeéni pozadavku klienta
ajejich potfebam, jaké profesni zkuSenosti a osobnostni kvality ma& pracovnik mit.
Personalni agentura je odbornikem na trh prace. Mé¢la by mit piehled o redlnych
moznostech, potencialu pracovniho trhu a mzdové mapé v danych oborech a umisténi.
Kvalitni personalni agentura mlze nabizet také sluzby psychologli prace nebo specialni
testovani kandidath dle potieb organizace. Jde vSak o sluzbu placenou, ovSem vzhledem
k uSetfenému casu, zaruce se tyto finan¢ni naklady zadavajici organizaci zpravidla vyplati
(Aprofes, 2015).
Headhunting

Jde o sluzbu poskytovanou personalnimi agenturami. Tato metoda je u€inna, ovSem
casové a finan¢né ji fadime mezi ndro¢nou metodu. Stava se tak vhodnéjsi pro vyhledavani
pracovnikli na pozice stfedniho a vrcholového managementu. Potenciadlni kandidati
mnohdy maji praci, sami novou aktivné nehledaji, ani nenabizi sviij pracovni potencial
(Aprofes, 2015). Dle Bélohlavka (2016, s. 31-32) headhunterské firmy v souc¢asné dobé
nabizeji riizné spektrum odbornikl a vzhledem k tomu, Ze maji piehled o velkém mnoZzstvi
moznych uchazect, byvaji jejich sluzby Siroce vyuzivané, ovSem také velmi drahé.
Mnohdy mimo osobnich udajii o zaméstnanci poskytuji rovnéz jistou formu diagnostiky,

jejiz uroven kvality ov§em miize byt proméenliva.
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Mistni vyvéska, GFedni deska, nasténka

Nabizi pomérné€ rychlé a levné osloveni specifické skupiny potencialnich uchazect,
nabizi 1 dostateCny prostor pro uvetejnéni dilezitych informaci. Nevyhodou je velice
omezeny podet uchaze¢ (Sikyt, 2012, s. 76).
Vlastni webové stranky

Zvefejnéni inzerce na webovych strankach firmy je zdarma a Setii také ¢asovy fond.
Uspé$nost zavisi na navstévnosti podnikovych stranek, obecné je vhodné volné pozice na
webu organizace zverejnit (Aprofes, 2015). Za vyhody webového uvetejnéni lze povazovat
pomérné rychlé a levné osloveni specifické skupiny potencialnich uchazect i dostatecny
prostor pro uvetejnéni dalezitych informaci. K nevyhoddm fadime omezenou pouzitelnost
internetu, nehodi se pro vSechna povolani. Vyzaduje také pfislusné technické
a programové vybaveni a odpovidajici pocitacovou gramotnost potencidlnich zajemct
o povolani (Siky¥, 2012, s. 76). Tuto metodu doporucuje Koubek spise k vyhledavani
kvalifikovangjSich pracovniki, nebo pii hleddni absolventi stfednich ¢i vysokych $kol
(2011, s. 86).
Socialni sité

Pracovni socidlni sit¢ jako napt. LinkedIn uplatituje stale vice uchazect i organizaci,
jejich vyuziti je jednoduché. Vytvoteni profilu a jeho udrzovani je téz snadné. Vyhledavani
pracovnikll je pohodlné a cilené. K nevyhodé patii prozatim malé¢ mnozstvi uzivateli
(Aprofes.cz, 2015). Zvazit Ize 1 vyuziti jinych socidlnich siti a pfi tom vzit v potaz
skutecnosti, jako je zacileni a socidlni klasifikaci tfid. Naptiklad socidlni sit’ Facebook l1ze
vyuzit pro osloveni mlad$ich uchazecti o zaméstnani (Bélohlavek, 2016, s. 32).
Tisk, rozhlas a televize

Umoznuji pomérné rychlé osloveni znacného mnozstvi potencidlnich uchazect na
regiondlni, ale i celostatni urovni, pfipadné¢ mezinarodni trovni. Nevyhodou jsou pomérmné
velké néklady, obvykle omezeny prostor pro uvefejnéni dileZitych informaci (Sikyt, 2012,
s. 76).
Pracovni veletrhy

Organizace se na nich musi umét prodat a ziskat z tohoto vybéru prospéch. Tato
metoda ziskdni uchazecl pfedstavuje znacné financni ndklady na stanek, informacni
letaky, drobné darecky, v€etné vydaji na pracovniky, ktefi se o Gc€ast na veletrhu budou

starat. Vyhodnost je spiSe nejista (Aprofes, 2015).
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Doporuceni zaméstnance

Nesouvisi obvykle s finanénim ndkladem pro zaméstnavatele, ackoliv v ptipadé
malého mnozstvi uchazecti mize firma nabizet odménu za zprostiedkovani, ktera byva
zpravidla podminéné. Ne vzdy je doporuceni objektivni (Aprofes, 2015).
Iniciativni Zadatel o praci

Mnohdy uchaze¢i sami doru¢i do organizace zivotopis s motivaénim dopisem,
vyjadiujicim znacny z4jem o zaméstnani bez jakékoliv navaznosti na inzerované pozice.
Zpravidla jde o nevhodné uchazece, vyjimecné se objevi osoba prospésna pro organizaci
(Aprofes, 2015).
Rodina a pratelé

Hledat kandidaty mezi rodinou nebo blizkymi piateli je nevhodné. Ne vzdy zna
personalista konkrétniho ¢lovéka po pracovni strance, kterd se miize od té osobni velmi
lisit. Z hlediska kolektivu se miize vyskytnout nevrazivost k takto pfijatému uchazeci ze

strany ostatnich zaméstnancii (Aprofes, 2015).

3.3 Vybér zaméstnancu

,Ucelem vybérového rizeni je vybrat nejvhodnéjsiho uchazece pro obsazovanou
pozici, pripadné pro organizaci jako takovou* (Seitl, 2015, s. 9). Vybér zaméstnancu
predstavuje aktivity, jejichz ukolem je zjistit vybér zuchazeci o zaméstnani,
shromazdénych v pribéhu procesu ziskavani pracovnikl a proslych predvybérem, bude
nejlépe spliiovat nejen pozadavky obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje
1k formovani zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupin€ i ve spolecnosti, dokaze
akceptovat hodnoty dané pracovni skupiny, odd€leni, organizace a podilet se na utvaieni
zaddouci tymové 1 organizacni kultury a soucasné je v dostatecné mife flexibilni
s rozvojovym potencidlem pro to, aby se pfizplisobil ocekdvanym zménam na pracovnim

miste, v pracovni skupin€ i spolecnosti (Koubek, 2001, s. 156).

3.3.1 Proces vybéru zaméstnanci

Vybér pracovnikli prezentuje rozhodovaci proces, jehoz zdmérem je na zakladé
ziskanych informaci o uchazecich a jejich analyzy zhodnotit a v zavére¢né fazi vybrat

nejvhodnéjsiho kandidata s nejlepSimi predpoklady pro zdarné vykonavani prace. Vybér
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novych pracovniki by meél byt realizovan a veden piedevSim k pfispéni ziskani
zaméstnanct, ktefi vykazuji pfibuznou hodnotovou orientaci i identifikaci s organizacni
kulturou. Organizace by méla v daném procesu uchazeclim o zaméstnani jasné predstavit
svou organizacni filozofii (Stachové a Urbancova, 2013, s. 63-71). Kocidnova (2010, s. 94)
dale rozvadi, ze ,,...proces vybéru pracovnikit je posloupnosti urcitych krokit smérujicich
k rozhodnuti, kterému z kandidatit na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto.*
Vybérovy proces byva zpravidla vymezovan od okamziku piihlaSeni se uchazece
k vybérovému fizeni az do doby rozhodnuti o vhodném kandidatovi. U procesu vybéru
zaméstnancll jsou obycejné rozliSovany dvé faze: predbéZna a vyhodnocovaci. Vznik
predbézné faze je typicky pro genezi potieby obsadit novou pozici. Néasledné ho dopliuji
tyto diilezité kroky (Koubek, 2001, s. 135-136):

1. vymezeni pracovniho mista a pracovnich podminek,

2. zjistovani kvalifikace, védomosti nebo schopnosti, ktery by mél uchaze¢ mit

a bude vést k prosperujicimu vykonavani prace na daném pracovnim miste,

3. vymezeni zadouci specifikace vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe.

Po ptfedbézné fazi s urcitym odstupem nasleduje vyhodnocovaci faze. Béhem té
dojde ke kumulaci dostate¢ného mnozstvi ptipadnych uchazecti. Vyhodnocovaci fazi je
mozné sloucit z nékolika krok, které ov§em nejsou povinné:

e vyhodnocovani dotazniki a dalSich dokument uchazece,

e piedbézny pohovor,

e testovani uchazeCi prostiednictvim tzv. testd pracovni zpusobilosti ¢i

prostiednictvim tzv. assessement center,

e vybérovy pohovor,

e zjistovani referenci,

e vstupni lékaiska prohlidka,

e rozhodnuti o vybéru uchazece,

¢ informovani uchazect o rozhodnuti.

Vybérové strategie zahrnuji mnoho metod, jejichz zdmérem je zvolit mezi uchazeci
nejvhodnéjsiho kandidata pro obsazované pracovni misto. Zamérné¢ se uvadi
,»nejvhodnéjsiho* misto ,,nejlepSiho*. Druhy pojem jednoduSe umoziuje sklouznuti jen
k vykonovym souvislostem, které nejsou jedinou podminkou uspéSnosti pracovnika na

pozadovanou pozici. V zakladu se vybérové strategie zamétuji na (Seitl, 2015, s. 9):
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e soulad uchazece s pracovnim mistem nebo roli,

e soulad uchazece s nadfizenym,

e soulad uchazece s tymem,

e soulad uchazece s firmou,

e soulad uchazece s prostiedim.
Pro ovéfeni vySe zminénych souladi uchazece s hledanym profilem je potfebné vénovat
znacnou pozornost kvalifikaci, praktickym dovednostem a psychickym vlastnostem.

wevr

a zdravotni zptsobilosti (Seitl, 2015, s. 9).

3.3.2 Kritéria vybéru zaméstnancu

Smysl vybérového fizeni se naplituje skrze ovéfovani nebo predikce kritérii
uspesnosti. Kritéria uspéSnosti prezentuji vétSinou konkretizaci kvalifikace, dovednosti
a psychickych vlastnosti ve vztahu k narokiim vybrané pozice. K ovéfovani a predikci
kritérii se vyuzivaji soubory metod vyberového fizeni. Pfi kombinaci metod vybéru je
nezbytné dodrzet pravidla efektivity poméru Casu, nakladi a kvality spolecné s etickymi
pozadavky. Pfili§ malé mnozstvi metod zapti¢ini, ze rozhodnuti o vhodnosti bude ve
velkém rozsahu dilem nédhody. Az moc velké mnozstvi metod bude neefektivni a vychyli
etické pozadavky na vztah mezi uchazeCem a zaméstnavatelem v neprospéch uchazece
(Seitl, 2015, s. 11).

Pii vymezovani kritérii vybéru zaméstnanci Seitl (2015, s. 41) hovoii predevSim
o problematice vybéru metody. Volbu vybérovych metod ovliviiuje skutecnost, zda je
vybér realizovan pro jedno konkrétni vybérové fizeni ¢i se jednd o dlouhodobé feSeni,
které¢ by mélo byt vyuzitelné pro vétsi mnozstvi vybérovych tfizeni podobného 1 rozdilného
typu. Volba pro konkrétni vybérové fizeni uzivateli ponechavé patficnou svobodu pro
vybér jinych metod nebo skupin metod v budoucnosti. Jde taktéz o postup eticky korektni,
nebot’ nevede k porusovani jednoho ze zdkladnich pravidel. Metody a dil¢i prediktory se
voli vzdy na zaklad¢ kritérii, ktera je tfeba ovéfit ¢i predpovidat.

Koubek (2001, s. 133) upozoriiuyje na chybu vybéru pracovnikii v naSich
podminkach. Spolecnosti opakované vybiraji pracovniky dle miry plnéni podminek

obsazovaného pracovniho mista. V dobfe fizenych podnikl ve vyspélych stitech ovSem
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takové kritérium ani zdaleka neni dostacujicim. K vybéru vhodného kandidata se pouzivaji

predevsim tato tfi kritéria:

Celopodnikova kritéria — vykazuji souvislost s vlastnostmi, které podnik
povazuje usvych pracovnikii za cenné¢ a dilezité. Maji vliv na hodnoceni
uchazeCovych piedpokladii byt v dané organizaci uspéSny. Mnohdy nebyvaji
vyslovné definovéna, ale spiSe intuitivné uplatiiovéna. Z hlediska validace by
méla byt vymezena pisemné.

Usekova (litvarova) kritéria — maji vztah k vlastnostem, které mi by mél
disponovat uchaze¢ pracujici v konkrétnim tutvaru. Je prioritni, aby dany uchaze¢
zapadl svymi charakterovymi vlastnosti do pracovniho kolektivu dané jednotky.
Tradiéni kritéria pracovniho mista — neboli klasicka specifikace pracovniho

mista, pozadavky pracovniho mista na pracovnika.

Ackoliv je zamérem vybrat komplexnéj$i soubor metod pro vétSi mnozstvi

vybérovych fizeni, je nasledujici soubor krokii nevyhnutelny (Seitl, 2015, s. 41):

1.

Vybér urovné méfeni predstavuje rozhodnuti o dilezitosti vybérovych metod
mezi ostatnimi vybérovymi metodami. Zvazuji se pozadavky na uzivatele metod.
Vybér metod vzavislosti na jejich  psychometrickych  parametrech
a profesionalnich méfitek. Pfi volbé metod je mozné zohlednit i jejich cenu.

Vybér proménnych technického feSeni, jako je naptiklad typ administrace
a vyhodnoceni &i zplisob zhotoveni vystupni zpravy. Resi se zde rovnéZ oblast

zabezpeceni, jedna-li se o on-line systém apod.

Druhy a treti krok se uskutectiuje zpravidla soucasné. Kritéria vybéru zminéna ve tretim

kroku by ale nikdy neméla ptevazit kritéria z kroku druhého (Seitl, 2015, s. 41).

3.3.3 Metody vybéru zaméstnanci

Volba konkrétni vybérové metody z riznych nabizenych je zalezitosti piesvédcenti,

zda ke spravnému rozhodnuti ptispé€ji nebo neptispéji. Soucasné je posuzovano, zdali bude

jejich pfinos natolik znacny a kvalitni, Ze vyvazi jeji negativa, naklady a ¢as. Jinymi slovy

1ze hovofit o efektivnich ¢i ucelnych metodach. Z hlediska uZzivatele predstavuje efektivni

metoda zaroven dobrou metodou, nebot’ adekvatné odpovida jeho potfebam. Dobré metody

maji obecné zacileni na rozliSovani mezi uchazeci, m¢ly by byt standardizované na
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populaci, vici které ma smysl srovnavat uchazece, jsou reliabilni, a vzdy budou méfit to
samé, jsou validni, tudiz zjistuji to, co zjiStovat maji. (Seitl, 2015, s. 10).
Vybérovy pohovor

Vedeni pohovorti vétdinou nebyva zdaleka tak prihledné a snadné. Uspé$nost
pohovoru urcuje kombinace tfi faktori — schopnosti poznani druhé osoby a empatie,
zdravého selského rozumu, vcéetné schémat — postupii, které jsou ovéfeny praxi
(Bélohlavek, 2017, s. 11). Kazdy pohovor je veden za néjakym tucelem a sméfuje ke
konkrétnimu cili, ktery by mél plynout ze strategie ¢ihodnot organizace. Cilem
vybérového pohovoru je vybrat nejvhodnéjsi uchazece pro konkrétni pracovni Cinnost.
V disledku toho dosahnout optimalnich vysledki, vyloucit ptipadné chyby vedouci
k nekompetentnosti ptijatych kandidati a posilit hodnoty organizace, jako je spolehlivost,
flexibilita aj. (B€lohlavek, 2017, s. 14).

Podle miry strukturovanosti je mozné rozliSit mezi nékolika typy vybérovych

pohovori:

e Nestrukturovany pohovor prezentuje improvizaci bez piipravy témat ¢i otazek,
nezabezpecuje ovsem porovnatelnost uchazecli mezi sebou.

e Strukturovany (standardizovany) pohovor je variantou pohovoru, ktery je
doptfedu piipraveny a ma pevné stanoveny seznam otdzek v uréitém potadi.
Umoznuje jednoduchou srovnatelnost uchazect.

e Polostrukturovany (polostandardizovany) pohovor ma dopiedu pfipraveny
okruh otazek, které¢ nasledné personalista muze libovolné rozvijet podle potieby
(Kocianova, 2010, s. 108).

Typy vybérovych pohovort rozliSuje napt. Slovackova a kol. (2021) nasledovné:

e Natlakovy pohovor — ziejm¢ nejméné piijemny pohovor pro uchazece. Jeho
zamérem je dostat uchazeCe do stresové zatéze a zjistit jeho reakce a zvladnuti
situace.

e Behavioralni pohovor — jeho zdmérem je zjistit pfipravenost uchazece ve vztahu
k urcité pozici a zjistit validitu uchazeCovych vypovédi. Pohovor vychazi ze
systematického kladeni otazek sméfovanych na realné pracovni situace, s nimiz

se uchaze¢ setkal, a jejich feSeni.
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e Pohovor jako sebeprezentace — uchazeC dostane stanoveny casovy usek, aby se
co nejlépe predstavil pted personalistou, obh4jili svéa pozitiva 1 klady a vyzdvihl
tak své prednosti.

e Nékolikakolové pohovory — podobny pohovor vede suchazeCem nékolik
hierarchicky odlisnych lidi ze spole€nosti, personalista, nadfizeny, manazer apod.

o Telefonicky a video pohovor — Casto zaujima prvni kolo pohovorti. Uspofi Cas
a vyhodou je moznost uchazece zastihnout nepfipraveného, vice spontanniho.
Klady v telefonickych pohovorech spocivaji v provéfeni komunikacnich,
jazykovych, prodejnich a jinych schopnosti. Opak tvofi pohovor v piimém
kontaktu.

e Pripadové studie — zaméfuje se na uroven analytického mysleni uchazece a jeho
schopnosti fedit problémy. Utastnikovi se predkladaji skuteéné situace, které ve
spolecnosti aktualné existuji, ¢i které bude uchaze¢ po pfijeti fesit v budoucnu.

e Skupinovy pohovor — probihd standardnim zptisobem jako klasické interview
s n¢kolika uchazeci soucasné. Za velké vyhody je povazovano uSetieni Casu
1 moznost vzajemného piihravani riznych roli mezi uchazeci pii modelovych
situacich.

e Panelové interview — jedna se o pracovni pohovor pfed komisi, personalisty, ¢i
pfitomnych osob ze strany zaméstnavatele.

Pti pracovnim pohovoru personalisté nehodnoti pouze odpovédi na polozené otazky.

Pii vybérovém pohovoru hraje roli mnohem vice, naptiklad uz ptichod uchazece, jeho
pozdrav nebo usmév muze predurcit jeho uspéch nebo neuspéch pii pohovoru. VEasny
prichod se fadi taktéz mezi velmi dulezita kritéria pti hodnoceni (Absolvent, 2019).
Slovackova a kol. (2021) doporucuje se v ramci vybérového pohovoru vyhnout
otazkam, jejichz pokladani je dle platné legislativy Ceské republiky nep¥ipustné. Jde o tzv.
diskriminacni otazky. Jejich zodpovidani by mohlo znevyhodnovat nékteré skupiny
uchazecu. Zameéstnavatel pii vybéru zaméstnancti nesmi vyzadovat informace ohledné
narodnosti, rasového ¢i etnického ptvodu, politickych postoji, Clenstvi v odborovych
organizacich, ndboZzenstvi, filozofického pifesvédCeni, sexualni orientace, informace
odporujici dobrym mraviim, a osobni udaje, které neslouzi k plnéni povinnosti
zaméstnavatele uréenych zvlaStnim pravnim piedpisem. Na pomezi etiky jsou rovnéz

otazky ohledné toho, jestli uchaze¢ uzivéa alkohol, rad riskuje, ptipadné jestli ma/planuje
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déti apod. Armstrong (2007, s. 373) upozoriiuje na nezbytnost rozeznat a nenechat se
oklamat pifijjemnym, bystrym, vyfenym a sebejistym uchazeCem, ktery prezentuje
atraktivni obal bez jakéhokoliv obsahu, aby mu pfisoudilo zkuSenosti a potencial uspét na
pracovnim misté, o néz se uchazi.
Assessment centre

Brodsky (2009, s. 41) definuje assessment v piekladu jako ,,diagnosticko —
vycvikovy program® nebo ,.hodnotici stfedisko®. Koubek (2001, s. 139) dale rozvadi, ze
assessement centrum vychazi ze ,,...série simulaci typickych manazerskych pracovnich
cinnosti, pri nichz se testuje pracovni zpiisobilost uchazece o manazerskou funkci.*
Assessement center poskytuje komplexnéjsi pohled na vybér pracovnikti. Dle personalistil
prezentuje assessment centrum ,,...casové ohranicenou multisituacni zkouSku, ktera
probiha za ucasti nejmeéné tri assessoru’ (Manpower, 2017). Sklada se z nc¢kolika ¢asti.
Zpravidla zacina prezentaci, nasleduji rizné modelové situace, které maji personalistovi
pomoci odhalit chovani uchazece jako jednotlivee i jako Clena tymu. VyuZivaji se pii ném
individualni metody, ale 1 metody skupinové prace, psychodiagnostické testy nebo
sociogram (Manpower, 2017). Pechova a Siova (2016, s. 9) dopliiuji a doporuduji vyuziti
online assessement center a vSechny ukoly probihaji v online prostedi.

Typickymi rysy assessement center jsou v obecném pojeti nasledujici (Armstrong,
2007, s.361):

e nejvice pozornosti se zamétuje na chovani,

e cfektivnost moznych typl pohovorl je touto metodou mozné podstatné zlepsit
amnoho  nedostatkli  odstranit pouzitim tzv.  strukturovaného  ¢i
standardizovaného pohovoru,

e aplikace rtznorodych ukoll k popisu a modelaci dalezitych bodli prace na
pracovnim misté. Soucasti téchto ukoli je hrani role i1 jednani s dalSim
pracovnikem, také skupinové ukoly. Podany vykon uchazece beéhem
uskutecniovani simulaci miize predikovat jeho nastavajici pracovni chovani,

e doplikem pro skupinové koly mohou byt pohovory a testy,

e posouzeni vykonu =zriznych hledisek, pfedevSim z aspektu schopnosti
vyzadovanych k dosaZeni Zadané tirovné vykonu na daném pracovnim misté,

e moznost posuzovani, hodnoceni CetnéjSiho zastoupeni tcastnikl zaroven a jejich

vzajemné interakci pfi plnéni ukoll v oteviené atmosféte.
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Psychodiagnostické metody

Seitl (2015, s. 12) se pfimo zabyva vyluéné psychodiagnostickymi metodami
pouzivanymi pi1 vybéru zaméstnancti. Ty podle n&j pfi vybéru zaméstnancli prezentuji
soucast celkového souboru metod vybéru. Piinaseji data, ktera nelze zcela nahradit z jiného
zdroje a zaroven, nejsou schopny nahradit data z jinych zdroji. Testové
psychodiagnostické metody piinasi informace pro ovéteni psychickych vlastnosti
uchazecu. Jejich vyznam je mezi ostatnimi metodami dopliikovy v pfipadé vybéru na
fadové pozice délnicke, referentské i specializacni. Specificky vyznam maji poté u pozic,
které vynikaji mimofadnou narocnosti, pozic se specialnimi pozadavky, pfipadné u mist,
kde mtize selhani vyustit v ohrozeni lidskych Zivota ¢i vysokou finan¢ni ztratu. U takovych
pozic dokonce vyzaduje zatazeni psychodiagnostickych metod mezi vybérové metody
zékon ¢i vyhlaska. Za charakteristiky dobrého testu povazuje Armstrong reprezentativni
a adekvatné velky vzorek, pro kterou je planovan, a to tak, aby jakykoliv individudlni
vysledek mohl byt interpretovan ve vztahu k vysledkiim ostatnich osob (2007, s. 388).

Testové psychodiagnostické metody pro vybér zaméstnanci je mozné rozdélit
nasledovné (Seitl, 2015, s. 15-16):

1. Vykonové metody - zamétuji se na diagnostiku obecnych nebo specifickych
schopnosti jedince. Mezi tyto metody patii:

e Testy inteligence — pocetny soubortt metod se d¢li do dvou podkategorii, které
jsou zéasadni pro volbu kritéria UspéSnosti. Prvni skupina se specifikuje na
obecnou inteligenci. Druha skupina se specifikuje na dil¢i slozky inteligence,
jako je inteligence prostorova, verbalni, numericka, fluidni nebo krystalickd. Dle
Armstrong (2007, s. 370) testy inteligence jsou vhodné zejména v situacich, kdy
inteligence prezentuje dulezity faktor, ovSem neexistuje zadné jina spolehliva
metoda, jak ji méfit. Reichel (2019, s. 12) zdlraziiuje absenci zahrnuti napf.
schopnosti projevujici se v praktickém jednani nebo pii feSeni kazdodennich
problémd, socidlni ¢i emocionalni kompetence ¢i kreativitu v testech inteligence.

e Testy specifickych kognitivnich funkci — metody, které 1ze rozdélit do dilcich
podkategorii podle kognitivnich funkci, na které se specializuji. Mezi specifické
kognitivni funkce patii zejména pozornost, reakéni €as, pamét’, psychomotorické
tempo a odolnost vii¢i monotonii. Vyuziva se test paméti, test koordinace rukou,

test motorického vykonu, také test periferni percepce aj. Pauknerova a kol. (2012,
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s. 65) zminuji uplatnéni testl zejména pii zjiStovani urovné a skladby
intelektovych ptedpokladi, rozumovych schopnosti a pii posuzovani Grovné
vykonnosti sledovaného jedince ve specifickém ohledu (napf. test koncentrace).
Testy osobnosti: variabilni skupina metod, které se zaméfuji na diagnostiku
ryst, charakteristik nebo predpokladi osobnosti. VSechny metody patiici mezi
tyto testy predpoklédaji existenci stdlého souboru charakteristik osobnosti, jimiz
disponuje kazdy jedinec na urcité urovni. Mezi tyto charakteristiky se tadi
extraverze, svédomitost, vykonova motivace, agresivita 1 tendence riskovat. Na
podnéty obsazené v metodach neexistuje obvykle jednoznacné spravnd nebo
Spatné odpovéd, interpretace odpoveédi zavisi pouze na situaci.

Osobnostni dotazniky — prezentuji soubor vyrokl ¢i otdzek, na které¢ uchazec
odpovida bodovou Skalou. Dotazniky piedstavuji psanou a standardizovanou
podobu strukturovaného rozhovoru. Vénuji se vzdy jen jedné charakteristice
osobnosti, nebo zahrnuji vyroky, které se sdruzuji do riznych skal, pficemz
kazda vypovida o jiné charakteristice.

Projektivni metody — vychéazi z malo strukturovanych podnéti, které umoziuji
pomérné Siroké spektrum odpovédi uchazece. Uchaze¢ mé interpretovat vyznam
vice ¢i méné konkrétnich obrazovych podnétl ¢i barev, ptipadné kresbu a poté ji
interpretovat. Matéjka a Vidlai (2007, s. 10) shodné nahlizi na mnohdy
vyuzivany test MBTI, ktery hodnoti vzdy dvojici charakteristik: introvert —
extravert, intuitivni — smyslovy typ, pfevaha mysleni — pfevaha citéni, percipujici
— usuzujici. Jejich kombinace zajisti Sestnact zakladnich a mnoho odvozenych
typi osobnosti, které lze verifikovat pfes dalsi, hlavné¢ komplexnéjsi (napf.
Assessment Centre) metody.

Objektivni testy osobnosti — mensi skupina metod, pouzivaji se ojedinéle,
zejména v souvislosti se specifickymi pozadavky pozice, pro néz jsou uchazeci
vybirdni. M&fi osobnostni charakteristiky, n¢které metody umoziuji vést zapis
jak bézné odpovéedi uchazecu, tak i jejich fyziologické reakce.

Testy integrity — u nas je jejich vyuziti spiSe ojedinélé. Hlavnim cilem téchto
metod je ovéfovani diaveéryhodnosti, moralniho a etického citéni 1 sklonti ke
kontraproduktivnimu pracovnimu chovani. Cilem je rozpoznat u uchazece

negativni charakteristiky, ptficemz jejich identifikace redukuje Sance uchazece na
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ptijeti. Testy integrity je mozné rozdélit do dvou skupin, na metody zjevné
a metody skryté. Zjevné metody se zaméiuji pfimo na postoje a predeslé moralni
chovani, metody skryt¢ monitoruji osobnostni rysy, které jsou na zéaklad¢
pozitivnich zjisténi z vyzkuma spojeny sriznymi slozkami nevhodného
pracovniho chovani.

o Testy situacniho usudku a kompetenci — elementarni skupina metod, jejiz
vyhodou je kompatibilita pozitiv dotazniku a situacniho testu. Nejbéznéji se
jedné o popis problematické situace a volby z nékolika variant mozného feseni.
Uchaze¢ ma za ukol vybrat variantu, o které je presvédCen, ze je pro feSeni
daného problému nejlepsi.

Po skonceni etapy pohovori a testovani je nezbytné ucinit rozhodnuti, kterému

z uchazec¢l bude nabidnuta pracovni pozice. Takovou nabidku lze ucinit telefonicky nebo
pisemné (Armstrong, 2007, s. 366).

Konecnou etapu procesu vybéru zaméstnance predstavuje potvrzeni nabidky prace
poté, co organizace obdrzela pozitivni reference a uchaze¢ absolvoval 1¢katské vySetieni,
nezbytné napf. pro ucely penzijniho a Zivotniho pojisténi ¢i k zjisténi fyzické vhodnosti
a zdravotni zpusobilosti nezbytné pro konkrétni praci. V této fazi by méla byt rovnéz
zhotovena pracovni smlouva. Po podpisu pracovni smlouvy miize pracovnik nastoupit do

nového zaméstnani (Armstrong, 2007, s. 367).
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spolecnosti Optical, s. r. o.

Spoleénost Optical, s. r. 0., s vyrobnim kapitilem ptisobi ve mésté Ceska Lipa jiz od
roku 1996, tehdy pod vlastnim ndzvem Bohemia Optik, s.r.o. V obdobi dalsich let zménila
svlij obchodni nazev a stala se soucasti korporace piisobici na celosvétovém trhu, pievazné
v Asii, Severni a Stfedni Americe. Z vyro¢ni zpravy uvetejnéné ve Vefejném rejstiiku
a Sbirce listin je znama skute¢nost piimého fizeni spole¢nosti Optical, s. r. 0., vlastnikem
sidlicim ve Spolkové republice Némecko. Sdruzenim vice neptimo ovladajicich spole¢nikt
v Evropé¢ a vétSinovym piimo ovladajicim spole¢nikem ve Spolkové republice Némecko je
souhrnny korporatni konkurenceschopny systém zna¢né¢ houzevnaty v oblasti zavadéni
nové technologie v oboru vyroby svétlometi do automobild. Struktura vztahli mezi

spole¢nostmi je k nahlédnuti v ptiloze 4.

Obrazek 2: Logo spole¢nosti Optical, s. r. o.

OPTICAL °

Zdroj: Optical, s. 1. 0. (2021)

Optical, s. . 0., se sidlem v Ceské Lipé je fazen mezi predni vyrobce asférickych
cocek v automobilovém prumyslu. Logo spolecnosti k vidéni na obrazku 2. Svoje vyrobni
kapacity i ¢innost planuje i nadale navySovat. Vyroba ve spolecnosti je rozdélena do dvou
segmentil. Organizacni struktura spolec¢nosti je k nahlédnuti v pfiloze 5. Prvni segment se
zabyva vyrobou sklenénych asférickych cocek a jejich vyvojem. Kapacita vyroby
sklenénych produktii bude v dalSich letech nadale vyvijena v souvislosti s poptavkou trhu
a jeho potfebami. Vyrobou v tomto segmentu se zabyva spolecnost Optical, s. r. 0., jiz od
svého vzniku. Druhy segment je zaméfeny na vyrobu a inovaci plastovych ¢ocek. Kapacitu
vyroby plastovych vyrobkil planuje spole¢nost v dalSich letech rozsifovat dle zvysujicich
se pozadavkl trhu. V souvislosti s nepfetrzitym ristem poptavky polymerd planuje

spolecnost vyznamné investice do dalsich let. V ndvaznosti na svétovy kontinualni rist
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poptavky asférickych €ocek v riznych tvarovych distinkcich byla jiz vroce 2021 ve
spolecnosti Optical, s. r. 0., zahdjena vystavba nové vyrobni haly na vyrobu plastovych

vyrobki.

4.1.1 Podnikové hospodarstvi spole¢nosti

Podstatou vynosnosti spolecnosti je vyroba asférickych cocek vreakci na trh
poptavky po tomto zbozi v automobilovém primyslu. Spole¢nost Optical, s.r. 0., neni
prodejcem vyrobkli koncovym zékaznikim na poptavaném celosvétovém trhu, jeji
fungovani je zameéfeno pouze na vyrobu polymert a jejich nasledné dodani piimo
ovladajicimu spole¢nikovi ve Spolkové republice Némecko. Samotny prodej koncovym
zékaznikiim v odvétvi vyroby osobnich i1 nakladnich automobilti je uskutecnén vyhradné
piimo ovladajicim spole¢nikem. Cilem podnikatelské ¢innosti spolecnosti Optical, s. r. 0.,
je uspokojovani vlastnich potieb za naturdlni sménu v pfedem stanovené vysi. Logistika
ustfedniho materidlu pro vyrobu polymert je zajiSténa nepiimo ovladajicim spolecnikem
rovnéz za predem stanovené ceny. Kvantita vyroby je strategicky planovana vSemi
rozdiln¢ hierarchicky uspotfadanymi spolecniky. V dalSich letech je ve spolecnosti
oc¢ekavan presun zbyvajici vyroby a vyrobnich komponentii od piimo ovladajiciho
spole¢nika do ovlddané spole¢nosti Optical, s. r. 0., v Ceské Lipé. Piesunem vyroby ziska
spolecnost expandujici rozmér a vyrazné zvysi nabidku pracovnich pfiilezitosti obyvatelim
Ceské Lipy i obyvatelim okolnich obci.

Hierarchie struktury vztahii mezi spole¢nostmi vyznamné ovliviluje a snizuje trzby
spole¢nosti oproti znaénému kazdoro¢nimu obratu spole¢nosti Optical, s. r. 0. Vykaz ziskl

a ztrat v druhovém ¢lenéni za obdobi koncici k 31. 5. 2021 je k nahlédnuti v ptiloze 6.

Tabulka 2: Hospodarska situace spole¢nosti

Hospodarska situace spolecnosti v tis. K¢

Fiskalni rok 2016/2017 | 2017/2018 | 2018/2019 | 2019/2020 | 2020/2021
Celkové vynosy
spolecnosti 457.567 623.760 758.674 656.938 695.857

Trzby spole¢nosti | 436.020 542.039 744.686 547.857 677.433

Zdroj: Vlastni zpracovani (Obchodni rejstiik, 2021)
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V tabulce 2 je zobrazena hospodarské situace spolecnosti v uplynulych péti letech,
kterou spolecnost Optical, s. r. 0., vykazuje ve vykazu ziskl a ztrat v druhovém clenéni.
Hospodaisky neboli fiskalni rok, ucetni obdobi po sob¢ jdoucich 12 mésicl, vykazuje
spolecnost od mésice Cervna do mésice kvétna nasledujiciho roku. Vykazujici vyse trzeb
spole¢nosti jsou ocistény od ostatnich provoznich vynosti, vynosovych troki i od ostatnich
finan¢nich vynost. V porovnani chronologicky fazenych vynosi a trzeb spolecnosti za
uplynulé fiskalni roky je od roku 2016/2017 do roku 2018/2019 ziejmy nartst celkovych
vynost spolecnosti ve spojitosti také s nartistem trzeb spole¢nosti na jeji exponencialni
rist. AvSak ve fiskalnim roce 2019/2020 spole¢nost vykazovala mirny pokles ukazatelti
oproti predeslému fiskalnimu roku v diisledku pandemie Covid 19. V tomto obdobi byla
spolecnost nucena odstavit ve velkém rozsahu stroje na vyrobu sklenénych asférickych
¢ocek v mésicich duben a kvéten ve snaze co nejvice zredukovat vyrobu. V této souvislosti
vyuzila spolecnost finanéni moznosti poskytnuté staitem v oblasti ¢aste¢né nezaméstnanosti
a oSetfovného ve spojeni s nezbytnou péci o déti. V poslednim fiskalnim roce 2020/2021
se spoleCnost stile potykala s problémy spjaté s celosvétovou pandemii Covid 19.
Odstavenou vyrobu sklenénych asférickych ¢ocek z loniského fiskalniho roku se spolecnost
rozhodla ponechat i v poslednim sledovaném obdobi s trvalym rozhodnutim a platnosti.
[ v leto$nim roce Ceské zastoupeni vyroby vyuzilo moznosti Cerpat schvalené zakonné
prispévky pro podporu castecné nezameéstnanosti, oSetrovného ve spojeni s péci o déti
1 Cerpani pfispévkl v nafizené karanténé a izolaci zaméstnanci. Pfes veskeré neptiznivé
faktory pisobici na efektivitu vyroby spolecnosti, kterym byla po cely rok vystavovana, se

podaftilo navysit celkové vynosy i trzby spolecnosti ptiblizné o 10 % az 12 %.

Tabulka 3: Hospodarsky vysledek spole¢nosti

Hospodarsky vysledek spolecnosti v tis. K¢

Fiskalni rok 2016/2017 | 2017/2018 | 2018/2019 | 2019/2020 | 2020/2021
Hospodaisky
vysledek po zdanéni 10.308 4.569 8.602 5.861 7.557

Zdroj: Vlastni zpracovani (Obchodni rejstiik, 2021)

V tabulce 3 jsou zaznamenany vySe hospodarskych vysledki za fiskalni roky

spole¢nosti béhem uplynulych péti let od roku 2016/2017 do 2020/2021. V navaznosti na
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jiz zminovanou strukturu vztah mezi spolecnostmi je jiz na prvni pohled z velmi nizkych
finan¢nich hospodarskych vysledkli spolecnosti Optical, s.r.o0., zfejma distribucni
1 ekonomicka sit’ spolecnosti. Hospodaiské vysledky spolecnosti vypovidaji o cilech této
spolecnosti, které jsou uspokojovani vlastnich potfeb za naturdlni sménu v piredem
stanovené vysi. Mzeme tedy fici, Ze tato spolecnost nema za cil dosazeni co nejlepSiho
ekonomického hospodarského vysledku, ale pokryti vlastni potieby. V roce 2016/2017
spolecnost ve spolupraci s daiiovou kanceldii vykazala hospodaisky vysledek ve vysi
10.308 tis. K¢. V dalsSim roce 2017/2018 nasledoval prudky pokles hospodaiského
vysledku 1 pfes skutecnost, Zze vtomto roce spolecnost vykazovala zvySeni celkovych
vynosti i trzeb spolecnosti. Dle skutecnosti uvefejnénych ve vykazu ziskli a ztrat
spolecnosti vzrostly naklady na material, energii, sluzby, mzdové néklady, néklady na
socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi, spolecnost také vykazala vétsi finanéni zatéz na
upravy hodnot v provozni oblasti. V nastavajicim fiskalnim roce 2018/2019 se finan¢ni
gramotnost ustalila do primémych hodnot spolecnosti, a to do vyse 8.602 tis. K& Ve
vykazu ziskii a ztrdt se spoleCnost pohybuje v primérnych financnich nakladech
1 vynosech. V pfistim fiskdlnim roce 2019/2020 hospodaisky vysledek spole¢nosti oproti
roku ptedeslému vykazoval zna¢ny pokles (5.861 tis. K<), ktery byl zptisobeny pfichodem
itrzeb spojenych s navaznosti na hospodarsky vysledek spolecnosti. Pies stile trvajici
a v poslednim roce gradujici problémy spojené s celosvétovou pandemii Covid 19, ale také
se stalymi zdkonnymi podporami stitu v oblasti Castecné nezameéstnanosti z divodu
poklesu vyroby, oSetfovného a péci o dit¢ a vyplacenych pfispévkid na zaméstnance
v nafizené karantén€ a izolaci spolecnost zvysila v poslednim fiskdlnim roce 2020/2021

hospodaisky vysledek spoleCnosti vykdzany ve vykazu ziskl a ztrat na 7.557 tis. K¢.

4.1.2 Struktura zaméstnanosti ve spole¢nosti

Struktura zaméstnanosti ve spolecnosti Optical, s.r.0., je ovlivnéna soustavou
vyrobnich fazi procesu. U vétSiny fazi procesu je kladen diraz na minimalni dotyk
s materidlem na vyrobu asférickych coCek i1 s koneCnymi vyrobky. Z tohoto divodu
spolecnost zaméstnavad ve vétsi mife Zenské pohlavi, které disponuje mensimi prsty

umoziujicimi minimalni rozsah dotyku s vyrobkem. MuZzsk4d populace zaméstnanct
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zaujima spiSe pracovni pozice strojnikii, mechanikli ve vyrobé a klasifikacni pozice

v logistice.

Tabulka 4: Poéet zaméstnancu

Prepocteny stav zaméstnancu
Fiskalni rok 2016/2017 | 2017/2018 | 2018/2019 | 2019/2020 | 2020/2021
Zeny 120,39 139,74 179,87 159,10 154,06
Muzi 86,10 113,10 128,12 133,09 102,24
Celkem 206,49 252,84 307,99 292,19 256,30
Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
Tabulka 4 znazorfluje piepoctené stavy zaméstnancii uplynulych let.

V chronologicky sefazenych obdobich je zifejmy exponencionalni rlst spole¢nosti
v kazdém navazujicim fiskalnim roce od roku 2016/2017 do roku 2018/2019. Ve fiskalnim
roce 2019/2020 je zaznamendm nepocetny pokles stavu zaméstnancti zapfic¢inény pademii
Covid 19 avzniklych nasledkl, které byly doprovazeny mirnou degradaci poctu
zaméestnanych osob ve spole¢nosti Optical, s.r.0. V poslednim sledovaném obdobi
fiskalniho roku 2020/2021 se sniZzeni poctu zameéstnanci vyrazné¢ prohloubilo.
Zaznamenana vyrazna degradace po¢tu zaméstnancli bohuzel zrcadli negativni dopady
pandemie Covid 19. Dle informaci ze spolecnosti bude jiz v dalsim roce bohuzel
nasledovat ocekavana restrukturalizace doprovazena opétovnym snizenim poctu
zaméstnanci. Do prepocteného stavu se zahrnuji vSichni stali i docasni zaméstnanci
v pracovnim poméru bez ohledu na délku trvani jejich pracovniho poméru. Do
pfepocteného stavu zaméstnancli se nezahrnuji osoby na matefské a rodi¢ovské dovolené.
Vypocet piepoctu stavu zaméstnancu se ziska souc¢tem vSech odpracovanych hodin a hodin
nepfitomnosti délenych pracovnim fondem. Vysledek je zaokrouhlovan na dvé desetinna
mista.

Spole¢nost v minulych i1 sou€astnych letech spolupracovala se dvéma persondlnimi
agenturami, které =zajiStuji obsazeni nabizenych pracovnich pozic ukrajinskymi
pracovniky, a jejich spoluprace i nadale trva. Pracovnici ukrajinské nadrodnosti zabezpecuji

pouze nabizené pozice vyrobni kontroly. Tato pozice je nedilnym c¢lankem vyrobniho
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procesu u vyroby sklenénych i plastovych vyrobkl. Cizinci plsobi ve spolecnosti na
tiiméesicni, nebo dvouleté pracovni povoleni, které vydava krajskéd pobocka uradu prace
a socidlnich véci. Délka pracovniho povoleni se odviji v zavislosti na obtiznosti ziskani
pracovniho povoleni a povoleni vycestovat zrodné zemé pracovniki. Politika zemé
Ukrajina a podminky pro povoleni vycestovani zjejich rodné zemé uzce souvisi se
vzdélanim zadatelli o udéleni povoleni k vycestovani z diivodu pracovniho pobytu. Pro

udéleni tohoto povoleni se upiediostituji zadatelé s vysokoSkolskym vzdélanim.

Tabulka 5: Pocet ukrajinskych zaméstnanci

Pocet zaméstnancu - Ukrajina
Fiskalni rok 2016/2017 | 2017/2018 | 2018/2019 [ 2019/2020 | 2020/2021
Zeny 1 44 39 20 5
Muzi 1 12 9 7 2
Celkem 2 56 48 27 7

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

V tabulce 5 je zaznamenan pocet zaméstnancl ukrajinské narodosti ve fiskéalnich
letech u spolec¢nosti Optical, s.r.o. Tabulka poukazuje na zvySujici se potieby
zaméstnavani cizincl ve spolecnosti a naslednym poklesem v poslednich sledovanych
dvou fiskalnich obdobi. Prudké zmeény snizeni poctu zameéstnanych ukrajinskych
pracovnikl byly vyvolany velmi ztizenym a Casové zdlouhavym procesem pii udélovani
potiebného povoleni k vycestovani za ucelem ziskani pracovniho rozhodnuti a na n¢kolik
mésict dokonce i celkovym pozastavenim legdlni migrace cizincli v obdobi celosvétové
pandemie Covidu 19. Rozhovorem s vedouci personalniho oddéleni byly zjistény divody
potieby zaméstnavat cizince ve spole¢nosti a vyhody spojené s touto skutecnosti. Nejveétsi
vyhodu shleddvd vedeni spolecnosti ve velmi nizké absenci neodpracovanych
naplanovanych smén z diivodu pracovni neschopnosti a v jejich spolehlivosti. Ukrajinské
pracovniky spolecnost Optical, s.r.o0., pfihlasuje do evidence statnich instituci, na
Vieobecnou zdravotni pojistovnu, ale také na Ceskou spravu socidlniho zabezpedeni,
stavaji se kmenovymi zaméstnanci spolecnosti. Pracovnici dojizdi do spole¢nosti pro
potiebu zajisténi si dostatecného financ¢niho kapitdlu pro dalsi vyuziti ve své zemi. Nikdo

z cizincl se tedy zdmérné neodkloni od svych napldnovanych smén, aby ohrozil sviij
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finan¢ni piijem. Spole¢nost za cizince ziskané od personalni agentury vyplaci agenture od
roku 2018 odménu 3.000 K¢ po dobu jejich tisice odpracovanych hodin, pfiblizné tedy po
dobu 6 mésicti. Pti tfimési¢nim pracovnim povoleni je tato odména persondlni agentute
vyplacena vzdy pouze tfi mésice, tedy po dobu pracovniho poméru. Ve dvou predeslych
letech v roce 2016 a 2017 byla vyse vyplacené odmény persondlni agenture ve vysi 2.000
K¢, podminky pro dobu vyplaceni odmén byly shodné s nynéjS§imi podminkami. V ptipadé
v kazdém zapocatém mesici v plné vysi. Podminky vySe odmén ma spolecnost po celou
dobu spoluprace ve stejné vysi s obéma personalnimi agentrurami. Tabulka 6 scitd vysi
zavazki spolecnosti vii€i personalnim agenturdm za zprostfedkovani piijezdu ukrajinskych

pracovnikl v obdobi vzestupné jdoucich fiskalnich let.

Tabulka 6: Naklady za zprostiedkovani ukrajinskych pracovniki

Naklady za zprostiredkovani ukrajinskych pracovniku v tis. K¢

Fiskalni rok 2016/2017 | 2017/2018 | 2018/2019 [ 2019/2020 | 2020/2021

Celkové niklady 24 609 504 288 108

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

I pfes zna¢né nakladné financni zatizeni spolecnosti se z divodu perfektni pracovni
kazné cizincl tato investice spole¢nosti vyplati. VSichni pfijati cizinci jsou odd€lenim
mzdové Uctarny piihlaseni k zdravotnimu a sociadlnimu pojisténi jako kmenovi zaméstnanci
spolecnosti, také vykézani na Ufad prace odeslanim formulafe sdéleni o nastupu do
zaméstnani vyplyvajici z § 87 zdkona ¢. 435/2004 Sb. Vzor formuléie je k nahlédnuti
v ptiloze 7. Dle informaci od vedouci personalniho oddéleni byl bohuzel v ro¢nim planu
jak pro fiskdlni rok 2019/2020, tak i pro rok 2020/2021 naplanovany vyssi pocet
pracovnikli z Ukrajiny, nezli skute¢né pficestuje a nastoupi do pracovniho poméru.
Nedodrzeni roéniho planu bohuzel ale ve velké mife ovlivnila celosvétova pandemie Covid
19, kdy se podminky pro vycestovani cizincti zrodné zemé a pficestovani do Ceské
republiky velice zkomplikovalo a ¢asové prodlouzilo.

Spolecnost Optical, s. 1. 0., zaméstnava v malém poctu také osoby se zdravotnim

postizenim. Jedna se o osoby s . a Il stupném invalidity bez omezeni, kteti mohou
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vykonavat 7,5hod. i 11,5hod. smény na vSech vyrobnich oddélenich bez jakychkoliv
restrikci. V mésici kvétnu roku 2021, poslednim fiskadlnim mésici, zaméstnavala spole¢nost

Optical, s. 1. 0., 11 osob s I. stupném invalidity a 2 osoby s II. stupném invalidity.

4.1.3 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Personalni oddéleni je pro spolecnost Optical, s. r. 0., klicCovym ¢lankem. Zéasadni
kroky oddéleni jsou fizeny jednatelem spolednosti v Ceské Lipé, ale i ovladajicim
spolecnikem ze Spolkové republiky Némecko. Persondlni oddé€leni spole¢nosti zastupuji
dva zaméstnanci, ktefi musi byt vzdjemné schopni plného zastoupeni. Vrcholem
hierarchického rozdéleni persondlniho oddéleni je vedouci persondlniho oddéleni, ktery je
doplnén personalistkou. Z diivodu kazdodenni komunikace s jednatelem spolec¢nosti
1 ovladajicim spole¢nikem je pro spolecnost nezbytnou soucasti personalniho oddéleni
schopnost uplné komunikace v némeckém jazyce. Pouze s vybornou komunikaci muize
personalni oddé€leni vést bezchybné kroky personalniho oddéleni.

K ¢innostem personalniho oddé€leni nélezi:

e controlling sledujici kvalitativni a kvalitativni ukazatele, zabyvajici se napiiklad
porovnanim efektivity jinych organizaci, financni ukazatele porovnani
nakladovosti na zaméstnance,

e kompilace ro¢niho planu, ro¢ni projekce stavu zaméstnanci zrcadlici ro¢ni plan
vyroby,

e kompilace kvartalniho planu vyroby, ktery jiz zaznamenava pouze rozdilnost od
ro¢niho planu,

e zprostiedkovani ubytovacich kapacit v pfipad¢ pfesunu pracovniki a vedeni
spole¢nosti v ramci Ceské republiky a Spolkové republiky Némecko,

e kompletace zvefejnéni volnych nabizenych pracovnich pozic a popis pracovnich
pozic prostiednictvim socialnich siti, zaddvani nabidky volnych pracovnich pozic
pracovnim agenturam,

e pfiprava a uvetejnéni reklamnich pfedméth a bannerd,

e vedeni a fizeni nabord uchazec¢ti o zameéstnani,

e pfijimani zaméstnancii do pracovnich poméra, predlozeni pracovnich smluv

a jejich dodatkli ke vzajemnému odsouhlaseni a pisemnému podpisu,
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e zajisténi odbornych skoleni jednotlivych obsazovanych pozic, ale také zajisténi
opakovanych sSkoleni dle legislativnich postupti,
e zajiSténi volnoCasovych aktivit poskytovanymi spole¢nosti, periodickych
benefitl pro zaméstnance a jejich realizace,
e poskytnuti péce vS§em zaméstnanciim v poradenstvi personalni agendy.
Spoluprace personalniho oddéleni ve spolecnosti Optical, s.r. 0., sjednotlivymi
oddélenimi je nepostradatelnd. Informace od vedeni spolecnosti tykajici se zaméstnanct
jsou zprostiedkovany vyhradné¢ persondlnimu oddéleni a jednotlivym vedoucim

pracovnikim oddé€leni.

4.1.4 Planovani lidskych zdroji a efektivni alokace

Nezbytny pocet zaméstnancti vychazi z predikce ro¢niho planu spolecnosti. Plan
obsahuje informace o efektivnim poctu vyrobnich stroji v zavislosti na poptavaném
mnozstvi asférickych ¢ocek na svétovém trhu a mnozstvi uzavienych smluv v obchodnich
vztazich. Dle obdrzenych informaci od vedouci personalniho odd¢leni, ale také vyro¢ni
zpravy provedeného auditu spoleCnost ve fiskalnim roce 2021/2022 planuje 1nadale
expanzi vyroby plastovych asférickych cocek, také vystavbu nové vyrobni haly. Tyto
skutecnosti vyrazn¢ ovlivni progresi poctu pozadovanych vyrobnich faktorti prace.
Ptipadné zmény ovlivnéné obchodnimi vztahy, poptivkou trhu a v dneSni dobé také
pandemii Covid 19 v pribéhu naplanovaného roku se prenasi do kvartalniho planu, dle
které¢ho se fidi potiebny pocCet zaméstnancii spolecnosti v jednotlivych vyrobnich ¢astech
a poptavka novych zaméstnancti na personalnim odd¢leni.

Ptipadné ustanoveni naristu ¢i redukce poctu zaméstnancli spolecnosti vychazi
z rozhodnuti pfimo ovladajiciho spole¢nika, ale také z poteb spolecnosti. Aloka¢ni ucelny
pocet zaméstnancti je Cetné modifikovany na vyrobnich pozicich v jednotlivych procesech
diferenciace vyroby, jedna se zejména o pozice strojnika, vyrobni kontroly, pomocnych
délnikti, goniometru, skladnika, balice. Pro pozadovany nartst zaméstnancii nepredklada
vedouci vyrobniho oddé¢leni jednateli spolecnosti Zadost. Tato skutecnost je projednavana
v ramci pravidelného kazdotydenniho meetingu, na kterém jsou piitomni vSichni vedouci
odd¢leni a jednatel spolecnosti. Po odsouhlaseni navySeni vyrobnich kapacit prenasi zadost
jednatel spolecnosti Optical, s.r. 0., k ovladajicimu spolecnikovi ve Spolkové republice

Némecko, které musi ze své kompetentnosti zadost navyseni potvrdit. Potfebu navyseni
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poc¢tu technickohospodatskych pracovniki piedklada vedouci jednotlivych oddéleni
v pisemné podobé spolecné s popisem pracovniho mista piimo krukdm jednatele
spolecnosti. Popis pracovniho mista obsahuje odivodnéni potieby progrese
technickohospodaiského pracovnika na oddé€leni a podrobnou analyzu pracovni naplné
dané pracovni pozice. Zadost o navyseni kapacit je knahlédnuti v ptiloze 8. Po
odsouhlaseni Zadosti jednatelem spolecnosti a pfimo ovladajicim spole¢nikem ve Spolkové
republice Némecko podstupuje jednatel spolecnosti personalnimu oddé€leni informaci
o progresi. Jednatel spoleCnosti pfedd popis pracovniho mista technickohospodarského
pracovnika spolu s maximalnim planovanym finanénim ndkladem personalnimu oddéleni

k samotnému zahajeni nabidky pracovni pozice.

4.2 Vyhledavani a ziskdvani zaméstnancu

Spolecnost Optical, s. 1. 0., si je plné védoma konkuren¢ni sily poptavky nabori
novych zaméstnancil. Spolednost se sidlem v Ceské Lipd je obklopena hustou siti
vyrobnich zavodi a velkou nabidkou pracovnich pozic. K vyhledavani a ziskavani
zaméstnancll vyuziva spolecnost tyto metody:

e Facebook — Spole¢nost disponuje zfizenou facebookovou strankou, kterd je
spravovdna a aktualizovdna personalnim oddé¢lenim. Personalni odd¢leni
prostiednictvim stranky zvetejiiuje také aktualni nabizené volné pracovni pozice.
Nahled uvefejnéné nabidky pracovni pozice je knahlédnuti v piiloze 9.
Informace nabidky pracovni pozice je rozsifena o tikoly a pozadavky spolecnosti,
nabizeném mzdovém tarifu, vysi dovolené, délce pracovniho poméru
a benefitech pro zaméstnance. Na facebookovém profilu personalni oddé¢leni
uvetejituje pouze aktudlni nabidky volnych pracovnich pozic do vyroby.

e Webova stranka Kkariéry spoleCnosti — na webové strance kariéry jsou
uvetfejiiovany a aktualizovany volné pracovni nabidky zaméstnani. Pracovni
nabidka ma pro uchazece spise informativni charakter, pfimo udava mzdovy tarif
nabizené pracovni pozice. Kopie nabidky pracovni pozice je k nahlédnuti
v obrazku 3. Webové kariérni stranky spolecnosti uvetejnuji také obsah nabidky

benefiti pro zaméstnance, ovSem v samostatné list€ mimo piimo uvefejnéné
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nabidky. Na kariérni webové stranky jsou uveiejiiovany volné vyrobni pozice,

ale také nabizené pozice hospodarsky administrativnich pracovniki.

Obrazek 3: Nabidka pracovni pozice - kariérni stranka spolec¢nosti

Vyrobni

Jednoduse je tieba Sikovnych rukou

* Jemna motorika prstd

kont rOI a = Zruénost, rychlost

* Pozornost a trpélivost

* Pfedem nikoho neodrazujeme, ale ze zkugenosti vime, Ze tato prace vyhovuje spie Zenam

nastupni az 21.500 K& | po zau€eni az 29.000 Ké&
po min. 2 letech az 33 000 K&

Zdroj: Optical (2021)

Zprostiedkovatelské webové stranky — V soucasné dob¢ spolecnost uvetejiiuje
pii potiebé nabidky volnych pracovnich pozic na webovém portdlu prace.cz.
Nabidka prace informuje o tkolech pracovni pozice, pozadavcich a nabizenych
skutecnostech sméfovanych k uchaze¢iim o zaméstnani. Néaklad spolec¢nosti za
uvetejnéni jedné nabidky pracovni pozice ¢ini 1.200 K¢/mésic. V piiloze 10 je
k vidéni kopie uvetejnéné nabidky z dané zprostiedkovatelské webové stranky.
Uiad prace — Na webovém portalu Gfadu prace spole¢nost Optical, s.r. 0.,
uvefejiiuje nabidku prace pouze pro pozice pomocnych dé€lnikl. Jednad se
o pozici, ktera je nejméné ohodnocena a disponuje vysokou fluktuaci. Na
vyvésce UP je uvefejnéna nabizend pozice, mzdovy tarif, pracovni pozice,
informace o sménnosti a nabizenych benefitech pro zaméstnance a informaci
0 vysi naborového piispévku.

Letaky — Periodicky 1x ro¢né, v letnich mésicich, spole¢nost nechavéa zhotovit
letdky, které obsahuji kompletni nabidku volnych pracovnich pozic, jejich
mzdové tarify, informace o sménnosti, nabizenych benefitech pro zaméstnance
a vysi naborového piispévku. Spolecnost timto pocinem doufa ve vEtsi zajem
uchazecii o nabizené pozice. Provedeni zpracovani letdku je vyhradné
v kompetenci personalniho oddéleni, vzorek letdku je konzultovan s jednatelem
spolecnosti. Po jeho odsouhlaseni jsou letdky distribuovany s napomoci

technickohospodaiskych pracovnikii do strategickych mist.
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e Bannery — Jedna se o viceprostorové plachty vyhotovené z kvalitnich materiala
pro volné mista nabizenych pozic, zejména pro pozice strojnikit a sménovych
mistrt, dle potfeby volnych pracovnich pozic v Case jejich vyhotoveni. Bannery
byvaji zhotoveny v letnich mésicich spolu s letdky. Spole¢nost bannery umistuje
kazdorocné do tiech strategicky vizualné idealnich mist, kde oslovi potencionélni
zameéstnance, naptiklad pti prijezdu okoli banneru.

e Spoluprace s personalnimi agenturami — Personalni agentury zajistuji vybér
a zprostiedkovani pficestovani cizincim ukrajinské ndrodnosti do spolecnosti.
Pracovnikiim jsou také ndpomocni pfi dalSich krocich vedouci az k samotnému
nastoupeni do zaméstnani v Ceské republice s vedenim potiebné legislativni
agendy a jazykovym piekladem. V minulosti spolecnost ziskala pomoci
spoluprace s agenturami kvalifikované technickohospodaiské pracovniky.
Z divodu velkého finan¢niho zatizeni odmény, kterou si persondlni agentury
narokuji, mnohdy to byva né€kolikanasobnd hruba mzda zaméstnance, od této
volby osloveni potencionalnich uchazecu spole¢nost zcela upustila.

V minulosti, naposledy vSak v roce 2019, byla spole¢nost kazdorocné piitomna na
prezentaci firem okresu Ceskd Lipa v méstském kulturnim domé, kde se jako spole¢nost
pfedstavovala obcantim, ktefi maji zdjem o zaméstnani. Pti této pfileZitosti spolecnost
obdarovavala navstévniky riznymi upominkovymi piedméty v podobé kalendait,
propisek, pastelek a jinych pfedméti slogem spolecnosti a oslovovala potencionalni
uchazece o zaméstnani na vyrobni pozice. Kazdorocné také pro obCany spolecnost Optical,
s. 1. 0., pripravovala v letnich meésicich den otevienych dvefi, kde méli navstévnici
moznost prohlédnout si jednotlivé vyrobni c¢asti a byt informovani o provoznich
zalezitostech spole¢nosti, vyhodach pro zaméstnance a jiné. Pfichozim bylo podavano
obcCerstveni, détem byl umoznén vstup do skékaciho hradu a na jin¢ détské atrakce. Cela
akce se nesla ve spoleCenském duchu za pfitomnosti jednatele spolecnosti a vedoucich
jednotlivych oddéleni. Tyto akce spolecnosti byly jiz od roku 2020 zakazané ovladajicim

spole¢nikem z ditvodu pandemie Covid 19 1 vladnim opatfenim.
4.2.1 Zdroje potencionalnich uchazeci o zaméstnani

Vybér zdrojii potencionalnich zaméstnancli ve spolecnosti se odviji v zavislosti na

velikosti jednotlivych vyrobnich ¢asti procest, jejich specifikaci i predikei vykonu vyroby.
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Spolecnost Optical, s.r.0., vyhleddva potenciondlni zaméstnance z vnitinich
1 vnéjsich zdroji. Samotny vybér ovliviiuje pozadovana specializace jednotlivych pozic.
Zejména pracovni pozice vyrobni kvality vyzaduje znalost vSech pfedchozich vyrobnich
procest. VySe jmenovand vyrobni pozice fidi obéh vyrobniho procesu. Pro tyto pozice
spolec¢nost hledd nové zaméstnance pouze z vnitinich zdroji, spolecnost klade dlraz na
vysokou znalost vSech vyrobnich procest, disponent kvalitnich znalosti je schopen
rozeznat relevantni chybu ve vyrobnim procesu a urcit pozici jejiho vzniku, nasledné
odstranéni a progresi. Vyhradné€ z vnitinich zdrojt také spolecnost vyhledava zaméstnance
na pozici sménového mistra. Na této pozici je prioritni bezchybna znalost vyrobniho
procesu v dané Casti. Pozice sménového mistra je obsazovand zaméstnanci s bohatymi
zkuSenostmi a praxi. Na zaskoleni téchto pozic, které jsou obsazované z vnitinich zdrojt,
nevynaklada spolecnost zadné dalsi navysujici ndklady. Zaméstnanci pfijati na tyto pozice
maji bohaté zkusenosti s chodem spolecnosti i vyrobnimi procesy.

Pro obsazovani ostatnich vyrobnich pozic, ale také strojnikid, skladovych
manipulanti 1 udrzby spoleCnost ziskdva zaméstnance pievazné z vnéjSich zdroj,
ziskavani z vnitinich zdroji na tyto pozice vzniké ptevazné prevodem z jiné pozice, napi.
z divodu nekvalitné odvedené prace, nekvalitni adaptace na pracovisti, neochoty
spoluprace, nebo nepfizpiisobenim se zaméstnance na pozici piedeslé. Specifikace na tyto
pozice jsou jednotné tkony obsahujici opakované procesy. Spolecnost ma u vsech
vyrobnich pozic zavedeny tfistupniovy systém odméinovani, ktery odrazi miru kvality
odbornosti. S ptibyvajici odbornosti tak vzrista klasifikace zaméstnanct, ktera je spojena
s nartstajicimi vyhodami finanéniho ohodnoceni. Z tohoto divodu spole¢nost vyhledava
nové uchazece predevS§im z vnéjSich zdroji na klasifikaéné nejnizs$i stupenn kvality
odbornosti. Na odborné¢ zaSkoleni pracovnikii vynakladd spolecnost vyraznou financni
1 Casovou investici, pouze plné zaskoleni zaméstnanci pfinaseji spolecnosti prospéch

vedouci k progresi spolecnosti.

4.2.2 Dokumenty potiebné od uchazeci

Zaméstnani je hlavnim zdrojem finan¢nich pifijmi vSech obyvatel. V procesu
samotného osloveni spolecnosti Optical, s.r.0., zadateli o zaméstnani, ale také
komunikace a legislativnim procesem ze strany spolecnosti klade na tyto posloupnosti,

zejména pak na shromazd’ovani nezbytnych dokumenti potfebnych k podani zadosti
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a samotnému piijeti zaméstnancii personalni oddéleni, velky daraz. Personalni oddéleni

rozdéluje potiebné dokumenty od uchazecli do dvou skupin, na nezbytné a dodatkové

dokumenty.

Do nezbytnych dokumentt fadi personalni odd¢€leni:

Zivotopis zaslany od viech zadateld o zaméstnani, ze kterého ma moZnost
personalni oddéleni zhodnotit zadatelovu minulost pracovnich pozic a jejich dobu
trvani, zkuSenosti, dovednosti, pfipadné vlastnictvi certifikatli, profesnich
prikazi o zaskoleni. Z obsahu zivotopisu personalisté posoudi, zda je uchazec
vhodny na pracovni pozici, o kterou se uchéazi, nebo zda mu nebude nabidnuta
pracovni pozice, na které by rozvijel zadatel dale sviij potencidl. Nezbytnou
soucasti zivotopisu je e-mailova adresa a telefonni kontakt zadatele pro dalsi
komunikaci s personalnim oddélenim.

Lékarska prohlidka u zavodniho 1ékate je nezbytnou soucasti pred nastupem do
zaméstnani. SpoleCnost Optical, s.r.0., pracuje na nepfetrzity provoz
a zaméstnava zaméstnance na 7,5hodinové smeény, 8hodinové smény, ale také na
11,5hodinové smény. Vykonavani nékterych pracovnich pozic je v kategorizaci
nemalého fyzického zatiZeni. Pracovnik personalniho oddéleni objedna uchazece
na vstupni prohlidku v urcitém case. Dle zatfidéni kategorizace lékat posoudi
schopnost uchazece pracovni pozici vykonavat a nést zatéz na pracovni pozici.
Lékar jako zpétnou vazbu pro spolecnost vyplni uchazeci informace o schopnosti
vykonéavat urenou pracovni pozici do tiskopisu vstupni prohlidky. Formulafr
vstupni prohlidky je k nahlédnuti v ptiloze 11.

Zapoctovy list z predchoziho zaméstnani Zadatele. Neni pozadovan pouze
u uchazeci, kteti nastupuji do zaméstnani po studiich. Nélezitosti zdpoctového
listu se fidi paragrafem 313 zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb. Jeho obsahem
informuje spole¢nost o druhu konaného poméru, druhu konané prace, informace
o dosazené kvalifikaci zadatele, datu ukonceni pracovniho poméru u ptedeslého
zaméstnavatele, soucasti jsou také udaje o moznych provadénych srazkach ze
mzdy. Data ze zdpoctového listu informuji personalni i mzdové odd€leni.

Kopie nejvyssiho dosaZeného vzdélani je pro persondlni oddéleni potvrzenim

uvedeného vzdélani uchazece o zameéstnani.
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Dodatkové dokumenty jsou pouze dokumenty provazejici legislativni ramec a maji

informativni charakter. Patfi mezi né:

Kopie diplomii, osvédéeni, certifikati a jiné stvrzuji kvalifika¢ni schopnosti
zadatele o zaméstnani a zvySuji jeho profesni kvalitu.

Reference, pracovni posudky vyzdvihuji a utvrzuji Zadatelovy schopnosti,
pracovni kézen, piredevSim kvalitu prace. Jednd se o pracovni posudky
a hodnoceni z ptisobeni u ptredeslého zaméstnavatele.

list, rozsudkii soudu o péci a jiné si mize zaméstnanec narokovat danové
zvyhodnéni na déti.

Rozhodnuti invalidity predkladaji zaméstnanci, tedy jejich drzitelé pro mésicni

danové slevy.

4.2.3 Pribéh vyhleddvani zaméstnancu a jeho kroky

Personalni oddéleni spolecnosti Optical, s. 1. 0., ve spolupraci s vedenim spolec¢nosti

v Ceské republice i ve Spolkové republice Némecko mé jasné definovany proces

vyhledavani zaméstnanct, ktery se fidi pevnym sledem udélosti. Postup opirajici se

o konkrétnost spolecnost stavi do popiedi v boji s konkurenceschopnosti. Pouze bezchybné

sestaveny proces vyhledavani zaméstnancti chrani spoleCnost pfed neocCekavanymi

udélostmi, které mohou vést k fatdlnim chybam a zptsobit tak Skody ve vyrobé¢, majetku,

ocekavanému cash flow, ale také v o¢ekavané potenciaci spolecnosti. Postup vyhledavani

zaméstnanct je sestaven z nasledujicich kroku:

1.

Kompilace ro¢niho planu ptredstavuje pro spolecnost predikaci obsazeni poctu
zaméstnancll a odhad vySe mzdovych nakladi pro spole¢nost. Plan pro fiskalni
rok je sestavovan vzdy s rocnim ptfedstihem a vychazi vzdy z rozsahu uzavienych
smluv se smluvnimi partnery o odbéru vyrobkii v celosvétovém automobilovém
prumyslu. Oba predikéni plany jsou vytvarené v tabulkovém softwaru, ktery
umoziuje propojeni n¢kolika listovych plant v jeden jediny, konecny a zavazny.
Ptipadné odchyleni se od ro¢niho planu je zaznamenano do kvartalniho planu,
ktery prvotné vychazi z ro¢niho planu a slouzi k verifikaci dat mezi jednotlivymi
rozpoCtovymi plany. Na ronim a kvartdlnim planu s obsazenim jednotlivych

pracovnich pozic vzdy spolupracuji vSechny vyrobni faze s vedenim spolecnosti
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a personalnim oddélenim, které zajiStuje optimalitu obsazeni vSech potiebnych
vyrobnich kapacit. DalSim neméné dulezitym c¢lankem pii sestavovani plant je
mzdové oddéleni, které se podili na kazdém zhotoveném planu ve spole¢nosti
ina jejich zménach smeétujicich ke mzdovym ndkladim spole¢nosti na cely
vyrobni zavod. Mzdové oddéleni pfi plnéni finan¢nich nékladl do rozpoctovych
plantt vzdy spolupracuje s persondlnim oddélenim, které udava rozdéleni
jednotlivych vyrobnich pozic dle potieby velikosti jednotlivych vyrobnich linek
na jednotlivych ndkladovych stfediscich. Ro¢ni 1 Ctvrtletni plan zaujima
rozhodujici soucast strategického nakladového planu.

Popis pracovniho mista predkladaji vzdy vedouci jednotlivych oddé¢leni, pokud
zadaji o navyseni vyrobnich kapacit z diivodu jejich potieby bez zmény progrese
vyrobniho zatizeni na jednotlivych odd¢€leni. Pfi¢ina pozadavku navySeni musi
byt vzdy vskutku podlozena a argumentovana. Pfi potenciaci jednotlivych
oddéleni musi byt vzdy u technickohospodatskych pracovnikli popis pracovniho
mista podlozen a argumentovan. Zadost o navySeni kapacit je konfrontovana
s jednatelem spolecnosti, ktery své rozhodnuti deleguje a projednava s tfidicim
spoleénikem ve Spolkové republice Némecko. Zrozhovoru s vedouci
persondlniho oddéleni byla zjisténa skutecnost, ze jiz nyni neni popis pracovniho
mista soucasti pracovni smlouvy se zaméstnanci, jak tomu bylo dfive. Legislativa
dovoluje, aby nebyl jeji soucasti a umoznoval tak ojedinély pievod zaméstnancii
na jiné pracovni pozice zorganizacnich divodi apotieb vyroby. Popis
pracovniho mista vedouci oddéleni ptredkladaji jednateli spolecnosti také
v pfipadé Zadosti navySeni kapacit, pfesunu a napf. povysSeni zaméstnance
z vnitinich zdroji bez zmény vyrobniho rozsahu.

Volba metody ziskavani pracovnika se odviji od skutecnosti, zda v této dobé
personalni odd¢leni disponuje s dosud nevyuZzitymi Zivotopisy potencionalnich
uchazect, kteti by byli vhodni na poZzadované pracovni pozice. Pokud spole¢nost
nedisponuje volnymi zZivotopisy ke kontaktu uchazect piednostné a bez ¢asové
prodlevy zvefejni nabidku pracovniho mista zdarma na své socialni portaly.
Jedna se o facebookové stranky spolecnosti a webové kariérni stranky, zvefejnéni
na téchto portdlech nepfedstavuje pro spolenost zadny financ¢ni naklad. Dle

informaci od vedouci personalniho oddé€leni povazuje spoleCnost prave
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facebookové stranky za jednu z velice kladnych informativnich siti. Moznosti
sdileni pfispévku vlastnimi zaméstnanci na jejich facebookovych profilech
spolecnosti Optical, s.r.0., zvedd informovanost o nabizenych pracovnich
pozicich. AZ po uvetejnéni na socidlnich sitich v pfipadé necinnosti na pracovni
nabidky personalni oddéleni kontaktuje agenturni portaly jobs.cz a prace.cz,
s nimiz persondlni oddéleni nyni spolupracuje, a uvefejni nabidky volnych
pracovnich pozic. Uvefejnéni nabizenych pracovnich pozic je zpoplatnéné.
V posledni tadé spolecnost spolupracuje také s agenturami, které umoziuji
obsazeni pracovnich pozic ukrajinskymi pracovniky, tato metoda je vhodna spise
pro dlouhodobé&jsi spolupraci a pladnovani, je legislativné i1 logisticky Casovée
naro¢néjsi. Jiz vyse zminované reklamni bannery slouzi pouze piti naboru novych
zaméstnancu pii velkych kampanich a rozsdhlé nabidce pracovnich mist, tato
moznost nabidky nefeSi obsazeni pracovnich pozic kvalitnimi pracovniky, ale
obsazeni pozic pracovniky ve velkém poctu v co nejkratSim case.

Tridéni a selekce vhodnych uchazec probihd vzdy na personalnim oddéleni
spolecnosti. Zde se shromazd’uji Zivotopisy zaslané uchazeci reagujici na nabidky
uvefejnéni volnych pracovnich pozic, ale také zivotopisy ziskané zaslanim od
uchaze¢li bez reakce na nabidky. Personalni oddéleni pterozdéli zaslané
zivotopisy v zavislosti na reakce volnych pracovnich pozic, vysi praxe, vzdélani
1jejich doporuceni. Po dikladném sefazeni se personalni oddéleni vénuje
dikladné selekci zaslanych zivotopisi. Nevyuzité zivotopisy at’ uz z davodu
neodborné kvalifikace, nebo nyni bez dal§iho vyuziti si personalni oddéleni
zalozi do své kartotéky pro pifipadné vyuziti v dal§im casovém obdobi
a kontaktuje e-mailem, nebo telefonicky potencidlni uchazece, kterym sdéli
informace momentéalniho nevyuziti jejich nabidky a zaloZeni Zivotopist pro dalsi
pfipadné vyuziti. V této fazi prochazi ptijaté Zivotopisy dalsi selekeci. Nektefi
potencionalni uchazeci nemaji zajem o dalsi kontaktovéani ze strany personalniho
odd¢leni v ptipad¢ potieby z rtiznych pticin. Tyto Zivotopisy se tedy zakladaji do
kartotéky bez dalsiho vyuziti. Zivotopisy uchaze¢d po udéleni souhlasu
s alternativnim kontaktovanim personalniho odd¢leni personalista zalozi do
kartotéky k dal§imu vyuziti. Persondlni oddéleni si pro své potieby odhaleni

nezdafenych opakujicich se zadosti o ziskdni zaméstnani, uchazecl, kteii se
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opakované napt. nedostavili na vybérové fizeni, nepodali zpétnou vazbu, nebo
nezareagovali na zdjem ze strany spolecnosti apod., vede evidenci jednotlivych
uchazeci a predchazi opakovanému kontaktu s nespolehlivymi uchazeci.

Osobniho vybérového Fizeni ve spole¢nosti se zucastni vSichni kontaktovani
uchazeci, ktefi reagovali na e-mailovy, nebo telefonicky zdjem persondlniho
oddéleni s zadosti dostavit se dany termin na vybérové fizeni do spolecnosti
Optical, s.r.0. V tuto chvili dochazi ze strany persondlniho oddéleni k dalsi
selekci uchaze€ii o zaméstnani. Ne vSichni kontaktovani uchazeci se dostavi na
vybérové fizeni i pfes to, ze svoji Ucast persondlnimu oddé€leni potvrdili.
Vybérova tizeni probihaji ve spolecnosti vzdy kazdy tyden ve ctvrtek. Uchazeci
jsou rozdéleni do pracovnich pozic, o které se uchazeli, a prechazi s doprovodem
na jednotliva pracovni oddéleni, kde jiz na né¢ ¢eka tzv. trenér/trenérka. Jedna se
o osobu kompetentni pro ukézku pracovni naplné€ a prozkouseni vSech uchazect
na této pracovni pozici. Trenér/trenérka si vede dikladné pozndmky o zru€nosti
uchazecu a jejich vhodnosti na nabizenou pracovni pozici. Metoda prozkouSeni
pod dozorem trenérky/trenéra spolenost vyzaduje na pozicich pomocného
délnika, kontroly vyroby, strojnika. Poté odvede dozor uchazece do zasedaci
mistnosti persondlniho oddéleni, kde je personalni oddé¢leni informovano
o zru¢nosti jednotlivych uchazect. Pokud jsou vSichni uchazeci kompetentni pro
vykonani pozice, o kterou se uchazeli, jsou konfrontovani personalnim
oddé€lenim, jak se jim napln prace libila a zda uchazec¢i hodnoti praci nabizené
pracovni pozice kladné. Uchazecim, ktefi se v prozkousSeni neosvédcili, je
v mnoha pfipadech nabidnuta pracovni pozice na jiném, mén¢ narocném
oddé€leni. V piipad¢ nenabizeni jinych pracovnich pozic je uchaze¢ informovan
o zalozeni zivotopisu pro dalsi pfipadné vyuziti na jinou pozici. V pfipade
nezdjmu ze strany uchazeCe se i1 jejich zivotopis zakladd jiz do kartotéky
s zivotopisy bez dalSiho vyuziti. V tuto chvili ziskdva personalni oddéleni
k dalSimu zpracovani pouze uchazeCe vhodné k nastoupeni do nabizenych
pracovnich pozic. Uchazeci jsou persondlnim odd€lenim informovani o financni
odméné za pracovni pozice, na které se ptihlasili, uchaze¢i se mohou ptat na
jakékoli otdzky sméfované k vykonané praci a tykajici se pracovniho poméru.

Pracovnice persondlniho oddé€leni poskytne uchazecim tiskopisy ke vstupni
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1ékaiské prohlidce a sdéli jim domluveny den i ¢as. Uchazeci navstivi zavodniho
Iékate ve smluvené dobé, ktery posoudi jejich zdravotni stav a skuteCnost
pracovat na nabizené pracovni pozici v daném turnusovém pfiifazeni s délkou
trvani pracovni sménnosti. Pokud 1ékat urci uchazece jako vhodného k vykonani
pracovni pozice, kontaktuje uchaze¢ opét personalni odd¢leni a je informovéan
o datu nastupu do zaméstnani. Ve spolecnosti Optical, s. 1. 0., probihaji ndborové
dny kazdy pracovni tyden v utery. Tém uchazeClim, ktefi neprosSli vstupni
kontrolou u zavodni lékatky, je bud’ nabidnuta jin4 pracovni pozice, kterou by
mohli vykonavat, nebo jejich zajem o pracovni prilezitost v této spolecnosti
kon¢i, dle doporuceni zavodniho 1€kare.

Nastup do HPP se tcastni vzdy predem domluveni uchazeci. VSichni se dostavi
do zasedaci mistnosti personalniho odd¢leni, kde je uvitd personalistka
spole¢nosti Optical, s. 1. 0. S sebou musi mit nezbytné dokumenty slouzici pro
jejich nastup do pracovniho poméru, ktery probéhne v souladu s legislativnimi
predpisy a nalezitostmi. Za nezbytné¢ doklady se povazuje zapoctovy list
z ptedeslého zaméstnani, jeho nalezitosti jsou dulezité pro mzdové odd€leni ve
véci spravného piihlaseni, danovych slev, popiipad¢ evidence exekucnich srazek
zaméstnance. Dalsi dulezity dokument pro persondlni je potvrzend vstupni
prohlidka od I1ékafe spolecnosti Optical, s.r.o0., sdatem jeho provedeni
a schvaleni, kopie nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani, které zaméstnanec udal
v jeho zaslaném zivotopisu. Dals§i dodatkové dokumenty, jako jsou naptiklad
rodné listy déti pro danové zvyhodnéni, reference, osvédceni, certifikaty,
rozhodnuti o invalidit¢ a jiné, slouzi informativné pro mzdové a persondlni
oddé€leni. Pokud nékdo =z pfijimanych zaméstnancii nedolozi zapoctovy list
z ptedchoziho zaméstnani, je povinny vyplnit Cestné prohldSeni od pocatku
meésice, kdy vstupuje do pracovniho poméru do spolecnosti, a uvést skutecnosti,
zda byl hlaSeny na ufadu prace, nezaméstnany, v jiném piipadé zaméestnany. Po
dolozeni vSech pozadovanych dokumentli vyplni s pomoci personalni pracovnice
vSichni zaméstnanci potiebné dokumenty pro persondlni a mzdové oddéleni.
Jedna se o osobni dotaznik, ktery zajist'uje ziskani informaci o jménu, piijmeni,
rodném piijmeni, datu narozeni, adrese trvalého bydlisté, rodné €islo, nejvysSim

dosazeném vzdé€lani, osobnim kontaktu, zdravotni pojistovné a jiné. Tiskopis
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osobniho dotazniku naleznete v ptiloze 12. Informace z osobniho dotazniku
slouzi personalnimu i mzdovému oddéleni pro pfihlaSeni zaméstnance na spravni
a zdravotni ufady a zaneseni informaci o zaméstnanci do mzdového systému.
Svym podpisem stvrdi zaméstnanci také tiskopis o ochrané os. udaji, tiskopis je
k prohlédnuti v ptiloze 13. Z informativnich divodi pro persondlni oddéleni
vyplni zaméstnanci tiskopis, ktery pfindsi personalnimu oddéleni zpétnou vazbu
o tom, kde na jakych sitich, nebo od koho se o spole¢nosti Optical, s.r. 0.,
uchazeci dozvédeli. Vzor tiskopisu je ptilozeny v ptiloze 14. V Case, kdy nové
pfichozi zaméstnanci vyplni vSechny pozadované tdaje, jsou zaméstnanci
v piimém kontaktu se mzdovou ucetni spolecnosti Optical, s. r. 0. Po pfivitani je
napomocna novym zameéstnanciim pii vyplnéni daiiového ptiznani a legislativné
urCenych nalezitosti. Mzdova ucetni si od zaméstnancli vybere potvrzeni
o uhradé¢ vypisu zdravotni dokumentace, kterym nové pfichozi zaméstnanci
museli byt vybaveni pfi vstupni prohlidce u zdvodni 1ékarky. Vypis zdravotni
dokumentace je zpoplatnén obvodnimi Iékaii, spoleCnost nové ptichozim
zaméstnancim vzniklé néklady proplaci v prvni mzdé€. Novi zaméstnanci také
obdrzi ¢ipovou kartu dochazky, ktera slouzi pro vstupy na jednotliva pracovisté
ipro vjezdy do parkovacich zon spolecnosti. Pfi jejich obdrzeni podepiSou
doklad ve dvojim vyhotoveni o ziskdni ¢ipové karty s pouc¢enim v ptipad¢ jejich
ztraty. Po opétovném vyplnéni legislativnich a stvrzujicich dokument se
mzdovou Ucetni si prebira nove piichozi zaméstnance skolitel bezpecnosti prace.
Skoleni bezpe&nosti prace trva pfiblizné jednu hodinu, zamé&stnanci jsou poudeni
o moznych rizikdch na pracovisti, urazech, vhodném chovéni, které urazy
eliminuje na minimalni cetnost. V poslednim ptipadé¢ se noveé ptichozim
zaméstnancim piedstavuje  Skolitel’ka odpadového hospodaistvi a svym
vykladem proskoluje zaméstnance o skladovani skodlivych kapalnych i plynnych
latek, manipulaci, skladovani, moznych rizikach, jejich predvidanosti i podani
prvni pomoci v piipadé potieby. Skoleni o odpadech probiha v délce jedné
hodiny. V danou chvili uz jsou nové ptichozi zaméstnanci od spole¢nosti plné
proskoleni a seznameni s riziky na pracovisti. Jako posledni ¢lanek naborového
kolecka zakon¢i piipravu na vykon povolani kompetentni osoba pro vydani

7w o

pracovniho obleceni a klict od skiin€k pro tischovu osobnich véci po dobu
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vykonu prace. Obleceni je vydavano dle potieb abarevného rozliSeni na
pracoviStich. Zaméstnanci podepisi pracovnikovi pfijeti vydaného obleceni
aklich od skifin¢k v prevlékarné. Tiskopis formulafe je v ptiloze 15. Tento
zaméstnanec v posledni fad¢ doprovazi vSechny nové ptichozi zaméstnance na
jejich pracovisté, kde si je prebird vedouci smény k jejich zaskoleni a adaptaci.
Nové€ pfichozi zaméstnanci jsou naposledy konfrontovani druhy pracovni den
tymz zaméstnancem, ktery pofidi fotografie nové ptichozich z davodu vyvéseni
denniho sménného rezimu na nasténkach v halach. Fotografie zaméstnanci
pomahaji informovat kolegy, skym budou vdaném sménném rezimu.
Zaméstnanci opét podepisuji souhlas s uvefejnénim jména a své fotografie dle
legislativniho nafizeni o ochran¢ osobnich tdajia. Tiskopis souhlasu naleznete
v ptiloze 16.

Kroky priibéhu vybéru uchazect a jejich pfijeti jsou ve spolecnosti Optical, s. 1. 0., pevné

dané tak, aby nebyly v rozporu s legislativnimi procesy a zakonikem prace. Neni proto

mozné vést jejich postup v jiném sledu nez v potadi, ve kterém je predepsané.

4.2.4 Podminky vyhledavani pracovniki

Vsechny kroky vedouci k vyhledavani, osloveni, zaméstnani i adaptaci zaméstnanci
spolecnosti Optical, s. 1. 0., jsou konzultovany s advokatni a dailovou kancelaii se sidlem
v Praze, se kterou spolecnost jiz fadu let spolupracuje. Pro spolecnost je velice dulezité,
aby tyto kroky byly pravné podlozené a spolec¢nost nepostupovala v rozporu se zakonem,
zakonikem prace i neustdle se ménici legislativou. Spoluprace s advokatni a danovou
kancelafi je pro spolecnost Optical, s. r. 0., zarukou jistoty jak pro samotnou spolecnost,
tak 1 pro zaméstnance spole¢nosti. Jednatel némecké narodnosti 1 fidici spole¢nost ve
Spolkové republice Némecko nezna bezchybné legislativu Ceské republiky, iz tohoto
davodu jiz spolupracuje s advokatni i daiiovou kancelatri n¢kolik let. Konzultované kroky
s kancelaii tedy povazuje spole¢nost za kontrolované a tudiz i bezchybné. Do podminek
v organizaci mizeme fadit:

e Prestiz a povést podniku, kterd je pro spolecnost klicova. Spole¢nost Optical,

s.T. 0., se sidlem v Ceské Lipé je obklopena hustou siti jinych vyrobnich
spole¢nosti automobilového primyslu. Neustald konkurenéni sila vyviji tlak na

podnikovou kulturu ve spolecnosti, odmény i benefity pro zaméstnance.

64



e Benefity vnynéjsi dobé fadi zaméstnanci k nejdilezitéjsi form¢ motivace
ohodnoceni ze strany zameéstnavatele za vykonanou praci svych zaméstnanct
v penézni i nepenézni form¢. Persondlni oddéleni kazdy rok provadi prizkum
a kompilaci informaci spolecnosti pohybujicich se ve stejném vyrobnim odvétvi
sidlicich ve mésté Ceska Lipa a okoli. Vyhodnocené vysledky podnikovych
kultur poté persondlni odd€leni prezentuje jednateli spolecnosti a konzultuje
s nim mozné navySeni, nebo zavedeni novych benefiti pro zaméstnance. Pti
nezajmu o podnikovou kulturu jinych spolecnosti a jejich nabizenych benefitech
by spole¢nost Optical, s.r. 0., riskovala pfechod svych zaméstnancii do jinych
spolecnosti v okoli. Nabizenymi benefity ve spolecnosti jsou: naborovy
piispévek na vSechny vyrobni pozice, prispévek na dopravu do zaméstnani nad
20 km a vySe, mozné ro¢ni ohodnoceni, ro¢ni pfispévek na dioptrické bryle,
prispévek na détsky tabor, nebo jiny pobyt pro déti do 15 let, ro¢ni piispévek
Skolkovného a stravenkovy pausal pro vSechny zaméstnance.

e Vzdélani a rozvoj zaméstnanci nabizi technickohospodaiskym pracovnikim
spolecnost dle jejich potieby a zadosti. Jedna se zejména o zaskoleni inovativnich
vyrobnich metod, které vedouci pracovnici deleguji dale svym podiizenym
zaméstnancim, ale také o Skoleni novych legislativnich procesti v souvislosti se
zékony, které nov¢ vstupuji v platnost, nebo jejich inovaci. Zaméstnanci na
vyrobnich pozicich podstupuji mozné vzdelani a rozvoj v ndvaznosti na inovace
vyuzivaného hmotného vyrobniho kapitalu spole¢nosti.

e Prostiedi ve spolefnosti je inovovano tak, aby bylo pifijemné pro jeji
zaméstnance a potenciovalo piijjemny pocit strdveny na pracoviSti vSem
zaméstnancim. V nedavné dobé spolecnost piispéla ke spokojenosti zaméstnanct
revitalizaci kuchyniského zatizeni v prostorach, kde zaméstnanci travi prestavky
na obéd a volny cas.

Finan¢ni situace ve spolec¢nosti Optical, s. r. 0., neni vroce 2021 piivétiva, neblahy vliv
pandemie Covid 19 v automobilovém primyslu vedl bohuzel ke Skrtani nepldnovanych

investic spolecnosti sméiujici smérem k zaméstnanctm.
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4.3 Naborové benefity pro zaméstnance

Mésto Ceska Lipa, ve kterém sidli spolegnost Optical, s. 1. 0., je zndmé mimo jiné
velice hustou siti primyslovych zon, kterou obyvaji predevsim spolecnosti, které vykazuji
svoji ¢innost v oblasti automobilového primyslu. Jednd se zejména o procesy vyroby
jednotlivych komponentii potiebnych k vyrobé automobilli. Pocetna sit’ pracovnich
prilezitosti pro uchazece sCitd Cetnou nabidku vybéru pracovnich mist a je pouze na
uchazeci, ve které spolecnosti se bude o pracovni misto uchazet. Jednotlivé spolecnosti
jsou vystaveny tlaku na kvalitu naborovych benefit, které ldkaji potenciondlni uchazece
do své spolecnosti. Zameéstnanci v dneSni dobé pokladaji prave ziskani financniho majetku

a jeho vysi za tu nejhodnotnéjsi motivaci, kterd s sebou nese diiraz rozhodnuti.

4.3.1 Prispévek na dopravu

Ziskaji vSichni nov¢ pfichozi vyrobni zaméstnanci na vSech vyrobnich pozicich.
Podminkou pro ziskani benefitu pfispévku na dopravu je bydlist¢ zameéstnance ve
vzdalenosti delsi nezli 20 km od sidla spole¢nosti, tuto skute¢nost jsou povinni prokazovat
zaméstnanci shodnou adresou na dokladu totoznosti, cestovnim dokladu, nebo najemni
smlouvou a vyplnénim Zadosti o vyplatu piispévku. Zadost piispévku je pfiloZena
v ptiloze 17. Prispévek je poskytovdn zaméstnanciim ve tfech vySich finan¢niho obnosu
v zavislosti na vzdalenosti dojizdéni do zaméstnani. Spolecnost Optical, s. r. 0., poskytuje
ptispévek na dopravu ve vysi:

e 45 K¢/ vzdalenost bydlisté 20-30 km

e 75 K¢/ vzdalenost bydlisté 30-40 km

e 100 K¢/ vzdalenost bydlisté 40 a vice km
Vysi poskytovaného benefitu ziskd zaméstnanec na kazdou odpracovanou sménu ve
sménném provozu. Pii zmeéné adresy a presunu bydlisté do 20 km od sidla spolecnosti
ztrdci zaméstnanec ndrok na benefit. Zameéstnanec je obeznamen pii nastupu do
zamestnani, Ze je povinny skutecnost zmény nahlésit aktualni mésic na mzdové oddéleni
a stvrdit svym podpisem odebrani naroku na ptispévek, jeho sniZeni, nebo naopak zvyseni.

Ptispévek na dopravu neni bez vyjimky ptidélovan technickohospodatskym pracovnikim.
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4.3.2 Naborovy prispévek

Ziskaji vSichni nov¢ pfichozi vyrobni zaméstnanci na vSech vyrobnich pozicich.
Spolecnost Optical, s. r. 0., poskytuje naborovy piispévek ve vysi 15.000 K¢. Naborovy
prispévek je rozdélen do dvou casti. Prvni Cast prispévku tvoii vyse 5.000 K& a je
vyplacena kazdému novému zaméstnanci na vyrobni pozici pii odpracovani nejméné
10 smén. Druha c¢ast naborového piispévku je zaméstnanci vyplacena pii zvySeni
kvalifikace v jeho oboru a postupu do dalsi klasifika¢ni tfidy. Tento postup se miize u nove
ptichoziho zaméstnance uskutecnit jiz v mésici nastupu, ale také mésic i vice po nastupnim
terminu. Tento pocin zdlezi pouze na Usili zaméstnanct, kdy je jejich ochota a kvalitné
odvedena prace posune klasifikaéné do vyssi skupiny zatfizeni. Podminkou pro ponechani
vyplaceného piispévku je pracovni pomér v délce trvani alespont 3 mésice. Pokud tuto
podminku zaméstnanec nesplni, je mu vyse vyplaceného naborového piispévku srazena
zposledni mzdy ve spolecnosti. I tento naborovy ptispévek neni pifidélovan
technickohospodaiskym pracovnikiim, ani ukrajinskym pracovnikiim s ptidélenymi

pracovnimi vizy v délce 3 mésicti.

4.3.3 Benefit ubytovani

Tento benefit Cerpaji pouze ukrajinSti zaméstnanci, kterym pfijezd a potiebné
podminky pro udéleni pracovniho viza zajiStuje persondlni agentura. Od spolecnosti
Optical, s. 1. 0., ziskaji ubytovani ve dvoultizkovych pokojich po dobu 3 mésicti. Ukrajinsti
pracovnici, ktefi pfijedou na 3mési¢ni pracovni povoleni, nemaji starost si opatfit
ubytovaci prostory a ziskaji ubytovani jako benefit. Ukrajinskym pracovniklim, ktefi
piijedou na 2leté pracovni povoleni, spolecnost hradi ubytovani také po dobu prvnich
3 mésici pobytu, béhem této doby si musi naptiklad prodlouzit ubytovaci sluzby
v zafizeni, ve kterém byli doposud ubytovani, a hradit si ndklady ze svého vydélku, nebo si
najit jinou alternativu ubytovaciho zafizeni, které bude pro zaméstnance vyhovujici.
Naklady spolecnosti jsou za ubytovaci sluzby poskytnuté ukrajinskym pracovnikiim
fakturovany po skonceni kazdého kalendainiho mésice ze strany ubytovaciho zafizeni.
Vyse finanéniho nakladu od roku 2019 na jednoho zaméstnance ¢ini 7.500 K& ve
dvoultizkovém pokoji. V minulosti od roku 2016 do roku 2018 byla vySe finan¢niho
nakladu na jednoho zaméstnance ve vysi 6.000 K¢. Pro persondlni oddé€leni je nutnosti

dokladat potvrzeni o zajiSténi ubytovani personalni agentute, kterd zajist'uje pricestovani
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ukrajinskych pracovnikll. Potvrzeni musi persondlni agentura rovnéz dokladat na krajsky
urad prace jako podklad pfiipovoleni cizincli k zaméstnani. Potvrzeni je k nahlédnuti

v ptiloze 18.

Tabulka 7: Naklady za ubytovaci sluzby ukrajinskych pracovniki

Naklady za ubytovaci sluzby ukrajinskych pracovniki v tis. K¢

Fiskalni rok 2016/2017 | 2017/2018 | 2018/2019 [ 2019/2020 | 2020/2021

Celkové niklady 36 966 942 592,50 157,50

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

V tabulce 7 jsou zaznamenany celkové néklady za ubytovaci sluzby poskytnuté
ukrajinskych pracovnikiim jednotlivé fiskalni roky po sobé jdouci. Prudké zvySeni
finan¢nich nakladi kopiruje expandujici nartst poctu ukrajinskych pracovnikli ve
fiskdlnim roce 2017/2018. V nasledujicim fiskdlnim roce 2018/2019 néklady
ovlivnil mirny pokles poctu ukrajinskych zaméstnanct. Ve fiskdlnim roce 2019/2020 vliv
neoCekavané pandemie Covid 19 prudce snizil pocet ukrajinskych zaméstnancli ve
spolecnosti a stim i1 spojené financni ndklady na ubytovaci zafizeni. Prudké snizeni
nakladii za ubytovaci zafizeni pretrvava také ve fiskalnim roce 2020/2021, které je spojené
s pretrvavajici celosvétovou pandemii Covid 19 a izce koreluje s prudkym snizenim poctu

zaméstnancl z Ukrajiny.

4.3.4 Ostatni benefity

Ostatni  benefity spolecnosti poskytuje spole¢nost Optical, s.r.0., vSem

zaméstnanclim, stalym 1 nové pfichozim. Jedna se o benefity:

e stravenkovy pausal ve vysi 62 K¢ pro zaméstnance s vykonem smény v délce 7,5
hod. a 8 hod., 82 K¢ pro zaméstnance s délkou smény 11,5 hod.,

e prispévek na Skolku je vyplacen Ix/rok ve vysi 2.000 K& zaméstnanci, ktery
dolozi dochazku ditéte do matetské Skoly ¢i jiného piredskolniho zafizeni
potvrzenim z daného zafizeni. Podminkou pro prvni Cerpani prispévku od
zam¢stnavatele je pracovni pomér v minimalni délce 1 roku u spolecnosti

Optical, s. 1. 0.,
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e piispévek na détské akce, jedna se zejména o tabory, pobyty v pfirod¢€, sportovni
pobyty déti aj. Prispévek je vyplacen 1x/rok ve vysi 1.500 K¢. Podminkou pro
prvni Cerpani pfispévku od zaméstnavatele je pracovni pomér v minimalni délce
1 roku u spole¢nosti Optical, s. r. 0.,

e pfispévek na dioptrické bryle zaméstnancli spolecnosti, o ktery mohou zadat
zameéstnanci 1x/rok ve vysi 2.000 K¢. Podminkou pro prvni ¢erpani ptispévku od
zaméstnavatele je taktéz pracovni pomér v minimalni délce 1 roku u spolec¢nosti
Optical, s. 1. 0.,

e pfispévek na praci prostiedek, ktery je zameéstnancim vypladcen spolecné
s meésicni mzdou ve vysi 100 K¢/mésic. Podminkou pro ziskani ptispévku je
minimélni odpracovani 10 smén v daném mésici. Tento ptispévek nalezi pouze
zaméstnancim  z vyrobnich oddéleni. Netyka se technickohospodatskych

pracovnikd.

4.4 Dotaznikové Setieni

Za zamérem zjiSténi urovné kvality pribéhu vyhledavani a vybéru zaméstnanci
asnimi spojené procesy byla ve spolecnosti Optical, s.r.o., provedena kvantitativni
subjektivni metoda dotaznikového Setfeni s moznostmi odpovédi uzavienych otazek. Pro
ucast na dotaznikovém Setfeni byli vybrani zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji déle
nez 3 mésice a nejsou jiz zamestnani ve zkuSebni dobé¢, ale také zaméstnanci, ktefi nemaji
ve spolecnosti pracovni pomeér v trvani delSim 5 let. Tato ¢asova ohranicenost byla zvolena
z diivodu efektivity zodpovidanych otazek, jejichz pribéh maji zaméstnanci stale ve své
paméti. Selektivni jmenny vybér zaméstnanci byl proveden ve spolupraci s vedouci
mzdové uUctarny, které je zndma skutecnost data nastupu zaméstnancti do pracovniho
poméru. Dotaznik byl distribuovan 163 zaméstnanciim spole¢nosti Optical, s. r. 0., ktefi
splnili dané casové kritérium pro jeho zpracovani. Z tohoto poctu zaméstnancti byl 42
zaméstnancim dotaznik s pritvodnim dopisem piedan spolecné s listinou vyplatni pasky
v uzaviené obalce. Distribuci zajistil vedouci jejich oddé€leni standardnim zpisobem
predani. Tito zaméstnanci z diivodu nevlastnéni e-mailové schranky, nebo z jiného

osobniho ditvodu dostavaji vyplatni pasky a jiné informace rozesilané pomoci e-mailovych
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schranek v listinné podobé. Zbyvajicim 121 zaméstnancim byl dotaznik spolecné
s pruvodnim listem zaslan elektronicky do e-mailové schranky.

Dotaznik ¢ita 20 otazek smétovanych k oslovenym respondentiim ve véci zjiSténi
efektivity postupti pii vyhledavani a vybéru zaméstnanci. Odpovédi v dotaznikovém
Setieni byly respondentim formulovany pomoci vybéru uzavienych vyberovych otdzek
s moznostmi nomindlnich proménnych, které spliovaly exhaustivitu vzijemné
vyluditelnosti, a intervalovych proménnych ve Skale s lichym a sudym poctem stupiit.
Z celkového poctu 163 oslovenych respondenti vratilo vyplnény dotaznik 117
respondentl, Uspésnost zodpoveézeni dotaznikového Setieni Cinila 72 %. Pro ziskani tak
znacného poctu odevzdanych dotaznikl bylo vyuzito zaslani dopliiujici upominky s zadosti
o odevzdani vyplnéného dotazniku, ale také spod&kovanim, které bylo sméfované
respondentim, ktefi jiz anonymni dotaznik odevzdali. Upominka s pod€kovanim byla
zasldna zaméstnanclim vlastnici e-mailovou schranku pravée touto cestou. Respondentliim,
ktefi e-mailovou schranku nevlastni, byla upominka ve spolupraci s jejich vedoucimi

odd¢leni distribuovana piimo k jejich rukam.

4.4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Obrizek 4: Cetnost pohlavi respondentii

B muz

zena

79 %

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Z dotaznikového Setfeni bylo vyzkumem analytickych otdzek zjisténo gendrové
zastoupeni vybérového souboru respondentll. Zpétnou vazbu dotaznikového Setfeni podalo

71 % Zen a 29 % muzu.
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Obrazek 5: Vékova kategorie respondentt

m do 25 let
m26-35 let

‘
m 36-45 let
B 46-55 let
nad 56 let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Vyzkumem nasledujici identifikacni otdzky byla zjisténa vékova Kkategorie
vékové kategorii 36-45 let, a to ze 45 %. Dale s rozdilnou snizujici tendenci 28 %
zastoupeni vékové kategorie respondentit ve véku 46-55 let. Témér podobné procentualni
kategorie ve vysi 3 % odpovidali respondenti ve véku nad 56 let. Ve vékové kategorie do

25 let nebyla ziskana zadna zpétna vazba dotaznikového Setieni.

Obrazek 6: Délka piisobnosti ve spolecnosti

= méneé nez 1 rok
=] -2roky
=3 -4 roky

5 avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)



Dotaznikového Setieni se zucastnili respondenti v riznych délkach jejich plisobeni ve
spolecnosti. 62 % respondentl ze spole¢nosti uvedlo délku jejich pracovniho poméru 1-2
roky. 19 % respondentll pracuje ve spolecnosti 3 — 4 roky. V dotaznikovém Setfeni
potvrdili 12% zastoupeni zaméstnanci v délce trvani pracovniho poméru méné nez 1 rok
a nejmensi 7 % reprezentace vychazi od pracovnikd, ktefi jsou zaméstnanci spolecnosti jiz

vice nez 5 let.

Obrazek 7: Uverejnéni nabizené pracovni pozice

= internetové portaly prace
= Facebook
m kariérni stranka spole¢nosti
= uiad prace
informace od zaméstnance

oslovenim ze spolecnosti

vlastnim zaslanim nabidky

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Z odpovédi respondentll vyplyva, Ze nejvice zastoupend informovanost nabizenych
pracovnich pozic plyne ze socidlni sit¢ Facebook, a to 45 %. Tato socialni sit’ je velice
flexibilni, umoznuje sdileni nabizené pracovni pozice prostiednictvim jinych osob a jejich
socialnich siti, které zaruCuje rychlé Sifeni informaci bez dalSich vedlejSich nékladi
plynouci zaméstnavateli. 18 % respondentt ziskalo informace o volné pracovni pozici
vlastnim zaslanim zivotopisu s Zadosti o informovanost nabizenych pracovnich pozic.
16 % respondentl bylo informovano o nabizenych pozicich od zaméstnance spolecnosti,
ktefi byli odménéni financnim benefitem jako pod€kovani za pfinos pracovnika. Takovy
nabor pracovnikli mize ptinést spolecnosti pozitiva. Doporuceny ¢lovék ve vétsingé dba na
dobré zapsani ve spolecnosti, aby tomu, kdo jej doporucil, nijak neuskodil. Z hlediska
doporuceni predstavuji ve velké mife pro spole¢nost zaruku kvalitniho a zodpovédného
pracovnika. 9 % respondentli vyhledalo nabidku pracovnich pozic na portalu uradu prace,
nebo jim byla pracovni pozice doporucena pracovnikem ufadu prace. Nizkou Cetnost

osloveni zaméstnavatele o nabizenych volnych pozicich maji internetové portaly prace,
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pouhych 7 %. Takto malé procentualni vyjadieni mize vypovidat jiz o nefunkcnosti
osloveni uchazecti u pravidelné nabizenych volnych pracovnich pozic na stile shodnych
internetovych portalech prace, které jiz nevyvoldvaji u potencialnich uchazect
0 zameéstnani pocit nutnosti reagovat na nabidku zaméstnani. Uvetejnéni nabidky pracovni
pozice na kariérni strance spolecnosti oslovilo pouze 5 % respondentii dotaznikového
Setfeni, takto malé osloveni uchazecl by pro spolecnost mélo byt signdlem Spatného
zviditelnéni nabizenych pracovnich pozic ¢i Spatné moznosti nalezeni internetového
portalu spoleCnosti, ktera by méla upoutavat potencialni uchazece ¢i pracovniky jinych
spolecnosti, kteti se rozhodli pro zménu pracovni pozice a vyhleddvaji své piilezitosti na

internetu. Osloven spolecnosti nebyl ani jeden respondent dotaznikového Setteni.

Obrazek 8: Hodnoceni informovanosti nabizené pracovni pozice

® ano
= spise ano
= spise ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Na otdzku spokojenosti s rozsahem detailniho popisu nabidky zaméstnani ve
spolecnosti odpovédélo 50 % respondentll variantou spiSe ano, 34 % dotazovanych ma
naopak nazor, Ze spiSe nebyli informovani o vSech potfebnych informacich nabizené
pracovni pozice. 14 % respondenti odpovédélo kladné¢ a =ziskali vSechny potfebné
informace o nabizené pozici apouze 2% respondentii vyjadiili nespokojenost
s informovanosti. Z odpoveédi vyplyvaji urcité nedostatky informovanosti v uvetejnéné
nabidce pracovni pozice. SpoleCnost by se méla zaméfit na doplnéni, nebo tuplné

prepracovani obsahu potfebnych informaci o nabizené pracovni pozici.
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Obrazek 9: Rychlost odpovédi na zaslany Zivotopis

m ] -7 dni

=8 - 14 dni
=15-21 dni
21 - vice dni

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Rychlost 1 samotna reakce na zaslany zivotopis uchazece vypovida o seridznosti
persondlniho oddéleni i celé¢ spoleCnosti. Zpétna vazba na zaslany zivotopis utvrzuje
zéjem uchazece o nabizenou pracovni pozici. Z odpovéedi respondentil 1ze shledat ¢asovou
prodlevu reakci za velice piivétivou. Nejvice respondentt, 39 %, dostalo rychlou zpétnou
vazbu od spolecnosti za 8 -14 dni. 27 % uchazecii bylo kontaktovdno spolecnosti
vrozmezi 15 — 21 dni. Jako velice rychlou zpétnou vazbu 1 — 7 dni oznacilo 24 %
respondentl. Pouze 10 % respondentil bylo kontaktovano spolecnosti za 21 dni a déle.
Mensi ¢asova prodleva zpétné vazby muize byt zpusobena navazujicimi ukony ptipadného

prijeti zaméstnance, napi. domluvenim terminu u zdvodni I1€katky a jiné.
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Obrazek 10: Hodnoceni prijeti ve spole¢nosti

= velmi privétive

= privétive

= nem¢él/a jsem zadné pocity
" meéné privetive

neprivetive

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Prvni dojem z navstévy budouciho zaméstnavatele je velmi dalezity, pouze pifiznivy
pocit z prvniho kontaktu odboura napéti a obavy z prvniho setkani. Dle odpovédi bylo pfi
prvni navstévé ve spolecnosti privetivé prijato 62 % uchazecd. 19 % uchazect bylo
spokojeno s velmi privétivym piivitanim. U 16 % uchazecl probéhlo prvni setkani bohuzel
méné privetivé. Pouze 3 % respondentll odpovédéla, ze neméli z prvniho setkani zaddné
pocity, a negativni zkuSenost s neptivétivym pfivitinim nemél ani jeden z respondentt.
Dojem z prvniho setkani je vyrazné ovlivnén vzajemnou sympatii mezi aktéry, persondlni

pracovnik by mél vzdy byt profesionalni a nemél by byt nijak a nicim ovlivnén.

Obrazek 11: Priivodce pfijimacim pohovorem

= jednatel spolecnosti

= vedouci oddéleni

= pracovnice personalniho
oddéleni

pracovnice personalniho
oddé¢leni spolec¢né
s vedoucim oddeleni

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Pozvanka k pfijimacimu pohovoru je pro uc€astniky kladnou zndmkou postupu do
dalsitho kola pfijimaciho fizeni. Uchaze¢i jsou zde detailngji informovéani ze strany
spolecnosti a naopak 1 oni maji moznost klast otazky sméfované ke spolecnosti. Ze
zaznamenanych hodnot grafu vyplyva, Ze pfijimaci pohovor vedla s 82 % dotazovanych
pouze personalni pracovnice, s 15 % respondentli vedla pfijimaci pohovor personalni
pracovnice spolecné s vedoucim oddéleni. Se 3 % ucastnika vedl ptijimaci pohovor pouze
jednatel spolecnosti. V tomto piipadé mizeme odhadovat, Ze se jednalo o pohovory, které
byly vedeny s nov€ nastupujicimi Ucastniky na pozice napt. ve vedouci vyrobni pozici.
Pfijimaci pohovor pouze svedoucim oddéleni nevedl ani jeden zrespondentl
dotaznikového Setfeni. Z analyzy vySe uvedené otazky vyplyva nutnost zvySeni
pritomnosti vedouciho naborového oddéleni u piijimaciho pohovoru, nebot na otazky
sméifované od uchazece zaméstnani smérem k otazkam piimo vedenym na provoz je
nejvice kompetentni k poskytnuti odpovédi pravé konkretizovany vedouci pohybujici se

v provozu dané¢ho oddéleni.

Obrazek 12: Hodnoceni informovanosti o pribéhu pfijimaciho Fizeni

= velmi podrobné
= uspokojive
= méne uspokojive

vubec

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Na otazku spokojenosti s informovanosti o pribéhu pfijimaciho fizeni odpovédélo
73 % respondentil se souhlasnou uspokojivosti. 18 % respondenti hodnotilo, ze bylo
s jednotlivymi kroky vybérového fizeni seznameno velmi podrobné. Mén¢ uspokojiveé bylo
informovéano jen 7 % respondentl a2 % vypovédélo, Ze nebylo seznameno vibec.
S prevladajicimi odpovéd'mi kladného hodnoceni informovanosti navazujicich krok

v pribehu pfijimaciho fizeni mizeme v tomto ohledu hodnotit spole¢nost velice kladné.
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Minimalnimu poctu negativnich odpovédi mohou byt ptisuzovany napt. faktory Spatného

naslouchani potencionalnich zaméstnancti v pribéhu predavani informaci.

Obrazek 13: Pritomnost na praktické ucasti prijimaciho Fizeni

= ano

m1ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Na otdzku cetnosti podrobeni praktické ucasti pti piijimacim fizeni uchazeci
potvrdilo 59 % respondentli U€ast na praktické ¢asti a 41 % respondenti naopak nebylo
soucasti praktické tucasti. Jak jiz bylo zminéno vySe v kapitole pribéhu vyhledavani
zaméstnancl, je podstoupeni na praktické ucasti pfi piijimacim fizeni pozadovano
u pracovnich pozic pomocného délnika, kontroly vyroby a strojnika. V pracovni struktuie
spolecnosti je nabidka pracovnich pozic vysoce diferenciovana, z tohoto divodu je tedy

mozna procentualni prakticka ucast plynouci z odpoveédi respondent.
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Obrazek 14: Hodnoceni pi'inosu praktické ucasti na prijimacim fizeni

B ano

mne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Praktickd ucast v pribéhu pfijimaciho fizeni predikuje schopnost a uspéSnost
potenciondlniho uchazece o uchazejici pracovni pozici a je hlavnim ukazatelem vhodnosti
zvolené pozice u konkrétniho uchazece. Za zputsobilost jednotlivych uchazecli na dané
pracovni pozice zodpovida ve spoleCnosti trenér/trenérka, ktery/a vychdzi z posouzeni
pravé praktické ucasti. Pii dotazovani respondentli na piinos praktické tucasti pii
pfijimacim fizeni odpovédélo 67 % kladnym hodnocenim a tuto cast pfijimaciho fizeni
povazuji za piinosnou. Naopak 37 % respondentdi nepovazuje praktickou ucast za

piinosnou.

Obrazek 15: Hodnoceni informovanosti obsahu pracovni pozice

= velmi podrobné
m dostatecné
m nedostatecné

vubec

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Z odpovédi respondentd vyplyva jednoznacnd nespokojenost obeznamenosti
personalni pracovnice snaplni jednotlivych obsazovanych pracovnich pozic. 61 %
respondentl vyslovilo nespokojenost s vysvétlenim ndplné prace nabizené pracovni pozice.
Pouze 26 % respondentll vypovédélo, Ze bylo dostatecné informovano s obsahem naplni
uchazejici se o pracovni pozice. Zadné informace o naplni pracovni pozice nedostalo 10 %
respondenti a pouze 3 % dotazovanych zaméstnancli se dostalo velmi podrobného
vysvétleni naplné prace o uchézejici pozici. Odpovédi v hodnoceni mohou korelovat
s odpovédmi dotaznikového Setieni na otazku €. 9 ,,kdo byl pfitomny u piijimaciho fizeni®,
kdy respondenti z velké casti vypoveédéli absenci vedouciho oddéleni piijimané pracovni
pozice. V ptipadé€, ze neni pii pfijimacim fizeni pfitomen vedouci jednotlivych odd€leni,
musi byt o cinnostech naplné prace pln€ informovéana a obeznamena personalni
pracovnice, a mohla tak déle delegovat potfebné informace k plné informovanosti smérem
k potenciondlnimu uchazeci. Pouze pln¢ informovany a znaly personalista miize podavat
plnohodnotné informace o pracovni pozici a pfipraven¢ odpovidat na piipadné otazky

sméiované od uchazece ke spolecnosti.

Obrazek 16: Hodnoceni informovanosti personalni pracovnice

= vemi uspokojive
= uspokojive
= méne uspokojive

vubec

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Hodnoceni informovanosti personalni pracovnice klasifikuji respondenti v nejveétsi
mife 70 % jako uspokojivé, 26 % dotazujicich hodnoti znalost personalni pracovnice jako
mén¢ uspokojivé. Velmi uspokojivé vnimaji miru informovanosti personalni pracovnice
4 % aneshledavaji tedy zaddné nedostatky v proudici informovanosti od persondlniho

odd€leni smérem k zaméstnanciim spolecnosti. Zaporné tuto otdzku nehodnotil zadny
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z respondentil. Persondlni odd¢€leni je pfimym poradcem, informatorem, ale také ¢lovékem,
ktery musi umét naslouchat zaméstnancim a byt schopen jim vzdy poradit. Z analyzy
otazky informovanosti vyplyvd urCitd nedokonalost znalosti persondlniho odd¢leni,
spolecnost by se méla zaméfit na reformu toku informaci z jednotlivych vyrobnich tseku

na persondlni oddé€leni a zajistit tak jeji plnou informovanost.

Obrazek 17: Spokojenost proskoleni

= velmi uspokojive
® uspokojive
= méné uspokojive

vubec

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Proces proskoleni v prib¢hu ptijimaciho fizeni je nedilnou soucasti ptipravy nastupu
do zaméstnaneckého poméru dané spolecnosti. Zaméstnanci jsou v priabéhu skoleni fadné
obezndmeni s pravnimi ptedpisy zajist'ujici bezpecnost a ochranu zdravi. Tato proSkoleni
predchazi nepiedvidatelnym rizikim pfi konané praci na jednotlivych oddélenich a jsou
také nedilnou soucasti kvalifikacnich pfedpokladii zaméstnancti spole¢nosti. Zaméstnanci
jsou povinni dodrzovat ptedpisy zajistujici bezpecnost a ochranu zdravi na svych
pracovistich. Odpovédi na otazku spokojenosti s prubéhem proskoleni respondenti
v pfevazné mife odpoveédéli kladné. 52 % respondentli vyjadiilo spokojenost nejvys$im
moznym hodnocenim, a to velmi uspokojivé. 39 % respondenti vypovédélo uspokojivou
spokojenost s proskolenim a pouze mald cast respondentd (9 %) hodnotila proskoleni
v pribéhu pfijimaciho fizeni jako méné uspokojivé. Kladné odpovédi respondent
vypovidaji o kvalitni a fadné piipravenosti spolecnosti na vSechna povinna proskoleni

plynouci z legislativy povinnosti zamé&stnavatele.
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Obrizek 18: Uspé&nost pFijeti na zvolenou pracovni pozici

B ano

mne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Na otazku, zda byli zaméstnanci pfijati na pracovni pozici, o kterou se uchazeli,
odpovédéla prevaznd vétSina (86 %) respondentdi odpovédi ano. Pouhych 16 %
zaméstnancli bylo pfijato na jiné pracovni pozice. Tato skutecnost miize podtrhnout
vyznam trenéra i trenérky pii praktické Casti ptijimaciho fizeni, jejichz ukolem je odhalit
predpoklady Spatné dovednosti zaméstnance na pozadované pracovni pozice a moznost
nabidky priace na adekvatni pracovni pozici, pro kterou by byl uchaze¢ vhodny.
Ptevladajici kladné hodnoceni respondentii mtize také znacit shodu disponujicich pfednosti

zamgstnancl a piiznivé kvality zaSkoleni ve spolecnosti.

Obrazek 19: Délka procesu udalosti

m ] -2 tydny
= 3 -4 tydny
=5 -6 tydnt

7 - vice tydnu

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

81



Délka casového rozmezi od prvniho kontaktu uchazeée po datum nastupu je
dalezitym faktorem pro zameéstnavatele i pro budouciho zaméstnance. Zaméstnavateli
zpusobuje Casto jakékoli prodlouzeni ¢ekaci doby nédstupu nového zaméstnance problémy
v efektivnosti planovani chodu vyrobnich procest, pro zaméstnance muze byt dlouha
Casova prodleva nastupu do zaméstnani frustrujici z hlediska socidlniho i1 existenéniho.
Z analyzy otazky trvani ¢asového sledu od prvniho kontaktovéani potencionalniho uchazece
po nastup do pracovniho poméru mizeme dle odpovédi hodnotit spole¢nost znamenité.
59 % respondentl oznacilo rychlost ¢asového sledu 1 — 2 tydny, 27 % uvedlo 3 — 4 tydny.
Uplynuly ¢as néstupu do pracovniho poméru urcuje predevsim rychlost zpétné vazby ze
spole¢nosti a informovanost uchazece o postupu navazujicich udalosti, schopnost zajisténi
vypisu karty zdravotni dokumentace uchazece o zaméstnani u jeho obvodniho Iékaie
anasledné pohotové objednani persondlniho oddé€leni ke vstupni lékatrské prohlidce
u zavodni 1ékarky. Bez vstupni 1€katské prohlidky nemize budouci zaméstnanec nastoupit
do pracovniho poméru a byt soucasti nasledného procesu zaskolovani. 9 % respondentii
sdélilo délku procesu udalosti 5 — 6 tydnll a 5 % respondent vyjadfilo délku procesu
7 avice tydni. Miizeme predpokladat, Zze se jednalo o uchazece, ktefi kontaktovali
spole¢nost v obdobi, kdy pro né nemeéla spole¢nost momentalni vyuziti, a uchazeci

souhlasili s uchovanim Zivotopisu pro kontaktovani dle potfeby spolec¢nosti.

Obrazek 20: Hodnoceni rychlosti nastupu do pracovniho poméru

= velmi uspokojive
= uspokojive
= méné uspokojive

neuspokojive

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Velmi uspokojivé hodnoceni 67% a uspokojivé hodnoceni 28 % respondentil

poukazuje na dobré hodnoceni hbitosti procesit vedouci k nastupu do pracovniho poméru
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z pohledu zaméstnancli spolecnosti. Z hodnoceni také vyplyva spokojenost zaméstnanct
s rychlosti navazujicich postupli potfebnych pted nastupem do pracovniho poméru. Méné
uspokojivé hodnoti rychlost nastupu do pracovniho poméru pouze 5 % respondentt.

Variantu neuspokojivého hodnoceni nevyuzil zddny z respondentii vypliujici dotaznik.

Obrazek 21: Celkové zhodnoceni vybérového fizeni

= velmi uspokojive
= uspokojive
= méné uspokojive

neuspokojive

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Kladny pocit z celkového vybérového fizeni je pro uchazeCe o zaméstnani velice
dialezity. Kladny pocit jednotlivych kroki, kterych je uchaze¢ soucésti, utvrzuje jedince
v dobrém vybéru budouciho zaméstnavatele. Prvni ziskané dojmy uchazece o zaméstnani
jej doprovazi po celou dobu jeho ptisobeni ve spolecnosti. Z celkového hodnoceni
respondentl je evidentni pochybeni nékteré, nebo nekterych fazi vybeérového fizeni, kdy
vétSina, 53 % respondentil, byla méné spokojend s jednotlivymi kroky vybérového fizeni
pred nastupem do pracovniho poméru. 21 % respondentii hodnoti kroky vybérového fizeni
uspokojivé. 18 % respondentll stvrzuje svym neuspokojujicim hodnocenim chyby
v krocich vybérového tizeni. Velmi uspokojivé hodnoti jednotlivé casti vybérového fizeni
a nasledny nastup do pracovniho poméru pouhych 8 % respondentti. Spolecnost by se m¢la
zaméfit na jednotlivé kroky vybérového fizeni a zhodnotit jejich efektivitu. Negativni
determinanty se mohou vyskytovat v jakékoli Casti pfijimaciho fizeni a jejich nerovnosti ve

spolecnosti by mély byt odstranény.
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Obrazek 22: Hodnoceni nabizenych benefitii pro zaméstnance

® ano
= spise ano
= spise ne

ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

J 4

Benefity nabizené od zaméstnavatele odrazi miru naklonnosti k zaméstnanciim, ale

také aktraktivitu spolecnosti v o€ich zaméstnanct. Finan¢ni i nefinan¢ni benefity mnohdy
zvy$uji mzdu zaméstnanct i o tisice korun. Stédrost zaméstnavatele piispiva ke zvyseni
zdjmu chazeCll o zaméstnani a je prednim determinantem urcujicim vysi fluktuace
zaméstnancl v dané spolecnosti. Z Setfeni spokojenosti nabizenych benefiti ve spolecnosti
vyplyva riznorodost vnimani spokojenosti nabizenych benefiti pro zaméstnance.
35 % respondentd odpovédélo vadhavé na spokojenost zvolenou odpovédi ,,spiSe ano®.
SpiSe neni spokojeno s nabizenymi benefity 29 % respondentid. 23 % respondentli
vyjadiilo nespokojenost s benefity a 13 % respondentii naopak spokojeno je. Spole¢nost
sidli ve mésté, kde je bohatd nabidka zaméstnani ve velkych spolecnostech, které k ziskani
kvalitnich pracovnikli vyuzivaji pravé nastroje benefith. Jako reakci na velice
diferencované odpovédi respondenti by se meéla spolecnost zaméfit na prazkum
nabizenych benefitli okolnich spolecnosti, vzajemné porovnani, popt. doplnéni benefitl

tak, aby spolecnost byla schopna konkurovat svému okoli.
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Obrazek 23: Stanovisko doporuceni

= ano
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Doporuceni zaméstnani odrazi celkovou spokojenost a pozitivni vnimani zaruc¢enych
jistot zaméstnanct v dané spole¢nosti. Na dotazovani, zda by zaméstnani v této spolecnosti
doporucili zaméstnanci roding, popt. zndmym, odpovédeélo 60 % respondenti kladnou
odpovédi ,,spiSe ano“, 25 % respondentii by spole¢nost zajist¢é doporucilo. 11 %
respondentll by naopak spolecnost dale pro zaméstnani nedoporucila a 4 % respondentt se
také spiSe naklonilo k nedoporuceni spolecnosti svému okoli. Z cetnosti souhlasu
doporuceni mizeme predpokladat, ze je zaméstnancim poskytnuto hodnotné zazemi pro

vykon prace a odpovidajici ohodnoceni.

4.4.2 Testovani statistické zavislosti kvantitativnich znaka

Ze ziskanych dat z dotaznikového Setieni bylo zhodnoceno, zda experimentalné
ziskana data vyhovuji pfedpokladu. Pii testovani statistickych hypotéz byly porovnany dvé
hypotézy, HO testovana hypotéza, ktera vypovidd o nezavislosti veli¢in, a Hl hypotéza
alternativni, kterd nabyva platnosti, pokud testovana hypotéza HO neplati a veliiny
vykazuji zévislost. Testovani kvantitativnich znakl bylo provedeno na zaklad¢ ziskanych
dat z dotaznikového Setfeni pomoci Chi-kvadrat testu y?, nebo Fisherova exaktniho testu.
Ziskané Cetnosti byly zpracovany v kontingen¢nich tabulkéch s pouzitim aplikace Jamovi.
Testovani bylo provedeno na zvolené hladiné vyznamnosti a = 0,05, ktera urcuje velikost
kritického oboru.

Podminkou pouziti Chi-kvadrat testu je hodnota testovanych cetnosti. Alespon 80 %

ocekavanych Cetnosti musi nabyvat hodnot vétSich nez 5 a zaroven nesmi byt zadna
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ocekavand cetnost mensi nez 1. Pokud vySe ocfekavanych cetnosti nedosahuji
pozadovanych 80 %, mize byt pro splnéni podminky pfistoupeno ke sjednoceni nekterych
kategorii, poté bude dosazena podminka pro vyuziti ocekavanych cetnosti. Pro sjednoceni
kategorii musi byt dodrzena podminka souvislosti, navaznosti jednotlivych kategorii.
Integraci umoziuje napi. sjednoceni kategorie odpovédi ,,spiSe ne a ne*, nikdy nemohou
byt spojeny napf. kategorie ,,ano ane“ které nenesou rysy stejné vazby, sjednocené
kategorie musi dévat vécny smysl. Nasledujici podminkou pro vyuziti Chi-kvadrat testu je
nezavislost pozorovani, hodnoty jsou ziskavané a testované pouze jednou. Vypoctena p-
hodnota jako vysledek Chi-kvadrat testu byla porovnana s kritickou hodnotou a byl zjistén
vysledek porovnani hypotéz. Je-li vypoctena p-hodnota mensi nez a, nulovou hypotézu HO
zamitame a je vypoctena sila dané zavislosti proménnych, v opacném piipadé zavislost
proménnych nevznika.

Pokud neni splnéna podminka kladena na o¢ekavané hodnoty a kontingenc¢ni tabulka
je jiz ve tvaru 2x2, je nutné pouzit Fisheriiv exaktni test.

Tabulka testovanych hypotéz je umisténa v tabulce 8, ziskané vysledky statistickych
testll zavislosti v tabulce 9. Podrobné vypocty testovani u prokdzané statistické zavislosti

kvantitativnich znaka jsou k dispozici v ptiloze 19.
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Tabulka 8: Testované hypotézy

Zdroj:

Nulova hypotéza - HO

Alternativni hypotéza - H1

Délka ptisobnosti ve spolecnosti nezavisi
na pohlavi respondenta.

Délka ptisobnosti ve spolecnosti zavisi
na pohlavi respondenta.

Délka ptisobnosti ve spolecnosti nezavisi
na pritomnosti praktické ucasti
piijimaciho fizeni.

Délka ptisobnosti ve spolecnosti zavisi
na pritomnosti praktické ucasti
prijimaciho fizeni.

Hodnoceni nabizenych benefitt pro
zaméstnance nezavisi na pohlavi
respondenta.

Hodnoceni nabizenych benefitli pro
zaméstnance zavisi na pohlavi
respondenta.

Délka procesu udalosti nezavisi na
rychlosti odpovédi na zaslany zivotopis.

Délka procesu udalosti zavisi na
rychlosti odpovédi na zaslany Zivotopis.

Celkové zhodnoceni vybérového fizeni
nezavisi na vékove kategorii
respondentd.

Celkové zhodnoceni vybérového fizeni
zavisi na vékové kategorii respondentd.

Rychlost odpovédi na zaslany Zivotopis
nezavisi na vékové kategorie
respondentd.

Rychlost odpovédi na zaslany Zivotopis
zavisi na vékové kategorie respondentl.

Uspésnost prijeti na zvolenou pracovni
pozici nezavisi na pohlavi respondentt.

Uspésnost prijeti na zvolenou pracovni
pozici zavisi na pohlavi respondent.

Hodnoceni pfinosu praktické tcéasti na
prijimacim fizeni nezavisi na hodnoceni
informovanosti o pribéhu pfijimaciho
fizeni.

Hodnoceni pfinosu praktické tc¢asti na
prijimacim fizeni zavisi na hodnoceni

informovanosti o prib¢hu piijimaciho
fizeni.

Celkové zhodnoceni vybérového fizeni
nezavisi na délce plisobnosti ve
spole¢nosti.

Celkové zhodnoceni vybérového fizeni
zavisi na délce puisobnosti ve
spole¢nosti.

Stanovisko doporuceni nezavisi na
celkovém zhodnoceni vybérového
fizeni.

Stanovisko doporuceni zavisi na
celkovém zhodnoceni vybérového
fizeni.

Vlastni zpracovani (2021)
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Tabulka 9: Vysledky statistickych testa zavislosti

Alternativni hypotéza H1

Vysledek testu

p - hodnota

Zamitnuti HO

Sila zavislosti

Délka ptisobnosti ve spolecnosti
zavisi na pohlavi respondenta.

1,0315

0,5971

nc

Délka ptisobnosti ve spolecnosti
zavisi na pfitomnosti praktické
ucasti prijimaciho fizeni.

1,0570

0,5890

ne

Hodnoceni nabizenych benefitt
pro zamestnance zavisi na
pohlavi respondenta.

5,0550

0,1678

ne

Délka procesu udalosti zavisi na
rychlosti odpovédi na zaslany
zivotopis.

21,6031

0,0002

ano

0,3038 (slabsi

sila zavislosti)

Celkové zhodnoceni vybérového
fizeni zavisi na vékové kategorii
respondentd.

0,9687

0,9145

nc

Rychlost odpovédi na zaslany
Zivotopis zavisi na vékové
kategorie respondent.

4,3933

0,3554

nc

Uspésnost prijeti na zvolenou
pracovni pozici zavisi na
pohlavi respondentt.

0,0939*

0,0939

nc

Hodnoceni ptinosu praktické
ucasti na pfijimacim fizeni
zavisi na hodnoceni
informovanosti o pribéhu
prijimaciho fizeni.

7,9609

0,0187

ano

0,2608 (slabsi

sila zavislosti)

Celkové zhodnoceni vybérového
fizeni zavisi na délce piisobnosti
ve spolecnosti.

2,2489

0,5224

nc

Stanovisko doporuceni zavisi na
celkovém zhodnoceni
vybérového fizeni.

16,6498

0,0023

ano

0,2667 (slabsi

sila zavislosti)

* Byl pouzit Fisheriiv exaktni test.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Zpracovanim statistickych testll zavislosti ze ziskanych dat Cetnosti byly shledany

zévislosti nizSich hodnot mezi proménnymi:

Délka procesu udalosti zavisi na rychlosti odpovédi na zaslané Zivotopisy —

Z celku respondentt, ktefi vypoveédéli thrnnou délku procesu udélosti 1-2 tydny,
vykazalo 26,09 % respondentl rychlost odpovédi na zaslany Zivotopis za 1-7 dni,
47,83 % za 8-14 dni a 26,09 % za 15 a vice dni. Naopak z celkového poctu
respondentl, ktefi vypovédéli moznou nejdelsi celkovou délku procesu za
5 avice tydnl vykazalo pouze 6,25 % odpovéd’ na zaslany zivotopis v rychlosti
1-7 dni, 6,25 % v rychlosti 8-14 dni a 87,50 % respondentli odpovédélo, Ze
dostali odpovéd’ na zaslany zivotopis az za 15 a vice dni. Na zaklad¢ téchto
vysledkl je evidentni statisticka zavislost proménnych. Rychlejsi odpovéd’ na
zaslany zivotopis vede k rychlejsimu procesu vSech udalosti.

Hodnoceni prinosu praktické ucasti prijimaciho Fizeni zavisi na hodnoceni
informovanosti o pribéhu prijimaciho Fizeni — Z thrnného poctu respondenti
hodnoticich informovanost Grovni velmi podrobné potvrdila vySe 90,48 % piinos
praktické ucasti a pouze 9,52 % respondentii naopak jeji pifinos vyvratilo
zapornym hodnocenim. Na zéklad¢ procentudlniho zhodnoceni je vypoctena
zavislost proménnych nespornd. Kladna hodnoceni informovanosti o prib¢hu
piijimaciho fizeni je ve vzdjemné souvztaznosti s kladnym hodnocenim piinosu
praktické ucasti na ptijimacim fizeni.

Stanovisko doporuceni zavisi na celkovém zhodnoceni vybérového rizeni —
Z respondentt, kteii by dle vypovédi doporucili spolecnost jako zaméstnavatele
svému okoli, hodnotilo 55,17 % velmi uspokojivé a uspokojivé také celkové
zhodnoceni vybérového ftizeni, 41,38 % méné uspokojivé a 3,45 % vypovédelo
celkové hodnoceni jako neuspokojivé. Naopak z celku respondentl, ktefi by
nedoporucili spolecnost svému okoli, vyjadfilo pouhych 11,11 % celkové
hodnoceni velmi uspokojivé a uspokojive, 55,56 % méné uspokojivé a 33,38 %
neuspokojivé na otdzku celkového zhodnoceni vybérového fizeni. Vypoctena
slabsi zavislost proménnych je zde evidentni. Kladné vniméni celkového
hodnoceni vybérového ftizeni sméfuje k doporuceni spolecnosti jako

zaméstnavatele svému okoli.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

5.1 Zhodnoceni vlastniho vyzkumu

Empiricky vyzkum zkoumané oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve
spoleCnosti Optical, s. r. 0., pojima jednotlivé metody vyzkumu, kterymi byla zkouména
kontinuita a efektivita internich procesti ovlivitujici dané¢ téma. Zhodnocenim vnitinich
procesi ve spoleCnosti byly nésledné identifikovany efektivni oblasti, ale i nedostatky,

které negativné ovliviiyji i¢innost konsensu vyuzivanych metod.

5.1.1 Analyza internich dokumenti

Spolecnost prokéazala z hlediska vyuziti znacné mnozstvi internich dokumentt, které
maji informativni a ohlasovaci charakter v dané oblasti vyhledavani a vybéru zaméstnanci.
Rozsah internich, ale také legislativnich dokumenti nezbytnych pro zpracovani je
zaznamenan v prilohach diplomové prace. Interni dokumenty sméiujici k zahrani¢nimu
vedeni spolecnosti obsahuji také pteklad do némeckého jazyka, jedna se zejména o tiskopis
zadosti o navySeni kapacit a pievzeti ochrannych pomtcek. Interni dokumenty jsou
prelozeny z divodu porozuméni u vedeni spolecnosti ve Spolkové republice Némecko, po
jeho schvaleni je tiskopis navracen zpét do dcefiné spole¢nosti v Ceské Lip&. Dokumenty,
které se pohybuji pouze v obehu spolecnosti Optical, s. r. 0., jsou i1 v dnesni elektrizované
dob¢é zaznamenavany v listinné podobé. Pfed nastupem zaméstnance do spolecnosti
a naslednym zaloZenim do slozky zaméstnance na personalnim oddéleni spolecnosti se
vyplnéné interni doklady pohybuji vradmci jednotlivych oddé€leni. Tiskopisy ptenasi
pozadované udaje napf. na mzdovém oddéleni, jez vyuziva tiskopis ,,Osobni karta
zaméstnance®, ze kterého Cerpaji udaje potiebné k piihlaSeni zaméstnance na socidlni
a zdravotni pojisténi, ¢islo bankovniho uc¢tu, nazev pracovni pozice zaméstnance, ale také
zédost o vyplatu cestovného, pokud zaméstnanec dojizdi do zaméstnani a délka jeho cesty
spliiuje narok na cestovni piiplatek. Oddéleni nakupu si zaznamenava informace z karty
pievzeti ochrannych pomitcek, zaznamy z karty slouzi poté zaméstnancim oddéleni
nakupu ke splnéni legislativni ¢asové potiebnosti zakoupeni novych pomiicek zaméstnanci
pozadovanych pro vykonéavani prace. Pfevazné slouzi tiskopisy personalnimu oddéleni pro

plnéni interniho, legislativniho 1 informativniho ramce. Jedna se o interni dokumenty, které
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jsou kompetentnimi pracovniky zpracované a nésledn¢ zalozené do osobni slozky
zameéstnance v kartotéce.

Portfolio internich dokladi je nastavené v dostate¢né uCinnosti dle pozadavki
spole¢nosti v Ceské Lipé i Fidici spole¢nosti ve Spolkové republice Némecko. Portfolio

legislativnich tiskopisti vychazi z platnych zakont, predpist i nafizeni statu.

5.1.2 Kvantitativni metoda pozorovani

Kvantitativni metoda pozorovani byla uskute¢néna ve vSech fazich vyhledavani
a vybéru zaméstnanci ve spolecnosti Optical, s.r.o0., vmésicich duben-Cerven/2021.
Metoda pozorovani byla uplatiiovana jiz od procesu uvefejnéni nabidky pracovni pozice
vedouci k selekci vybéru vhodnych kandidati a jejich osloveni. Naslednym naborovym
procesem, kdy do spole¢nosti fyzicky dochazi vybrani uchazeti o zaméstnani, jsou
provedeni procesem vyroby a navazné ve vétSiné podrobeni praktické zkouSce ndplné
prace obsazované pracovni pozice. Metoda pozorovani byla navazné uplatnéna pii aktu
predani formulari, které vyplnuji uchazeci, ¢i jiné kompetentni osoby. V konecné fazi
procesu byla metoda vyuzita v naborovy den uchazeci do zaméstndni, ve kterém
zaméstnanci vyplni potiebné legislativni formulafe pro oddéleni, jsou proskoleni
bezpecnosti prace, oblasti zivotniho prostfedi, nakladani s odpady, obdrzi pracovni
oblecenti, ale také jiné pomiicky potifebné k vykonavani pracovni pozice a jsou odvedeni na
jejich pracovisté. Potencionélni uchazeci, vybrani uchazeci, ale také jiz zaméstnanci byli
vzdy vedouci personalniho oddé€leni srozuméni o probihajicim pozorovani pii jednotlivych
krocich vyhledavani a vybéru zaméstnancii. V samotném provedeni této metody se jednalo
tedy o provedené zi¢astnéné, standardizované a zjevné pozorovani.

Po vyhodnoceni navaznosti procest vSech fazi ve zkoumané oblasti nebyl shledan
prvek neefektivnosti. VSechny procesy na sebe navazujici 1ze hodnotit v maximalizaci
jejich ndvaznosti a integrace jako vyhovujici pro spolecnost. Velkym piinosem pro
spolecnost i uchazece lze hodnotit praktickou zkousku pracovni pozice v ¢ase ndborového
procesu. Praktickd zkouSka ma utvrzujici charakter adekvatnosti uchazece k vybrané, nebo
piifazené pracovni pozici a zaroven vytvari predstavivost uchazece o pracovni naplni.
V samotném procesu vybérového fizeni byl vypozorovan deficitni znak u informovanosti
personalni pracovnice pii otazkach, které byly kladeny kjeji osobé od uchazeci

, .

o zaméstnani. Dotazy uchazeCli byly zpfevazné Casti pro potiebu informovanosti
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sménného rezimu, planovani pracovnich smén, ojedinéle byly persondlni pracovnici
kladeny také otazky tykajici se samotného procesu vyroby. Persondlni pracovnice téméf
nikdy nepodala uchazecim konkrétni odpovéd na jejich konkrétni otazku a odkazala je
s odpovédi na informace k pracovnici planujici sménné rezimy, nebo na jejich budouciho
vedouciho oddéleni. Uchazeci o zaméstnani nemtizou byt povazovani za totozné osoby se
zameéstnanci, ktefi jiz znaji strukturu spolecnosti a dobfe védi, na jakou kompetentni osobu
se mohou s dotazy obratit. Personalni pracovnice ve chvili vyf¢eni otazky uchazeci by
méla byt schopna podat validni odpovéd’ dotazovanym, protoze samotni uchazeci
o zaméstnani jeSté nebyli v kontaktu s osobou planujici sménné rezimy, ani s jejich
vedoucim. Neni tedy mozna konfrontace, na kterou je odvoldva pracovnice personalniho
oddé¢lenti.

Do kvantitativni metody pozorovani byla také zahrnuta komparace uvetejnénych
nabidek pracovnich pfilezitosti prostiednictvim vefejnych médii, které spolecnost vyuziva
k vyhledavani potenciondlnich uchazeci. Jedna se o média Facebook, kariérni stranka
spolecnosti Optical, s.r.0., a zprostiedkovatelské webové stranky, které uvetejnuji
nabidky volnych pracovnich pozic. Porovnavany byly uvetejnéné nabidky prace na pozici
vyrobni kontroly. Vysledkem komparace byl odhalen nedostatek v rozdilnosti obsahu
publikovanych informaci a plné absence uvefejnéni sménového rezimu u nabizené
pracovni pozice. Pravé sménovy rezim je velmi dilezity napf. pro matky samozivitelky,
ale také manzelky muzt, ktefi také pracuji ve sménovém rezimu a maji potiebu
vzajemnych protisménovych rezimii z ditvodu starani se o déti apod. Uvetejnéné informace
se v jednotlivych médiich vyskytuji v riznych seskupenich s nesjednocenym obsahem.
Tyto skute¢nosti mohou u potencionélnich uchaze¢l o zaméstnani vyvolat pocit zmatenosti
a nejistoty, tyto faktory ohrozuji zajem potencidlnich uchazeci o kontakt prostfednictvim

zaslaného zivotopisu.

5.1.3 Prostredi verejnych internetovych médii

Spolecnost Optical, s 1. 0., jako pievazna vétSina spolecnosti v dnesni moderni dobé¢
vlastni a spravuje své webové stranky spoleCnosti. Na této strdnce spoleCnost vefejné
publikuje bohaté informace tykajici se vzniku, historie, postoje na svétovych trzich
amnohé dalsi. Data o matefské spolecnosti i dcefinych celosvétové expandujicich

spolecnostech publikuje spole¢nost hromadné v kmenovém svétovém internetovém médiu
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pouze dvojjazycné, v anglickém a némeckém jazyce. Vetfejné médium spolecnosti tak neni
k nahlédnuti v matei'ském jazyce pro oblany Ceské republiky, ktefi se cht&ji informovat
o spolecnosti a udélat si svlij usudek drfive, nez odeSlou sviij Zivotopis na personalni
oddé€leni se zajmem o nabizenou pracovni pozici, nebo se pripravit na blizici se pohovor,
ktery bude uchaze¢ ve spolecnosti absolvovat. Informace o nabidce volnych pracovnich
pozic vklada spolecnost pouze na své kariérni stranky, které nejsou soucésti informativni
stranky, a ani na kariérnich strankdch spole¢nost neuvefejiiuje popis spolecnosti, jeji
historii, aktudlni déni, zajimavosti a novinky, ze kterych by mél moznost se uchazec
o zaméstnani informovat. Kariérni webové médium slouzi pouze k uvetejnéni nabizenych
pracovnich pozic a moznému nahledu nabizenych benefith pro zaméstnance. Duvodi
vlastnit kvalitni webovou prezentaci je hned n¢kolik:

o Ceska republika patii k 30 zemim svéta s nejvy3§im poétem uzivateli internetu,

e kvalitni webové médium spise prilakd osoby k jejich nahlédnuti a oponuje jejich
odrazeni,

e Cas a naklad na uvefejnéni minulych i sou€asnych informaci patii k faktortm,
které¢ se vzdy posuzuji, hodnotné vedeni webového média stoji z hlediska
posuzovanych faktorti minimum,

e umoznuje poskytovat informaci i aktualni nabidky uzivatelim 24 hod. 7 dni
v tydnu ve stale aktualizované podobé, ktera je platna,

e usnadiuje konkurenc¢ni boj v dané lokalitg,

e vnasi moznost témef okamzitého sdileni aktualizaci na socialnich sitich a tim
podporuje Sifeni informaci dale 1 pro ostatni uzivatele, ktefi nebyli dosud
informovéani a ani je moznost podivat se na webovy portal nenapadla.

Spolecnost Optical, s. r. 0., hled4 soustavné ptevazné pracovniky do vyrobnich pozic na
jednotlivych vyrobnich usecich. Je tedy predpoklad, ze perfektné ovladat svétovy jazyk,
ktery by jim umoznil si prozkoumat informace a politiku spole¢nosti, bude jen velmi malo
uchazecu. Z tohoto divodu je proto témeétf nezbytné, aby spolecnost poskytla minulé
1 aktudlni informace vyhradné v ¢eském jazyce osobam, které kariérni stranku spolecnosti
navstivi.

Spolec¢nost vyuziva pro nabidku pracovnich mist také socidlni sit Facebook.

V pribéhu analyzy webového média byl zjist€én vyznamny problém v uvetejnéni

informaci, které nijak nesouvisi se samotnou spolecnosti. Dle analyzy se jednd pouze

93



o zpravy, které spamuji facebookovou sit’ spolecnosti informacemi, které jisté nebudi
zéjem uchazecli, zaméstnancl, ani uzivateldi, ktefi stranku jen navstivi. Nevhodné
uvefejnéné¢ informace typu ohlaSeni svatku sv. Valentyna, pifedpovédi pocasi,
videokampané o bezpe¢nosti chodcii apod. jsou publikované ve zminovaném médiu
v pravidelném kazdodennim intervalu a zptsobuji tim odsunuti tokt dilezitych informaci
pro vefejnost. Diisledkem je znehodnoceni pokusu informovanosti a popf. jejich Sifeni
pomoci sdileni uzivateli dale a ohrozeni efektivity tohoto moderniho nastroje. Divod
zjistén¢ho nedostatku byl dodatecné konfrontovan s vedouci personalniho oddéleni, ktera
byla pozéddana o vysvétleni divodu spamovani sit¢ nevhodnymi piispévky a odhalila
existenci externiho spravce sité, jehoz nepfispivajici soucinnost bohuZzel nikdo nefesi.
Ptepis otazky a jeji odpovédi je k nahlédnuti u obsahu otazek, které byly polozeny vedouci
personalniho oddéleni v ramci rozhovoru. Podnikatel (2021) pro maximalizaci uzitku
z facebookového firemniho uctu urcuje pravidla:

e pravidelné udrzby uctu,

e publikovat efektivné ruc¢né,

e publikovat snimky, které uzivatelé radi sdili,

e publikovat vtipné a origindlni fotografie,

e publikovat pouze aktudlni informace,

e v piipadé vétsSiho poctu uzivateli kazdému nastavit ptislusna prava.
Rozhodné se tedy neda usuzovat, ze se spolecnost, nebo personalni oddéleni takovymito
pravidly fidi. Facebookovy profil spolecnosti vykresluje v oCich uzivateli ptedstavu
o spolecnosti a jeho pozitivni vnimani odrazi pozitivni pocity ze spolecnosti. Je tedy vice
nez dulezité, aby pravé tento online profil piedstavoval a uverejiioval pouze ptispévky,
které zaujmou a obohati navstévniky profilu, at’ uz zdjemce o volné pracovni pozice ¢i
nikoli a vyvolal u nich pocit, Ze pravé tato spolecnost je spolecnost s vysokym kulturnim

potencialem, ktery podtrhne pocit bezpeci a zdjem pracovat ve spolecnosti Optical s. r. 0.

5.1.4 Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Rozhovorem s vedouci personalniho oddéleni byl ucelen pohled potieby vyhledavani
zaméstnanct, ale také na strukturu zaméstnancti. Byly vypovézeny souvislosti a ptisobici
klicové faktory v dané problematice, k jejich identifikaci by neptispély metodické postupy

této diplomové prace.
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S vedouci persondlniho oddéleni byl veden polostrukturovany rozhovor, v jeho
pribéhu byla pracovnice tdzdna na 10 pfedem piipravenych otazek. Struktura ptipravenych
otazek a jejich potradi bylo pozméiovano v ndvaznosti na tok informaci z odpoveédi
predeslych. Pocatek rozhovoru smeétfoval na otdzky cilené piimo k pracovnici, na délku
jejiho piisobeni ve spolecnosti a piehled naplné prace na této pozici. Uvodni &asti
vedeného rozhovoru byly zmirnény nejisté pocity tazatele i dotazovaného. Vypovédi
vedouci persondlniho oddéleni byl pfiblizen pfedevSim vznik poctu potiebnych
zaméstnancu korelujici uzavieni kontrakti s obchodnimi partnery. Spole¢nost zpracovava
s predstihem ro¢ni plan, ktery odrazi potiebu poctu zaméstnancii na jednotlivych usecich
a také celkové mzdové naklady na potiebny pocet zaméstnanct. Kontrolou ro¢niho planu
v jeho pribéhu je kvartalni plan, do kterého vstupuji potfebné zmény progrese ¢i degrese
vyrobnich plant a piipadné ostatni zmény potieby. Sestaveni planii umoznuji v¢asnou
a efektivni pfipravu potfebného poctu zaméstnanci.

Vedouci personalniho oddéleni byly také objasnény zdroje zaméstnancii. Spolecnost
Optical, s. 1. 0., v prevazné vétSin€ hledd své potencialni zaméstnance z vnéjSich zdrojt.
Z vnitinich zdroji jsou pouze ztidka obsazovany pozice, které maji potfebu uplné znalosti
na sebe navazujicich vyrobnich procesii. K distribuci nabidky volnych pracovnich pozic
slouzi spolecnosti Optical, s.r.o0., pfedev§im vefejnd socidlni média, tiSténé osloveni
potencionalnich uchazec¢i a agenturni spolecnosti zajist'ujici pfiliv uchazect o zaméstnani.

Na otdzku narodnostniho slozeni zaméstnanct byla potvrzena personalni pracovnici
spoluprace s agenturnimi spoleCnostmi pii procesu zameéstnavani vyhradné cizincl
ukrajinské narodnosti. Pfi¢inou zaméstnavani cizincl ve spolecnosti je téméi 100 % jistota
dochdzky cizincli na pracovisté, kterd podporuje efektivni mnozstvi planované vyroby
a neohrozuje vyrobni chod spolecnosti, ani tempo planované vyroby.

Dale byla ve vypovédi vedouci personadlniho oddé€leni popsana Skala nabizenych
benefitl pro nove ptichozi i stavajici zaméstnance, které jsou z hlediska velmi rozsifeného
konkurenéniho vyrobniho primyslu v okresu Ceska Lipa pro prestiz spole¢nosti velice
dalezitym faktorem ovliviiujicim miru z4jmu potenciondlnich uchazecl o praci v této
spolecnosti.

V posledni fad¢ byl vedouci pracovnici pfiblizen minuly i aktudlni stav ovlivnény

celosvétovou pandemii Covid 19 a jeji dopad na spolecnost Optical, s.r.o., plsobici
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v automobilovém primyslu. Automobilovy priimysl patii k nejvice zasazenému primyslu

vubec.

5.1.5 Dotaznikové Setfeni

Kvantitativni metodou dotaznikového Setfeni byla zaméstnanci vypovézena cetnost

vyuzivanych metod a spokojenost ¢i nespokojenost pfistupii v ukonech, které jsou

vyuzivany v oblasti vybéru a ndboru zaméstnancii ve spole¢nosti Optical, s.r.o.

Zaznamenané vypoveédi zaméstnancl z dotaznikového Setfeni jsou klicovym prvkem pro

zhodnoceni efektivity v dané oblasti.

Dle odpovédi z dotaznikového Setfeni bylo respondenty kladné, nebo ptevazné

kladn€ hodnoceno:

Hodnoceni pfijeti ve spolecnosti hodnotila pfevazna 81% vétSina respondentl
velmi piivétivé a privétive. Dulezitost pocitu piijeti podtrhuje u uchazeci
utvrzeni dobrého vybéru spolecnosti v pracovnim vztahu. Tento pocit poté
pretrvava u uchazeci po celou dobu az do samotného nastupu do spolecnosti.
Prevazna vétSina respondenti vypovédéla a tim potvrdila spokojenost s velmi
podrobnou a uspokojivou informovanosti o celém prubéhu piijimaciho fizeni.
Potencialni uchazece o zamé&stnani informuje o jednotlivych krocich pfijimaciho
fizeni personalni pracovnice spolecnosti. Informovanost je vyznamnym faktorem,
ktery u potenciondlnich uchazecii odboura obavu z neznamych krokt a prostredi.
Pouze pfipraveny potencidlni uchaze¢ na nasledné kroky je schopny dobrého
vnimani krokd pii vybérovém fizeni, raciondlniho reagovani a piipadné
konfrontace na eventualni otazky.

Vyznamnou kladné fungujici oblasti vybérového fizeni byla shledana prakticka
ucast pii piijimacim fizeni, dle dotaznikového Setfeni vypovédelo pfimou ucast
59 % respondenti. Cetnost Uasti ovlivituje pracovni pozice, o kterou se
potencialni uchaze¢i uchazeji. AvSak kladny piinos ucasti praktické Ccasti
vypoveédélo 67 % respondenttl, tedy vice nez bylo vypovézeno ucastnikli. Tato
skutecnost znaci spokojenost respondentt s praktickou ukazkou, ktera ovliviiuje
jejich pripravenost na kladenou zrucnost. V dotaznikovém Setfeni piipravenost
praxe s nejveétsi pravdépodobnosti hodnotili kladné také respondenti, ktefi pracuji

na pracovnich pozicich, jejichz pracovni vysledky jsou z&asti ovlivnény pravé
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pracovni fazi, kde jsou kolegové, ktefi byli pfitomni na praktické ucasti,
simulovali jejich pracovni napli a byli tak 1épe pfipraveni.

Mezi vySe uvedenymi proménnymi, hodnocenim informovanosti o pribéhu
ptijimaciho fizeni a hodnocenim pfinosu praktické Gi€asti v pfijimacim fizeni byla
vypoctena slabsi sila zavislosti 0,2608 pomoci Chi-kvadrat testu. Mizeme tedy
konstatovat, Ze vypovidajici spokojenost respondenti na informovanost
pfijimaciho fizeni je ve vzdjemném dualismu s kladnym hodnocenim pifinosu
ucasti na praktické ¢asti pfijimaciho fizeni a vzajemné na sebe pusobi.

Skoleni zamé&stnancit klasifikuji respondenti v pievazné vétsing velmi uspokojivé
a uspokojivé, jednad se zejména u vSech zaméstnanci o proskoleni Zivotniho
prostiedi a bezpecnosti prace, dalsi Skoleni jsou dana v zavislosti na specializaci
pracovni pozice zaméstnancti. Spolecnost dle pozorovani vykazuje efektivni
Skoleni, které neni pfili§ dlouhé, a zaméstnanci nemaji pocit promarnéného casu.
K povinnému Skoleni vénuji skolitelé pouze potiebny Cas.

Majoritni kladné hodnoceni 1ze odvodit z velké tspéSnosti pfijeti na zvolenou
pozici. Dle metodiky pozorovani lze ptevazny konsensus pii¢ist vykondvané
praci trenérovi/ce, ktefi ve spolecnosti praktikuji efektivni zaskoleni novych
zaméstnancll na jejich pracovnich pozicich.

Spolecnost dle vypovédi vykazuje souhlasné hodnoceni rychlosti nastupt do
pracovniho poméru, které uzce koreluje s odpovéd'mi na délku casového sledu
udalosti od prvniho kontaktu za strany potencidlnich uchazecl az po nastup do
pracovniho poméru. Pievazna vétSina respondenti vypoveédéla ¢asovou délku
vSech potrebnych krokti do 2 az 4 tydnt od prvniho kontaktu. Délka procesu
udélosti je ovlivnénd jak zaméstnavatelem, tak i1 potencionalnimi uchazeci
ajejich hbitosti vyfizeni si vSech potfebnych dokumentii pfed nastupem do
pracovniho poméru, které jsou od nich zadany.

Testovanim statistické zévislosti kvantitativnich znaki byla vypoctena Chi-
kvadrat testem slabsi sila zavislosti 0,3038 mezi vySe respondenty kladné
hodnocenou rychlosti nastupu do pracovniho poméru a hodnocenim rychlosti
odpovédi na zaslany Zivotopis. Vypovézena délka Casového obdobi vypovida
paralelni hodnoty, které i mimo testovani statistické zavislosti potvrzuji jejich

vzajemnou kontinuitu.
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Vyhodnocenim dotaznikového Setfeni byly dle zaznamenanych cetnosti zapornych

odpovédi respondentli odhaleny nésledujici nedostatky v oblasti vyhledavani a vybéru

zaméstnancl ve spolecnosti:

SpiSe nedostatecné ohodnotilo thrnem 36 % respondenti kvalitu informovanosti
sd€leni uvefejnénych nabidek pracovni pozice. Nekvalitni, nebo nekompletni
popis pracovniho mista spole¢né s neuplnym vyctem doplitkovych informaci
vedouci k ziskani potencialnich uchaze¢i o danou pracovni pozici muize ve
velkém rozsahu ovlivnit kvantitu i kvalitu potencidlnich uchazect, ktera
umoziuje spolecnosti vybér zaméstnancii z vétsSiho spektra nabidek a zvySuje
moznost nelezeni idedlniho kandidata na nabizenou pracovni pozici.

Vyznamny nedostatek byl identifikovan odpovéd'mi jednoznacné nespokojenosti
na obeznamenost personalni pracovnice s obsahem pracovnich ¢innosti.
Odhaleny nedostatek miize byt v kontextu se zastoupenim privodce pfi
pfijimacim pohovoru, kdy v jednoznacné prevaze vypovédélo 82 % respondentti
pouze ucast persondlni pracovnice. Z vyhodnoceni vyplyvaji nedostate¢né
znalosti, poznatky personalniho oddéleni o obsahu pracovnich pozic v rliznych
vyrobnich ¢astech spolecnosti. Personalista ma byt plné informovan a schopen
pfenaseni hodnotnych informaci v piipad¢ potieby tézajicich se uchazeci.
Vypovézena absence vedouciho oddé€leni pii piijimacim pohovoru nevrha na
spolecnost v o¢ich uchazecl dobré svétlo, uchazeci chtéji byt pii pracovnich
pohovorech dobfe informovani a ziskat odpovédi na své otazky. Pouze
dostatecné mnozstvi kvalitnich informaci a odpovédi na tdzané otdzky ubezpeci
uchazece v pretrvavajicim z4jmu o nabizenou pracovni pozici.

Celkové prevladajici méné uspokojivé a neuspokojivé vypovézené zhodnoceni
vybérového fizeni zastoupenych 71 % odpovédi od respondentll mize byt
ovlivnéno pfi¢inami analyzovaného neuplného a rozdilného popisu pracovnich
pozic nabizenych prostiednictvim vefejnych médiich i nekvalitni informovanost
a absence znalosti persondlniho oddéleni o cinnostech pracovnich pozic na
jednotlivych vyrobnich oddélenich.

Testovanim statistické zavislosti pomoci Chi-kvadrat testu byla vypoctena slabsi
sila zavislosti 0,2667 mezi vySe uvedenym celkovym zhodnocenim vybérového

fizeni a stanoviskem doporuceni. AvSak v procentualnim hodnoceni shodnost
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prvkil neni témét shleddna. Celkové zhodnoceni vybérového fizeni bylo
respondenty z velké ¢asti 71 % hodnoceno méné uspokojivé a neuspokojive,
naopak stanovisko doporuceni spole¢nosti by poskytlo zajisté¢ 25 % respondentt
a spiSe poskytlo 60 % respondentii. Pouhé grafické znazornéni vypovédi
nepotvrzuje statisticky vypoctenou zavislost. Zavislost byla potvrzena
v kontingenc¢ni tabulce procentudlnim zastoupeni Cetnosti jednotlivych odpovédi

respondenttl.

5.2 Doporuceni

Na zaklad¢ zjisténych nedostatkli byla spolecnosti Optical, s.r. 0., doporucena
mozna vychodiska vedouci k odstranéni disonanci v oblasti vybéru a ndboru zaméstnanci,
ktera povede ke zvySeni efektivnosti i sumarnimu zkvalitnéni dil¢ich ukont spole¢nosti
v dané oblasti.

Spolecnost by méla zajistit a vymezit dostatek casového fondu na Gplné proskoleni
znalosti informatiky personalniho odd¢€leni tykajici se napln¢ prace pracovnich pozic ve
vSech vyrobnich oblastech, a zajistit tak znalost zdkladniho piehledu kontinuity vyrobnich
procestt od samotného zacfatku zpracovani materidlnich vstupii az po konecnou fazi
logistiky. Dle Kocidnové (2010, str. 12) je ustfednim pozadavkem na schopnost
personalisty pravé znalost Cinnosti a procesti v podniku. Persondlni pracovnik je vzdy
prvotnim ¢lankem ve spolecnosti, se kterym je uchaze¢ v kontaktu. Pfipadné otazky
tykajici se nabizené pracovni pozice a jeji naplné jsou kladeny pravé pracovnicim
personalniho oddéleni. Je tedy nutné, aby pracovnice tohoto oddéleni disponovaly alespon
zékladnimi znalostmi vyrobnich procesti a ndplni nabizenych pracovnich pozic a byly
schopné pohotové reagovat na polozené otazky. Pouze znaly personalista je schopen
poskytnou kvalitni a uspokojivou odpovéd’ na otazky kladené uchaze¢i o zaméstnani.
Zodpovézeni pozadovanych otazek je pro uchazece klicové v rozhodovani a utvrzeni jeho
z4jmu pracovat pravé ve vybrané spolecnosti. Dlkladnym proSkolenim a doplnénim
znalosti o naplni pracovnich pozic informacemi s ni spojenych by spole¢nost eliminovala
vahavé odpovédi persondlni pracovnice smétujici k uchaze€im o zaméstnani, které byly
odhaleny v pribéhu pozorovani ukonli v oblasti vybéru a ndboru zaméstnancl.. Pro

potiebné doplnéni nejen informativnich znalosti sménnych rezimi, ale také v souvislosti
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s legislativnim rdmcem, ktery pro rok 2022 proSel zna¢nymi zménami, je spolecnosti
doporucena ucast personalnich pracovnic na vybraném Skoleni komplexnim privodcem
zakoniku préce, které poskytuji TSM kurzy (2022), doporucené Skoleni by mélo byt pro
odd€leni kazdoro¢ni pravidelnosti. Doporu¢eny webinai komplexné zpracovava
normativni jednani v oblasti:

e pracovni doby, doby odpocinku, prescasu a svatkii v praxi,

o smeénnych rezimii planovani smen,

e prevedeni na jinou praci,

e problematiky pracovnich cest v praxi,

e skonceni pracovniho pomeéru,

e neplatného skonceni pracovniho poméru,

e pracovnich pomérii zastupu na materské dovolené,

e planovanych zmén v roce 2022 aj.

Naklady Sestihodinového Skoleni k doplnéni nedostatecnych znalosti planovani smén
a zmen legislativy pro rok 2022, které zahrnuji také podkladové materidly k webinafi a e-
osvédceni o proskoleni, jsou v nevelké vysi kalkulovany pro dvé osoby persondlniho
odd€leni na 4.200 K¢ bez DPH. Zajisténi chybéjicich znalosti o samotném obsahu
jednotlivych pracovnich pozic by spolecnosti nevznikl zadny finan¢ni naklad. Specifikace
vyroby asférickych ¢ocek utvari jedinecnost obsahil prace jednotlivych vyrobnich pozic ve
spolecnosti Optical, s. 1. 0., a doplnéni chybéjicich znalosti personélnich pracovnic mohou
predat pouze vedouci jednotlivych oddéleni v ramci pracovni doby vSech zucastnénych.

V publicité¢ informaci z aktualniho déni ve vnitinim prostiedi spole¢nosti a potieby
uvefejnéni nabidek volnych pracovnich pozic je spolecnosti Optical, s. r. 0., doporuc¢eno
spravovani vefejné medidlni sit¢ Facebook pouze internim pracovnikem personalniho
oddé€leni v celém rozsahu, nikoli externim pracovnikem, jimz je facebookovy portal
spamovany nejraznéj$Simi aktualitami ze svétového déni, které nijak nesouvisi pfimo se
spole¢nosti. Facebookovy portdl ma k dnesnimu dni 366 sledujicich uzivatelii. Vyse tohoto
po¢tu neni nijak markantni oproti vykadzané vysoké 45% mife Cetnosti zaslanych
zivotopist pravé v reakci na nabidku pracovnich mist uvefejnénych na facebookovém
portalu spolecnosti. Takika kazdodenni uvefejnovani informaci, které nijak nesouvisi
piimo s danou spolecnosti, zapfi€inuji odsun podstatnych nabidek pracovnich pozic nize

a navstévnik facebookového portdlu spole¢nosti mize uvefejnénou pracovni nabidku
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ptehlédnout. Nic netikajici pfiliv mnoha informaci ze svétového déni maji zajisté také vliv
na nizky pocet uzivateli, ktefi mohou nabidku pracovnim pozic sdilet dal ptes sviij
facebookovy portal. Spamovani facebookového portalu externim pracovnikem ubira pocet
sledujicich uzivatelt, ktefi chtéji byt pouze informovani o prostiedi spolecnosti, nikoli
o riznych informacich svétového charakteru. Néklady externiho pracovnika nevhodné
spravujiciho facebookové stranky nebyly bohuzel zjistény. S jistotou mizeme ale tvrdit, ze
externi pracovnik nepracuje pro spolecnost zajisté zdarma a spolecnosti vznikaji mésicni
naklady za praci, ktera neni samotné spolecnosti nijak uzitecnd, ba naopak ji spise Skodi.
Vzniklymi naklady by pfi zruseni externiho pracovnika byla spole¢nost usetfend a mohla
by, ale nemusela uSetfené naklady podstoupit pravé personalnimu oddéleni za kompletni
vedeni portalu ve vefejnych médiich.

Pro spolecnost by bylo prospésné doplnéni a integrace internetové matetské stranky
(com) s kariérnimi strankami spolec¢nosti Optical (cz). Malé vyuziti kariérni stranky
spoleCnosti prokazala pouhd 5% cetnost respondentii v dotaznikovém Setieni. Kariérni
stranka, kterou spole¢nost vyuziva, informuje uZzivatele pouze o nabidce volnych
pracovnich pozic, nabizeném financnim ohodnoceni a benefitnim programu pro
zaméstnance. K lepsi informovanosti uZzivatell, ktefi kariérni stranku navstivi, je
doporudeno spole¢nosti doplnéni stavajicich sekei o sekci s nazvem ,,0 NAS“, kde by byly
umisténé informace v kratSim rozsahu o spoleCnosti, napt. jednotlivé faze od pocatku
vzniku spolecnosti, jeji specializace, pocet zaméstnancli. Neni optimalni mit uvefejnény
prilis dlouhy informativni text, ktery prevazna vétSina uzivateld z divodu jeji priliSné
délky ani nedocte. Webové kariérni stranky maji jednoduchou liStovou strukturu, jejich
doplnéni neni pro spolecnost ¢asové, ani finanéné narocné. Kalkulaci nakladl na prostou

restrukturalizaci kariérnich stranek je k nahlédnuti v tabulce 10.

Tabulka 10: Kalkulace nakladi - kariérni webové stranky

Specifikace Cena

Poskytnuté informace, persondlni oddéleni | Prace béhem pracovni doby

Rozsiteni sekce webovych stranek,
programator IT cca 3.300 K¢ (550 Ké/hod.)

Zdroj: CLweb.cz - Véclav Hanke (2022)
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V nové vlozené sekci ,,0 NAS“ by bylo vhodné vloZeni interaktivniho odkazu na matefské
domovské stranky (com). Po potvrzeni by se uzivatel ocitl v prostfedi majoritni webové
stranky pfimého vlastnika, ktera Sirokothle informuje vefejnost o spole¢nosti a mistech
celosvétového pusobeni. Informace na tomto webovém serveru jsou zde bohuzel
uvefejilovany pouze s moznosti nahledu v némeckém a anglickém jazyce. Pro uzivatele
v Ceské republice je tedy téméi nemozné, pokud nejsou vybaveni perfektni jazykovou
schopnosti prekladu, si informace o spole¢nosti procist a zajistit si védomi o celém fetézci
nadnarodni spole¢nosti. Pro potieby informovanosti ob&ani Ceské republiky by bylo
dostacujici umoznéni mutace ceského jazyka pouze v hlavnim prostoru vetejnych
internetovych médii. Zajisténi piekladu pouze hlavniho panelu domovské stranky by
neznamenalo pro spolecnost enormni finan¢ni zatizeni. Webovy server je jiz pfipraveny na
rizné jazykové mutace, jde tedy pouze o rozSifeni jejich struktury. Server, stranka
domovské spolecnosti, by zlstala nezménéna, pii vyuziti ¢eské jazykové mutace by pouze
domovska stranka vykazovala Ceskou doménu http://www.optical.com/cz. Podrobné
vycislené naklady na propojeni domén com a cz s vedlejsi potiebnou Cinnosti realizace

v celkové vysi 25.000 K¢ naleznete v tabulce 11.

Tabulka 11: Kalkulace nakladu - doména CZ

Specifikace Cena

Rozsifeni jazykové mutace CJ 300 Ké/rok

Odborny preklad - normostrana cca 2.700 K¢ (450 K¢é/normostrana)
Prace IT specialisty 40 hod. cca 22.000 K¢ (550 Ké/hod.)

Zdroj: CLweb.cz - Vaclav Hanke (2022)

Redlnou kalkulaci ndklada rozsifeni kariérnich webovych stranek s moznosti integrace do
celosvétového webového prostiedi zpracovala odborné firma CLweb.cz — Vaclav Hanke.
Doporu¢enym prvkem k zavedeni do spole¢nosti je celosvétova nejrozsahlejsi sit’
LinkedIn, ktera by rozsifila obzory persondlniho oddéleni a vyrazné podpofiila nalezeni
vhodnych kandidati jak do vyrobnich pozic, tak 1 pfi potfebé nabort
technickohospodatskych pracovnikl. LinkedIn je v dne$ni moderni dobé& nejvyuZzivanéjsi
siti soukromych i profesionédlnich uzivatelti a umoznuje spoleCnostem napft. také nastaveni

vlastni reklamni kampané a jejich zviditelnéni. Vyuzitim navrhované sité by spolecnost
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objevila nové, dosud neoslovené potencionalni uchazece o zaméstnani. Naopak, uchazeci,
ktefi neznaji spolecnost Optical, s. r. 0., by objevili zase ji. Pro vhodné zfizeni profilu, jeho
spravu i profesionalni pohyb po této siti doporucuji spolecnosti poskytnout zaméestnancim
personalniho oddéleni odborné Skoleni pro zacatecniky, napt. u online marketingu H1.
Néklady na odborné Skoleni jsou ve vysi 4.950 K¢ bez DPH. Persondlni oddéleni ma v tuto
chvili dva pracovniky, spolecnosti by vznikly celkové naklady ve vysi 9.900 K¢ bez DPH.
Toto Skoleni zahrnuje také piehledny manual a zéklady reklamy na facebookovém portalu,
které¢ by jisté persondlni oddéleni také vyuzilo. Zavedeni LinkedIn sit¢ by umoznilo
spolecnosti vynechani napft. internetovych portalt prace, které vyuziva jiz delsi obdobi, na
jejichz vyuziti spolecnost také vynaklada finan¢ni naklady, kterych by byla usetfena.

Diiraznym doporucenim spolecnosti Optical, s.r.0., je sjednoceni a doplnéni
nabidky pracovni pozice, kterou vyuziva k osloveni potenciondlnich uchazect na vlastnim
facebookovém portalu, zprostiedkovatelskych webovych strankach 1 tufadu préce.
Nedostatky obsahu nabidky pracovni pozice byly odhaleny pomoci metody pozorovani
a potvrzeny ve vypovédich respondenti. Riznorodd a nelplnd publikace na konkrétni
nabidku pracovni pozice muze uzivatele nepfijemné ptekvapit a v jeho ocich snizit
relevantnost nabidky, zvlast¢ po uvefejnéni napf. rozdilného finan¢niho ohodnoceni,
odlisnych pozadavki i neshod sménnych rezimii. Novotvorba inzerovanych nabidek miize
také vyrazné zvysit pocet reakci na uvetejnénou nabidku. UZivatelé, ktefi se pohybuji
v oblastech inzerci s nabidkami prace pravideln¢, vzdy zaujme nova nezevSednénd inzerce,
kterou nemaji ve své paméti. V priloze 20 je spoleCnosti piedlozeny navrh inzerce na
pracovni pozici vyrobni kontroly.

Ve spolecnosti je Sirokd paleta nabidky naplni prace v riznych délkéch pracovnich
smén, sménnych reziml s nékolika mzdovymi tarify. Pro odliSnou nabidku pracovni
pozice je nutné plné piepracovani inzerce nabidky pracovnich pozic pied jejich
uvéfejnénim i v rdmci zmén platné legislativy. Nabidka pracovni pozice obsahuje zjisténa

platnd data ve spolecnosti Optical, s 1. 0.
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6 Zavér

Diplomova prace se zabyva problematikou v oblasti vyhledavani a vybéru
zaméstnancll ve spolecnosti Optical, s.r. 0. Hlavnim cilem diplomové prace bylo na
zéklad¢ zjisténi nedostatkii navrhnout vhodnd opatfeni a doporuceni, kterda by vedla
k jejich odstranéni a zlepSeni kontinuity i efektivity procesi.

Teoreticka ¢ast byla vénovana studiu patfiné problematiky oblasti vyhleddvani
a vybéru zaméstnancii v odborné literatufe i relevantnich internetovych zdrojich. Byly
zpracovany jednotlivé okruhy patiici k danému tématu. V praktické casti byla na tvod
charakterizovana spolecnost Optical, s.r. 0., jeji struktura vztahti, hospodaiska situace,
slozeni a pocCet zaméstnancl. Poté jiz jeji obsah pojimd poznatky ze zvolenych
vyzkumnych kvalitativnich metod standardizovaného pozorovani v internim prostiedi
spolecnosti, analyzy vyuzivanych vnitropodnikovych dokumentti, rozhovoru s vedouci
personalniho oddé€leni a kvalitativnich metod dotaznikového Setfeni s otdzkami
hodnoticimi procesy vybéru a naboru zaméstnanct, také vypocet statistické zavislosti
kvantitativnich znakd.

Vyzkumnymi metodami byly identifikovany znacné uc¢inné prvky v dané oblasti,
které mé spole¢nost velmi peclivé propracované. Tyto prvky zajisté pomahaji spolecnosti
zajistovat primarni cile bezchybného plynulého chodu vyroby.

Spolecnost ma velice efektivné vypracovanou metodiku predikace pottebného poctu
zaméstnancli ve spolecnosti, ktery se odviji od poptadvaného mnozstvi vyrobkl i od
uzavienych smluv v obchodnich vztazich. Vyuzivané kvartdlové a rocni plany piinasi
personalnimu oddé€leni nezbytny ¢as ke klidnému zajisténi potiebného poctu zaméstnancu
odlisnych specializaci, zaroven také udavaji maximalni finan¢ni nédkladovosti na dané¢ho
zameéstnance.

Jednoznacna sila persondlniho oddé€leni ve spolecnosti je shleddna v pfivétivém
prijeti ve spolecnosti, které vypovédéla prevazna vétSinou respondenti. Noveé piichozi
uchazeci, nebo zaméstnanci maji obavy zpfijeti v novém prostifedi, vzdy je dulezity
pozitivni a pratelsky dojem z prvniho setkani a zaclenéni do dané spolecnosti. Kladné
vypoveédi piijeti mohou korelovat s vypovézenym velmi uspokojivym hodnoceni na
informovanosti procest bé¢hem piijimaciho fizeni. Oba dva kladné¢ hodnocené jevy

ptispivaji k psychické pohod¢ uchazece, ktera vyrazné ovlivituje cely pribéh piijimaciho
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fizeni. Z prvnich pozitivnich pocitdl muze spolecnost i uchaze¢i o zaméstnani ocekavat
bezproblémovou kontinuitu na sebe navazujicich procest, vzdy v piijemné atmosfére.

Dalsi velice prospésnou ¢asti naborového procesu byla shledana prakticka zkouska
dovednosti. Pfinasi spolecnosti prehled o tom, zda uchaze¢ disponuje pozadovanou
zruénosti a je tedy vhodny na pozici, o kterou se uchazel, nebo kterd mu byla nabidnuta.
Prakticka zkouSka pracovni dovednosti pfedchdzi nepifijemnym situacim jak pro vyrobni
a persondlni odd¢leni, které by muselo feSit ndhradu za pracovnika, kterému napln
pracovni pozice nejde a jeho neplanovana absence by mohla zptsobit problémy
v kontinuité¢ vyrobniho procesu, tak i pro zaméstnance, ktery si napli na dané pracovni
pozici vyzkousi a seznami se s ni.

Vyhodnocenim ziskanych informaci z vyzkumnych metod v oblasti vyhledavani
a vybéru zaméstnancti byly shledany ovSem také nedostatky ve spole¢nosti Optical, s. 1. 0.,
které vyrazn€ ovliviiuji efektivitu procesu v dané oblasti. K odstranéni zjisténych
nedostatkll jsou spole¢nosti navrzena vhodné opatieni, ktera zlepsi dosavadné vyuzivany
systém ve vySe zminéné oblasti.

U zaméstnancii persondlniho oddéleni byla vypozorovana nedostateCna znalost
vyrobnich procestt a planovani sménnych reziml. Pfi prvotnim setkdni s uchazeci je
z velké ¢asti pfitomna pouze pracovnice personalniho oddé€leni, tato pfitomnost byla také
potvrzena vypovéd'mi v dotaznikovém Setieni. Uchazectim, ktefi konfrontovali pracovnici
otazkami k vyrobé, dané pracovni pozici, nebo sménnému rezimu, nebyla zpravidla
poskytnuta adekvatni odpovéd’ na jejich otazky. Personalni odd€leni bezchybné odvadi
praci vramci legislativni a provozni ¢asti tykajici se zpracovani informaci k danym
uchaze¢lim 1 zaméstnanciim, avSak vyrobni informace nejsou tomuto oddéleni vlastni.
Spole¢nost by meéla klast diraz na doplnéni chybé&jicich vyrobnich znalosti tohoto
odd¢€leni, ale také planovani sménnych rezimu. Pokud je pii pfijimacim fizeni uchazec
pfevazné pouze s personalni pracovnici a neni pfitomen nikdo z vedoucich oddéleni, méla
by byt pracovnice schopna profesionalni a pravdivé odpovédi na jejich otazky.

S velkym darazem je spolecnosti doporuceno spravcovstvi facebookové stranky
spolecnosti vyhradné internimi zameéstnanci persondlniho oddéleni. Svym vyhradnim
spravcovstvim by ziskala spolecnost souhrnny dohled nad zvetfejiiovanymi pitispévky, které
by zcela zamezilo odhalenému spamovani medilni sit€¢ informacemi, které nemaji s dénim

ve spolecnosti nic spolecného. Aktivni i potencidlni sledujici na facebookové siti
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spole¢nosti Optical, s. 1. 0., chtéji byt informovani pouze o aktudlnim déni ve spolecnosti,
nikoli o svétovém déni. Facebookovy profil sleduje nyni nevelky pocet 366 uzivateli
a vSak jeho vyuziti pfi osloveni potencionalnich uchazecli o zaméstnani potvrdila zna¢na

cast (45 %) responsi z dotaznikového Setfeni. Vetfejné medidlni sité¢ jsou v dneSni dobé

vvvvvv

-----

vefejnost, tak profesionalové. Vyuziti provazané sit€¢ uzivateli by spolecnost mohla napf.
uvefejilovat upoutdvky na naborové kampané, nebo pitimo vyhledavat vhodné kandidaty na
pottebné pracovni pozice. Profesni sit’ umoziluje oslovovat uzivatele LinkedInu, ktefi se
vefejné otevieli pro zasilani pracovnich nabidek, a je tedy piedpoklad, Ze tento uzivatel je
variabilni pro rychly nastup, nebo pfemysli o zméné zaméstnani. Personalni odd€leni ma
v tento Cas tedy jedine¢nou Sanci oteviené¢ho uzivatele oslovit a zaujmout svoji nabidkou.

Prvorady navrh spole¢nosti je koncept v oblasti vefejnych médii, a to predevsim
v doplnéni chybéjicich informaci o spole¢nosti na vlastni kariérni strance. Kariérni stranka
spolecnosti informuje navstévniky stranek pouze o aktualni nabidce pracovnich pozic
asnimi spojenych udaji, bohuzel ale chybi informace o spolecnosti, jeji minulosti,
pritomnosti, po¢tu zaméstnanct, specializaci vyroby.

V souvislosti s tim je spolecnosti doporucen navrh na propojeni kariérni stranky
Ceské domény (cz) s domovskou strankou celosvétové domény (com), kterou celd sit
spolecnosti Optical, s.r.o., disponuje. Tato strdnka je slozena z piehledné absolutni
struktury informovanosti jednotlivych dcefinych spole¢nosti. Pfi realizaci propojeni je
ptedlozen také navrh ptelozeni ivodniho prostoru svétovych stranek, ktery by uzivatelim
poskytl podvédomi informaci o celé siti spolecnosti. Diilezité by bylo samotné propojeni
1 pro ty, ktefi maji vyrazné jazykové schopnosti a jsou tak schopni si prostudovat podrobn¢
cely obsah stranek i v jiném jazyce nez matetském. Piedpokladem je, ze se bude jednat
zejména o informativni moZnost technickohospodarskych pracovnikl, na které se klade
daraz ve schopnosti jazykového vybaveni.

Vyslednym doporucenim spolecnosti je sjednoceni struktury inzerce nabidky
pracovni pozice spolecné se vSemi vyznamnymi dil¢imi body pro uchazece. Spole¢nost
Optical, s. 1. 0., nedodrzuje jednotnou strukturu ani jednotnost uveiejnénych informaci pfi

publikaci nabidky pracovni pozice.
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Priloha 1: Dotaznikové Setieni

Vézeni zaméstnanci spole¢nosti Optical, s. 1. 0.,

jmenuji se Nikola Svatofiova, studuji 2. roénik magisterského studia na Ekonomické fakulté
Ceské zemadslské univerzity v Praze.

Dovolte mi vas pozédat o vyplnéni anonymniho dotazniku. Otdzky v niZe pfiloZeném
dotazniku se tykaji vyhradné vyhledavani a vyb€ru zaméstnancii spole€nosti Optical, s. r. 0.
Zpracovani dotazniku je podkladem kvantitativniho vyzkumu pro zpracovéni diplomové prace
na toto téma. Pro zpracovani dotazniku jste byli vybrani z divodu trvani pracovniho poméru
deldim neZ 3 mésice, ale zarovenl va§ pracovni pomér nepiekro¢il délku trvani 5 let. Tato
skutednost vykazuje vysokou efektivitu uchovani si procesi pii naboru do pracovniho poméru
ve va$i paméti.

Dotaznikové Setfeni neéita dobré ani Spatné odpovédi, nybrZ pouze zaznamenava vas
pohled na efektivitu procest pfi vyhledavani a ndboru zamé&stnancll. Prosim vas o vyplnéni
dotazniku dle vaseho usudku a minéni. Dotaznik je zcela anonymni a diskrétni. Vase odpovédi
budou zpracovany bez identifika¢nich zdroj, které by mohly vést k vaSi osob&. Ziskané
informace z dotazniku budou pokladany za davémsé.

Vyplnény dotaznik prosim odevzdejte anonymné do ptidruZzené schranky u kancelafe

persondlniho oddéleni, nebo do schranky na recepci pfi pfichodu do spole€nosti.

Timto Vam dékuji za V4§ vénovany ¢as.

Bc. Nikola Svatoniova

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)



Dotaznikové Setieni — vyhledavani a vybér zaméstnanci ve

spole¢nosti Optical, s. r. o.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) zZena
b) mu

2. Kolik je Vam let?

a) do 25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let

e) nad 56 let
3. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?
a) méné nez 1 rok
b) 1 -2 roky
c) 3 —4 roky
d  Slet
4. Jak jste se dozvédél/a o nabizené pracovni pozici v této spolecnosti?
a) internetové portaly prace

b) Facebook

) uvetejnéni nabidky na kariémi strance spolecnosti
d) z nabidky volnych pracovnich mist Gfadu prace
d) informace od zaméstnance

e) oslovenim ze spole¢nosti

) vlastni zaslani nabidky

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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5. Jak detailné Vam byla nabidka zamé&stnani ve spoleénosti popsiana? Dozvédél/a

jste se vSechny potifebné informace o nabizené pracovni pozici?

a) ano

b) spiSe ano
c) spise ne
d) ne

6. Jak rychla byla reakce spolec¢nosti na Vami zaslany zZivotopis?
a) 1-7 dni
b)  8—14dni
<) 15-21 dni
d) 21 —vice dni

7. Jak jste byl/a pFijat/a prvni den navstévy ve spole¢nosti?

a) velmi pifvétivé

b) piivétiveé

c) nemél/a jsem Zadné pocity
d) méné privetive

€) nepiivétivé

8. Kdo s Vami vedl p¥ijimaci pohovor?

a) jednatel spole¢nosti

b) vedouci oddéleni
¢) pracovnice personalniho oddéleni
d) pracovnice personalniho oddéleni spoleéné s vedoucim oddéleni

9. Jak detailné Vas personilni pracovnice informovala o prubéhu pfijimaciho
Fizeni?

a) velmi podrobné

b) uspokojivé

) méné uspokojivé

d) viibec

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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10. Byl/a jste podroben/a praktické ucasti pfi pFijimacim Fizeni?
a) ano
b) ne

11. Jak byste zhodnotil/a praktickou ticast pFijimaciho Fizeni ve vyrobni ¢4sti,
byla Vam prinosem?

12. Jak detailné¢ Vam personalni pracovnice vysvétlila naplii prace pracovni pozice,

o0 kterou jste se uchazel/a?

a) velmi podrobn&
b) dostate¢né

c) nedostate¢né

d) vibec

13. Jak hodnetite informovanost persondlni pracovnice o spoleé¢nosti?
a) velmi uspokojivé
b) uspokojivé
¢) méné uspokojivé
d) vibec
14. Jak jste byl/a spokojen/a s proskolenim v pribéhu piijimaciho Fizeni?
a) velmi uspokojivé
b) uspokojivé
c) méné uspokojiveé
d) vibec
15. Byl/a jste pFijat/a na pracovni pozici o kterou jste se uchazel/a?
a) ano
b) ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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16. Jak dlouho trval ¢asovy sled udalosti od zaslani VaSeho e-mailu po nastup do
pracovniho poméru?

a) 1 -2 tydny
b) 3 —4 tydny
c) 5 -6 tydny
d) 7 — vice tydnt
17. Jak hodnetite rychlost nastupu do pracovniho poméru?
a) velmi uspokojivé
b) uspokojive
) méné uspokojiveé
d) neuspokojivé

18. Jak celkové hodnotite kroky vybérového rizeni vedouci k nastupu do
pracovniho poméru?

a) velmi uspokojiveé
b) uspokojive

c) méné uspokojiveé
d) neuspokojivé

19. Jste spokojen/a s nabizenymi benefity pro zaméstnance?

a) ano

b) spise ano
c) spise ne
d) ne

20. Doporucil/a byste zamé&stnani v této spolecnosti VaSim zndmym a rodiné&?

a) ano

b) spise ano
c) spise ne
d) ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)



Ptiloha 2: Seznam otazek kladenych vedouci persondlniho oddéleni

1) Jak dlouho pusobite ve spolec¢nosti Optical, s. r. 0., na pozici vedouci persondlniho
odd¢leni a pocitila jste né¢jaké zmeény béhem vasSeho plisobeni ve spolecnosti v ndplni
vasi prace?

2) Probihéd ve spolecnosti planovani potfebného poctu zaméstnancii vedouci k efektivni
alokaci?

3) Vyhledavate nové zaméstnance pouze z vnéjsich zdroja?

4) Zamgéstnavate pouze zaméstnance ¢eské narodnosti?

5) Zaméstnavate ve spoleCnosti také pracovniky s postizenim, né&jakym stupném
invalidity?

6) Jaké metody vyuzivate k vyhledavani potencionalnich uchazeca?

7) Pracuji ve spolecnosti Optical, s. r. 0., zaméstnanci pouze na HPP, nebo také napt. na
DPP, DPC, nebo Zivnostenské opravnéni?

8) PopisSte prosim kratce chronologicky kroky vyhleddvani zaméstnanci az po jejich
pfijeti do pracovniho poméru?

9) Jaké benefity nové piichozim zaméstnanctim nabizite?

10) Ovlivnila spole¢nost Optical, s. r. 0., pandemie Covid 19?

Dopliujici otdzka vedouci personalniho odd¢€leni jako reakce na shledany zdvazny problém

obsahu zna¢ného mnozstvi uvetejiovanych informaci na facebookové strance spolecnosti:

11) Vrozhovoru na otazku, jaké metody vyuziva spolecnost k vyhledani potencionalni
uchazect, jste uvedla mimo jiné i socidlni sit’ Facebook. Na socidlni siti spolecnosti byly
vyhledany nabidky volnych pracovnich pozic, v minimalnim mnozstvi ptispévky tykajici
se internich zalezitosti z vnitiniho prostfedi spoleCnosti, ale ve velkém rozsahu také
prispévky, které bohuZzel nijak nesouvisi se spole¢nosti ani zamétenim na vyrobu optickych
asférickych cocek. Jedna se napt. o prispévky, které se tykaji svatku sv. Valentyna, pocasi,
video kampan o bezpecnosti chodcti apod. Prosim objasnéte, z jakého divodu jsou na
socialni siti spoleCnosti vkladany typy téchto piispévki? A kdo je urCen pro spravu této

sit&?

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Ptiloha 3: Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Tazatel: ,,Dobry den, dékuji Vam za vads Cas, ktery mné vénujete. Dovolte mi poloZit Vam
otazky tykajici se vyhledavani a vybéru zaméstnancii ve spolecnosti Optical, s. r. 0.%

Dotazovany: ,,Dobry den, rada Vam odpovim na Vase otazky.“

Otazka ¢. 1

Tazatel: ,,Jak dlouho pusobite ve spoleCnosti Optical, s. r. o., na pozici vedouci
persondlniho oddéleni a pocitila jsem néjaké zmény béhem vaSeho piisobeni ve
spolecnosti v naplni vasi prace? “

poté jsem se stala vedouci personalniho oddéleni. Za téch sedm let se tady mnohé zménilo,
zmeénila se metodika vyberu zameéstnancii, legislativni cast, také potieby spolecnosti

I3

ovlivneéné jeji expanzi, zmenily se priority uchazecii o zaméstnani, ale také zaméstnancii. *

Otazka ¢. 2

Tazatel: ,,Probihda ve spolecnosti planovani potiebného poctu zaméstnancii vedouci
k efektivni alokaci?“

Dotazovany: ,,V procesu planovani je pro spolecnost klicové sestaveni rocniho planu,
ktery odrazi vidy plan rocni vyroby fiskalniho roku od prvniho dne 5. mésice roku do
konce 4. mesice dalsiho roku. Rocni plan je vzdy zpracovan s casovym predstihem, jedna
se jak o ciselny soucet vsech pozadovanych pozic na jednotlivych vyrobnich oddélenich,
tak icelkovée mzdové ndklady potrebného poctu zaméstnancu. Pripadné zmény jsou
provadeny v kvartilovéem planu, ktery je takovym zmenSenym rocnim planem, pouze pro
kratsi casové obdobi. V pripadé zmeén, at' uz na strané poctu pozadovanych zameéstnancii
nekterého z oddéleni, tak i pripadné zmény ve mzdovém nastaveni. Spolecnost klade velky
duraz na dobré zpracovani jak rocniho, tak ctvrtletniho planu. Nakladovy rozpocet plani

Jje pro nasi spolecnost i vedeni v Nemecku velice diilezity. *
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Otazka ¢. 3

Tazatel: ,,Vyhleddvadte nové zaméstnance pouze z vnéjSich zdroji? “

Dotazovany: ,,Do spolecnosti vyhledavame zaméstnance jak z vnéjsich, tak i vnitinich
zdroju. Druh vyuziti zdrojii je vidy opodstatneny pracovni pozici, na kterou shani
spolecnost nového pracovnika. Na nékteré pozice je vhodny vybeér z rad nasich pracovnikii,
kteri jiz maji bohaté zkusSenosti s vyrobnimi procesy ve spolecnosti. Ve velkeé vétsine ale

«

prevazuje vyhledavani pracovnikii z vnejsich zdrojii.

Otazka ¢. 4

Tazatel: ,,Zaméstndvdte pouze zaméstnance Ceské narodnosti? “

Dotazovany: , Spolecnost zameéstnava pracovniky ceské narodnosti i ukrajinske
narodnosti. V minulych letech jsme se potykali s nedostatkem pracovnich sil, proto jsme

zacali spolupracovat s personalnimi agentury a vyjednavat prijezd cizincu z Ukrajiny. *

Otazka €. 5

Tazatel: ,,Zaméstnavadte ve spolecnosti také osoby se zdravotnim postienim, popi.
jakého stupné?“

Dotazovany: , Ano, nekteri nasi zaméstnanci maji zdravotni postizeni a uznanou
castecnou invaliditu. Z ditvodu narocného pracovniho vytizeni, délky smen, ale také
potieby patricné kvalifikace prijimame do spolecnosti pouze osoby se zdravotnim
postizenim stupné 1. a Il. bez omezeni. Pro osoby s tézsim postizenim bohuzel nemame

‘

u nas ve spolecnosti uplatneni. *

Otazka ¢. 6

Tazatel: ,Jaké metody vyuZivate kvyhledavani potenciondlnich uchazeci
0 zaméstndni?“

Dotazovany: ,,K osloveni uchazecii o zaméstnani a probuzeni jejich zajmu pracovat ve
spolecnosti Optical, s. r. o., vyuZivame prvotné socialni sité spolecnosti, které pro nas
nepredstavuji zadné financni zatizeni. Celorocné mame také uverejnénou nabidku
pracovnich mist na uradu prace. Pri nedostatecném poctu zpétnych vazeb spolupracujeme
s agenturami prdce. Jakou metodu pro ziskani pracovnikii vyuzijeme, ovliviuje také typ

pracovni pozice, na kterém vyrobnim oddeéleni chybi vyrobni faktory. Individudlné také
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sahame na personalnim oddéleni po zajimavych, ale stile nevyuzitych Zivotopisech
a oslovujeme uchazece, kteri jiz do spolecnosti sviij Zivotopis zaslali. V minulosti jsme se
pravidelné ucastnili také veletrhu prace a jinych akci, tyto akce jsou bohuzel od roku 2020

preruseny z ditvodu pandemie Covid 19. “

Otazka ¢. 7

Tazatel: ,,Pracuji ve spolecnosti Optical, s. r. 0., zaméstnanci pouze na HPP, nebo také
napi. na DPP, DPC, nebo fivnostenské opravnéni?«

Dotazovany: ,, Vsichni zaméstnanci spolecnosti jsou zaméstnavani na hlavni pracovni
pomer, jen ve vyjimecnych pripadech napr. v letnich mésicich, pokud je potreba navysit
kapacity na pracovistich, oslovime s nabidkou prace studenty. S témi je poté uzaviena

I3

dohoda o provedeni prace. To ale opravdu velmi ziidka. *

Otazka ¢. 8

Tazatel: ,,PopiSte prosim krdtce chronologicky kroky vyhledavini zaméstnancii ai po
jejich prijeti do pracovniho poméru. <

Dotazovany: ,, Prijmeme Zivotopis uchazece, uchazeci je poskytnuta vidy zpétnd vazba,
v pripadé zajmu ze strany spolecnosti i strany uchazece sdélime uchazeci termin navstévy
ve spolecnosti za ucelem vybérového rizeni, jedna se z pravidla vidy o ctvrtek. V case
vybérovéeho Fizeni je uchaze¢ odveden k vedoucimu vyroby na oddéleni vyrobni pozice,
o kterou se kandidat uchazel. Uchazec je zde seznamen s naplni prace a projde zkusebnim
testem, zda je kompetentni tuto praci vykondavat. Pokud zajem uchazece o zaméstnani
pretrvavd, je pracovnikem persondlniho oddéleni objednan k zavodni lékarce na vstupni
zdravotni prohlidku. Persondlni oddeéleni s uchazecem také domluvi jiz mozmny termin

nastupu. Nastupy do spolecnosti se konaji vzdy kazdy tyden v utery.

Otazka ¢. 9

Tazatel: ,,Jaké benefity nové prichozim zaméstnancim nabizite?

Dotazovany: , Ndaborové benefity se vztahuji pouze na pracovniky ve vyrobé, THP
pracovnikum spolecnost naborové benefity nenabizi. Nyni nabizime nové prichozim
zameéstnancim prispévek na dopravu, pokud dojizdi z vice jak 20 km vzdaleného bydliste.

Hodnota prispévku se meni v zavislosti na délce kilometrového dojezdu. Prispévek prislusi
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zameéstnancium vidy za kazdou odpracovanou sménu. Spolecnost Optical, s. r. o., také
odmeénuje nove prichozi zaméstnance naborovym prispévkem ve vysi 15.000 K¢é. Naborovy
prispévek je rozdélen do dvou casti, na 5.000 K¢, kterou dostanou zaméstnanci po
odpracovanych 10 sménach, dalsi cast 10.000 K¢ ziskaji zaméstnanci pri zvyseni své
kvalifikace, neboli postupu do vyssi kategorie na jednotlivych pozicich. Ukrajinskym
pracovnikit poskytuje spolecnost jako benefit uhrazeni bytovych sluzeb v zarizeni, které jim
dopredu nase persondlni oddéleni zajisti po dobu 3 mésicii od jejich prijezdu do Ceské
republiky. Mimo benefitii nové prichozim zaméstnancum poskytuje nase spolecnost také
benefity i stavajicim zaméstnancim, jako jsou prispévky na stravmné, détské pobyty,
skolkovné, prispeévek na dioptrické bryle. Mimo mésicnich prispévkii stravenkového

3

pausalu mohou zaméstnanci benefity v podobé prispevkii cerpat jednou rocnée.

Otazka ¢. 10

Tazatel: ,,Ovlivnila spolecnost Optical, s. r. o., pandemie Covid 19?“

Dotazovany: ,,Ano, restrikce i samotna pandemie vyrazné ovlivnila vybérova Fizeni,
nastupy novych zameéstnancii, ale také pocet zaméstnancu ve spolecnosti. Viadni restrikce
také velmi ovlivnil domluveny prisun pracovnikii z Ukrajiny. Ve fiskalnim roce 2020/2021
se spolecnost Optical, s. r. o., potyka také svelmi kolisavym ndporem vyroby.
V automobilovém priumyslu a planovani vyroby jiz velmi nepresné muzZeme predikovat
vyvoj wroby a jeji distribuci, takova nejistota v minulych letech nebyvala standardni.
Spolecnost, jak jste si jiste vsimla, zahdjila vystavbu nové vyrobni haly a my vsichni ve
spolecnosti doufame, Ze jeji stavba i priprava na planovanou vyrobni kapacitu pujde dle

¢

planu.

Otazka ¢. 11

Tazatel: ,,Vrozhovoru na otazku jaké metody vyuZiva spolecnost k vyhledani
potencionalni uchazecu jste uvedla mimo jiné i socialni sit’ Facebook. Na socidlni siti
spolecnosti byly vyhledany nabidky volnych pracovnich pozic, v minimalnim mnoZstvi
prispévky tykajici se internich zaleZitosti z vnitiniho prostiedi spolecnosti, ale také
Pprispévky, které bohuZel nijak nesouvisi se spoleCnosti, ani zaméienim na vyrobu
optickych asférickych cocek ani jimi podobnych. Jedna se napf. o prispévky, které se

tykaji svatku sv. Valentyna, pocasi, video kampaii o bezpecnosti chodcit apod. Prosim



objasnéte, zjakého ditvodu jsou na socidlni siti spolecnosti vkladany typy téchto
prispévkii. A kdo je urcen pro spravu této sité? Dékuji Vam za odpovéd’.

Dotazovany: ,, Ano, jsem si védoma néekterych méné vhodnych prispévku, které jsou
uverejneny na Facebook profilu spolecnosti Optical. Na stranku Facebook zverejnuji
nabidku volnych pracovnich pozic a vyjimecné informace z interniho prostredi vyhradné
ja, ostatni prispevky vklada externi osoba, ktera byla pro tuto cinnost najata jiz pred
nekolika lety. Bohuzel jsem s danou osobou za sedm let mého piisobeni ve spolecnosti byla
jen nekolikrat v telefonickém kontaktu, abych byla uprimna, nikdy se prispévky vkladané

od této osoby neresily ani z mé strany, ani ze strany jednatele spolecnosti.

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Priloha 4: Struktura vztahd mezi

spolecnostmi

primo ovladajici osoba (SRN)

OPTICAL SE

¥

Optical, s.r.o.
ovladana osoba (CR)

Ll

N

Optical Components

OPTICAL & Co.

nepfimo ovladajici osoba (SRN) nepfimo ovladajici osoba
(Gstfedni dodavatel materidlu pro vyrobu) (investor)

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Ptiloha 5: Organiza¢ni struktura spolec¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Ptiloha 6: Vykaz ziskiu a ztrat 2020/2021

VYKAZ ZISKU A ZTRATY
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Zdroj: orjustice (2021)
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Ptiloha 7: Sdéleni o nastupu cizince do zaméstnani

Ufﬂd ]JféGE éR Tiskops prasim vyplide Siteing

padac razitks C-515

Sdéleni o nastupu cizince do zaméstnani, k vyslani,
k vnitropodnikovému pirevedeni

Sodileni zamésinavalele nabo privnické nebo fyzické oscby o naslupy cizince s pracovnim opravnénim ¥ do zamésindnd, k vyeldni k pinénd kel
wypljwalicich 2 uzaviend armfouvy nebo k viitlopodniuovdmu pleveden] zamésinance
1§ A7 zakora &, 43500004 5b,, o zamdsinancsti, wo mndni peexddjfich prodpish)

Ifal - krajské po W
\fad préce CR - krajska pobotka

A CiFinec;
Prijmeni. |drr|r!|IKJ' Rodni islo v ER¥:
Datum narazeni®: Pohilavi: D mu Dzeﬁa
Misto narozeni: Statni obéanstvi:

B. Druh pracovniho oprévnini:
ZafkrinBie prosim jedru 2 ndsledujicich variant a do pFisiuSed tabulicy uvede doplfajicl informace.
D povalen! k zamésindni:

Wydalks krajska poboika P CR:

.. povolani: |Wd.ino e . .20
[ zamestnanecka kana:
Ilfisk:u ety *: |'l.l'ya.§nn dne: . .20 l
D karta vnitropodnikowd plevedengho zamisinance
I{‘,im fearty™: |Wﬂanu e . .20 l
D modra karta:
i Cislo karty®: | Vydéano dne; P I

1
2
3)
4

5)

B)

Pracovnim opravnénim se razumi povaleni & mamésingni, ramésinaneckd karta, moded karta nebo karta wilrapadnibowd plevedendbo zamésinance
Viypifite, pokisd md cizinec v CR pliddlend rodni Sisla,

Diatum zapidhe ve Tonmal (DD.MM.ERRR).

W pfipadéd, Re cizinci nebyla dosud kara wdana a prascupe na zakladé Polvrreni o spinéni podmines pro vydini 2amdstnanecke karty, wplfite
teatem, Wyddno potvrzeni,

W pfipadd, Fo cizingi nobyla dosud karta vyddana a prascuo na ziklad® Pobvrzeni o spinéni podmines pro vwdiani kaety wiltopodnikesd plevedandho
zamésinance, wplfile lextem \ydéno pofvrzend”™

W plipadd, e clzingl nebyla dosud karta wdéna a pracije ne 2akladd Potvrzeni o spindni pedminek pro vwdbni maedrd karty, vypifite teotam Vydano
pabterzeni®.

Platnast fiskopisu od 1,12.2017 W2 CAT 1201 874

Zdroj:

Uradprace (2021)
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C. Zamésindn( cizince na tzemi Caske rapublity:

Obdobi od®™: . .20 de’ . .20

Profasa CZSCOM:

Cigelny kid prafese CZASCOR:

Zafazeni dle CZ-NACE™:

Farma:
Zatkrindte jadnu 7 weadengoh modnost!, Polud zvalite prml mofnest, upfasnide ji v daiich volbdich
Dﬂamnrﬁwﬁ vziah k zaméstnavatell se sidlem v CR

mec‘.cwni pomér

mdnhodn o pracovni Einnost
Dwuﬁnf k pinéni dkold k fyzické nebo pravnické osobé, u niZ je vykondvana prace na Gzemi CR
D\unﬂm:unlkmnﬁ pfevedenl zamésimance

Jedna se o pronl zaméatnani na dzemi R Danu

Jedna se o zaméstnani za déelem dodasnéha plidédent agenturou price k vykonu prace u whvatele: Dann

Zaméstnavatal nebo pravnicka nebo fyzicka osoba:

Nazav:

Redné telo v CR1M,
Sidio (adresa);

Misto vykomu prace:

D. Kontakini osaba:

PFljmeni: | Jména: Titul pfed: za:

Telefon: E-mail:

E. Podpis:

Formulaf jsem plevzal{a) z oficidlnich webowjch stranek Ministerstva prace a socidlnich vici, nezménil{a) jsem na ném Zadnd peund kdy,

pouze jsam pravdive wpinil(a) kolonky uréend k vwpldavani,

I v e o I Fazilko zameatnavatels nebo fyzicks nabo préviickd osoby:

Podpls odpovddného pracovnika;

Vyfiatek ze zdkona &. 43572004 5b., o zaméstnanost], ve znéni pozdéjsich pfedpisd:

§E7 odsli

odet2

odetd

Mastoupi-i do zamdsindni dznec, u Kemdho se vyiaduje povoleni & zamistndni, zemésinanecka karta, karla vailropodnikowd plevedensho
zamisinance mabo modra kara, jsou zamdsimavetel nabo pravnicks nebo fyzickd nsoba, kierd uzaviela smioww sa zahraniénim
zambatnavalelem, na jejim2 zakiads by clzinec vyeldn na ieemd CR k pinéni Bold wyplivajicich 2 thlo smiouvy, povinnl o tite skitednost
pisemnd irformaovat pliskuBnou krajskau pebofiu UP CR nejpoedi]i v den nistupu tito osoby k vikonu price.

Hazdow Zménu techio Gdal je zamasnavatel nebo préviicka nebo fyzickd osoba, kerd uzeviela smioweu e Zahranitnim zamésmavasalem,
na jajimE ziklade byly byio oseby vyslany na dzemi GR k pinéni (ol vyplipajicich z Eio smlowy, poviran nahlisi nejpozdéji do 10
kabendifnich dnid cde dne, kdy 2ména nastaka nebo kdy s o ni dozwhsl,

Zaméstnavatal nebo pravnicka nebo fezickd csoba, kierd uzaviela smisuvu s zahrarednim zamd Lalern, ra jahal zakladd byly oaclhy
uvedend v odetavel 1 vysldmy na dzeml GR K pingnl dkoli vy piyvaficich 2 1o smicuvy, @ pavinen nejpozdbji do 10 kalendifnich dni
informaval plisluney krajskou pabodiu (Fadu prce o ukanden! jejich zaméstrdni nebo wysini.

T Wypitte pouze v pHpadé, je-ll phadem znéma ddlka vykonu zeméstndn — v opedném pfipadi zemdsinavatel rebo pravnickd nebo fyzickd osoba
podéva sddlenl o ukonteni zambsinan piislufng krajské pobotee UP SR na 2via8nim iiskogisu do 10 kalendafnich dni od skonGan| zamésindnl,
wiyslani, wnitropodnikoviha pleveden cizince.

a)  Uvedls nidzav naba Zislo wykondvans profose dis Klasikace zaméstnan (C2-1SC0). Piehled kasifkacs j uvsdan na sirankach Caskaho sististickeho
#Fady {www.czso.cz/oswiczseklasifkace _zamesinani_-cz_isco-).

4)  CZ-NACE = Kissiiace akonomickych Snnosti (pfebiad Kasifikece vvaden ne SraNAch www.c260.02 - klasilikacs’),

10} Wy pituje peuzs fyzicks cscba, kisrd nepodnikd,

Plamost Hiskoplsy od 1.12.2047 22 CAT 1201 874

Zdroj: Uradprace (2021)
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Piiloha 8: Zadost o navy$eni kapacit

OPTICAL ©

ZADOST O NAVYSENI KAPACIT - popis pracovniho mista
(BEDARF ZUR KAPAZITATERHOHUNG - Arbeitsstellebeschreibung)

Optical s.r.o., Cheléického 1932, 470 01 Ceska Lipa
zapsané v obchodnim rejstiiku Méstského soudu v Praze,
oddil C, vlozka 10882

Jméno, prijmeni - Zadatel:

(Vorname, Nachname - Antragstellers)

Stredisko/oddéleni:
(Kostenstelle / Abteilung)

Popis pracovniho mista:
(Arbeitsstellebeschreibung)

VySe pozadované mzdy:
(Hdhe des angefragtes Lohnes)

Od data:
(Ab Datum)

Do data:
(Bis Datum)

V Ceské Lipé dne

podpis zadatele
(Unt hrift des Antr

podpis jednatele
{Unterschrift des Geschaftsfiihrers)

Zdroj: Optical, s. 1. 0. (2021)
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Ptiloha 9: Nabidka pracovni pozice — Facebook

Podrobnosti o praci vyrobni kontroly

Popis prace

Ukoly:

* Prace u linky ENGEL a ABB

* Manipulace se sklenénym produktem

s \ystaveni a sprava vyrobnich zakazek

* Samostatna kontrola vyrobki

» Udriovani pofadku a gistoty zafizeni a pracovist

FoZadavky:

* Manualni zdatnost a rychlost

* Ochota pracovat ve 3 sm&nném provozu
= Tymova spoluprace, disciplina, flexibilita

Mabizime:

® Prace ve 3 sménném smEanném provozu

* Nastupni mzda 16.200,- CZK brutto + prémiova sloZka
# Hlavni pracovni pomér na dobu urcitou (1 rok)

» 5 tydnd dovolené / rok

* Stravenkovy pausal

# Pfispévek na skolku 2.000,- CZK / rok

* Pfispévek na détskou hromadnou rekreaci 1.500,- CZK / rok
* Pfispévek na dioptrické bryle 2.000,- CZK / rok

» Pfiplatky vyE3i neZ dané zakonem

» Pfispévek na dopravu

Nastup: dle domluvy / Misto vykonu prace: Ceska Lipa
Swvilj Zivotopis zasilejte na e-mail: kariera.optical.cz

Zdroj: Facebook (2021)
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Priloha 10: Nabidka pracovni pozice - zprostiedkovatelské webové stranky

Vyrobni kontrola

Pracovni napln

Vasim Ukolem bude:

- kontrola kvality sklenénych asferickych cocek pro automobilovy pramysl

- prace s pc

- manipulace se sklenénym produktem

Pozadujeme:

- manualni zrucnost, jemna motorika prstQ, rychlost

- spolehlivost, samostatnost

- pozornost, trpélivost

- ochota pracovat ve 3 sménném provozu

- kladny pristup k praci a ucit se nove veci

Nabizime:

- smlouvu na dobu urcitou s moznosti prechodu na dobu neurcitou

- perspektivni zamestnani v zazemi prosperujici nadnarodni spolecnosti

- moznost dalsiho rozvoje

- radu zamestnaneckych vyhod (5,2 tydne dovoleneé, stravenkovy pausal, dopravne,
prispévek na skolku a détske hromadneé rekreace, prispévek na dioptricke bryle,
poukazka na praci prostredky aj.)

Prvni kontakt e-mailem - zaslanim Zivotopisu nebo telefonicky.

Pozice je vhodna i pro cizince.

Zdroj: PraceCZ (2021)
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Priloha 12: Osobni dotaznik

OPTICAL °©

Optical s.r.o0., Cheléického 1932, 470 01 Ceska Lipa
zapsané v obchodnim rejstfiku Méstského soudu v Praze,
oddil C, vioZzka 10882

OSOBNi DOTAZNIK

Jméno, pfijmeni:

Rodné pfijmeni a vSechna drivéjsi prijmeni:

Datum a misto narozeni:

Adresa trvalého bydlisté:

|Korespondencni a dorucovaci adresa (je-li odli§na):

Rodné cislo:

Telefon:

Ukoncené vzdélani: |Nazev Skoly + mésto: Obor: Rok ukongéeni:

Statni obéanstvi:

Zdravotni pojiStovna:

Gislo G&tu pro vyplatu mzdy:

Emailova adresa pro zasilani vyplatni pasky:

Prohlasuji, ze jsem nic nezamlicel(a), a ze vSechny Gdaje jsou pravdivé a jsem si védom(a) toho, ze
uvedeni nepravdivych, pro uzavreni pracovniho poméru relevantnich, idaji opraviiuje spoleénost k
okamzitému zruSeni mého pracovniho poméru.

O pfipadnych zménach budu zaméstnavatele ihned informovat.

Zdroj: Optical, s. 1. 0. (2021)

XXI




Spolednost Optical, s.r.o. Vas timto jako spravce tdajli ve smyslu Z&kona o ochrané osobnich udajd informuje o tom,
ze:

(i) poskytnuti veskerych osobnich udajli, které jsou v dotazniku oznadeny * je dobrovolné; ostatni idaje spoleénost
shromazduje a zpracovava na zékladé vyslovného zakonného zmocnéni a jste povinen je spole¢nosit poskytnout,

(i) veSkeré osobni udaje poskytnuté v tomto dotazniku budou manualné nebo pomoci prostiedk vypodetni techniky|
zpracovavany osobami zviasté k tomu povérenymi,

(iii) tyto osobni Udaje budou po dobu trvani Vaeho pracovniho poméru a dale po dobu 1 roku po skonceni VasSeho
pracovniho poméru uchovavany v elektronické nebo papirové formé somezenym pfistupem tretich osob,

shromazdovany, zpracovavany a vyuzivany za Ucelem nabidky zaméstnani u spolecnosti Docter Optics, s.r.o. a po
uplynuti této doby budou zni¢eny,

(iv) tyto osobni idaje mohou byt pfedany ke zpracovani matefské spolecnosti OPTICAL SE, se sidlem v SRN,

(v) mate vrozsahu § 12 a §21 Zakona o ochrané osobnich Udaji pravo na pfistup k témto shromazdovanym
a zpracovavanym osobnim Gdajim, tykajicim se Vasi osoby, a na jejich ochranu,

Potvrzuji, Ze jsem byl naleZité informovan/a o svych pravech vyplyvajicich ze Zakona o ochrané osobnich Gdaja
a se shromazd'ovanim a zpracovanim svych osobnich udajii ve vyse uvedeném rozsahu souhlasim.

V Ceské Lipé dne ..ocvcveeeeceeesvnnnesseenes

Velikost bot: | |
Velikost pracovniho oble&eni: |

podpis

Zdroj: Optical, s. 1. 0. (2021)
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Ptiloha 13: Souhlas s uchovanim osobnich udaji

Souhlas s uchovanim osobnich tUdaju

Jméno a pfijmeni uchazeée o zaméstnani:

1. Na zakladé Vaseho zajmu pracovat ve spolecnosti Optical s.r.o. se Gcastnite
vybérového Fizeni.

2. Je nutné, abychom zpracovali Vase osobni udaje, kieré jsme ziskali z Vaseho
Zivotopisu, pro pfipravu dokumentt, Skoleni, zdravotni prohlidky.

3. Ne vsichni zdjemci jsou v§ak vybrani pro nabizenou pozici. MiZe se stat, Ze se
v budoucnu otevre jina, vhodnéjsi pozice. S vasim souhlasem proto budeme Vase
osobni Udaje evidovat po dobu dvou let pro pfipad dal§iho kontaktu.

Souhlas s evidenci nasledujicich osobnich udaji
Ano Ne

Jméno / pfijmeni

Datum narozeni

Cislo telefonu / mobilu
Adresa bydlisté
E-mailova adresa

Spolec¢nost Optical s.r.0. zaruéuje, Ze tyto Gdaje pouZije pouze pro vy$e uvedené divody,
bezpetné je uchova a nebude déle predavat.

Datum a podpis uchazece o zaméstnani

Datum a podpis zastupce Optical s.r.o.

Zdroj: Optical, s. 1. 0. (2021)
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Priloha 14: Jak jste se o nasi spole¢nosti dozvédél (a)?

JMENo, PEYMENT owwes sns snns svwwsass vuwss sos sasan su v s
Datum POROVOITL +.vnvtieieniieaiee e eeeeeaeans

Pohovor na pozici: .....oovveeiiiiniiiiiiiiiiiiiiiaene,

1) Jak jste se o naSi spolecnosti dozvédél(a)? (zaskrtnéte prosim)

- Utad préce

- Jobs.cz

- Inwork.cz

- Superkariera.cz

- Facebook

- Webova stranka kariera.docteroptics.cz
- Naborovy plakat Optical

- Naborovy billboard Optical
- Od naseho zameéstnance

- Od znamych

- Agentura Ariete

- Agentura Hofmann Personal

2) Co Vas na nasi spoleénosti nejvice zaujalo?

Zdroj: Optical, s. 1. 0. (2021)
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Ptiloha 15: Pfevzeti ochrannych pomiicek, pracovniho obleceni a obuvi
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Zdroj: Optical, s. r. 0. (2021)
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Ptiloha 16: Souhlas se zvefejnénim jména a fotografie

~OPTICAL ®

SOUHLAS SE ZVEREJNENIM JMENA A FOTOGRAFIE

BATE v o s sms sxmmns STEVAlE DO s ovomvsnssmom s e srsnams. s

v souladu s ust. §§ 84 a nasl. zak. ¢. 89/2012 Sb., Obéanského zakoniku vyslovné souhlasim, aby byly
moje fotografie, pofizené v ramei reklamni kampané pro firmu Optical s.r.o., pouZity firmou Optical s.r.o.
na socialni siti, pro G¢ely naboru novych zaméstnancti.

V Ceské LIpE, dn€....ovveeeeeeieeeieeeeiieeeeeeeenes

Zdroj: Optical, s. 1. 0. (2021)
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Priloha 17
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Optical, s. 1. 0. (2021)

Zdroj
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Priloha 18: Potvrzeni o zajiSténi ubytovani

DOKLAD (POTVRZENI) O ZAJISTENI UBYTOVANI

podle zakona &. 326/1999 8b., o pobytu cizinc na Gzemi Ceské republiky
a o zméné nékteryeh zakond, ve znéni pozdéjsich pfedpisi

Mozevialgekind == 00 oceecnoon opowee cpos oo et
IC subjektu:
adresa subjektu:

potvrzujeme, Je poskytneme ubytovini na Gzemi Ceské republiky
Bd na dobu od *) O i e

L] nadobu bez omezeni*)

il adrese:
ulice + &.p.
PSC + obec

vzlah k nemovitosti, napf. vlasinik, spoluvlasinik, najemce,
spoletny ndjemee, podndjemee:

cizinei:

jméno a pijmeni:
datum narozeni;
cestovni doklad:

POUCENT

Bude-li v tomio dokiadu o zajisiéni ubyiovdni wveden nepravdivé poZadovany uday, miie io mit
za nasledek nevyhovéni Zadosti, o které se vede Fizeni podie zakona & 326/1999 5b., o pobytu
cizincit na tizemi Ceské republiky a o zméné nékterych zdkoni, ve znéni pozdéjsich predpisti

Vlastnoruéni podpis statutamiho organu nebo jim
zmoenéného pracovnika k vystavovani pobvrzen
0 zajisténi ubytovani:

#) Nehodici se Ekrinéte

Zdroj: Optical, s. r. 0. (2021)
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Ptiloha 19: Vypocty testovani statistické zavislosti kvantitativnich znakua

H1: Délka procesu udalosti zavisi na rychlosti odpovédi na zaslany Zivotopis.

Podminka ocekavanych cCetnosti Chi-kvadrat testu nebyla dodrzena, byla provedena
integrace rychlosti odpovédi na zaslany zivotopis v kategoriich, sloupec 3 (15 — 21 dni)
a4 (21 — vice dni) a integrace délka procesu udalosti v kategoriich, sloupec 3 (5 — 6

tydnit) a 4 (7 — vice tydni).

Contingency Tables

Délka procesu udalosti - Transform 3

Rychlost odpovédi na zaslany Zivotopis - Transform 2 1 2 3 Total

1 Observed

18 g 1 28
Expected 16.5128

7.6581 3.8291 28.0000
Observed 33 12 1 48
Expected 271282 12.5812 6.2906 46.0000

P

3 Observed 18 n 14 43
Expected 25,3590 11.7607 5.8803 43.0000
Total Cbserved 69 32 16 17

Expected 69.0000 32.0000 16.0000  117.0000

Contingency Tables

Délka procesu udalosti

Rychlost odpovédi na zaslany

d i 1 2 3 Total
Zivotopis

1 Observed 18 9 1 28
% within 26,00 % 2813 f.25 8 23.93%
column

2 Observed 33 12 1 "
% within 47.83% 37.50%% £.25 9% 39.32%
column

2 Observed 18 11 14 48
% within 26,00 % 34389 B87.50% 36.75%
column

Total Ohbserved 69 32 16 L
%% within

10:0.00 55 10:0.00 5% 100,00 55 100,00 5%

column

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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3 Tests Nominal

Value df D Value
¥ 21.6031 4 0.0002 Phi-coefficient MNal
M 117 Cramer's V 0.3038

H1: Hodnoceni prinosu praktické ucasti na prijimacim Fizeni zavisi na hodnoceni

informovanosti o pribéhu prijimaciho Fizeni.

Podminka ocekavanych cCetnosti Chi-kvadrat testu nebyla dodrzena, byla provedena
integrace hodnoceni informovanosti o prib¢ehu piijimaciho fizeni v kategoriich, sloupec

3 (mén¢ uspokojive) a 4 (vibec).

Contingency Tables

Hodnoceni informovanosti o priubéhu
prijimaciho fizeni - Transfo

Hodnoceni piinosu
praktické Gcasti na 1 2 3 Total
prijimacim Fizeni

0 Cbserved 19 54 3 78
Expected 14.0000 56.6667 7.3333 720000
1 Ohserved 2 3 f 39
Expected 7.0000 28.3333 3.0667 39,0000
Total Ohserved 21 a5 11 117
Expected 21.0000 85.0000 11.0000 117.0000

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Contingency Tables

Hodnoceni prinosu praktické d&asti

Hodnoceni informovanosti o
pribéhu piijimaciho fizeni

i At e 1 2 3 Total
na prijimacim rizent
L] Observed 19 54 5 78
42 Wikhn 90.48 % 63.53% 4545%  66.67%
column
1 Observed 2 i & 39
Hmdan 9.52 % 3647 % 5455%  3333%
column
Total Observed 21 85 11 117
% within
100,00 %5 100,00 %5 100,00 %5 100,00 %%
column
¥ Tests Mominal
Value df P Value
e 7.9608 2 0.0187 Phi-coefficient Mah
M 117 Cramer's ¥/ 0.2608

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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H1: Stanovisko doporuceni zavisi na celkovém zhodnoceni vybérového Fizeni.

Podminka ocekavanych Cetnosti Chi-kvadrat testu nebyla dodrzena, byla provedena

integrace celkového zhodnoceni vybérového fizeni v kategoriich, sloupec 1 (velmi

uspokojive) a 2 (uspokojive) a integrace stanovisko doporuceni, sloupec 3 (spise ne) a 4

(ne).

Contingency Tables

Stanovisko doporudeni -

Transform 2

Celkové zhodnoceni vybérového Fizeni

- Transform 2 ! Z & Total
1 Ohserved 16 16 2 34
Expected 84274 20,3419 5.2308 34,0000
2 Observed 12 40 10 62
Expected 15.3675 37.0940 9,5385 62,0000
3 Ohbserved 1 14 G 21
Expected 5.2051 12.5641 3.2308 21,0000
Total Cbserved 29 70 13 117
Expected 29,0000 T70.0000 18.0000 117.0000
Contingency Tables
Stanovisko doporuceni
Celkove zhud?'uce[u vybérového 1 2 3 Total
fizeni

1 Cbserved 16 16 2 34
St 5517%  2286%  11.11%  2906%

column
2 Chserved 12 40 10 62
Jewitin 4138%  57.14%  5556%  5299%

colummn
3 Cbserved 1 14 i 21
2oty 345%  2000% @ 3333%  17.95%

colurmn
Total Observed 29 70 13 117

% within

100.00 55 100,00 %% 100.00 5 100,00 %%

colummn

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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x* Tests Mominal

Value df P Value
;{1 16.6498 4 0.0023 Phi-coefficient Mal
M 117 Cramer's 0.2667

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Ptiloha 20: Navrh inzerce prace

OPTICAL ©

PatFime kpFednim evropsipm irobcum svétlomerd v automobilovém

pramyslu. Jsme stabilni spolecnost s vice mez 20 letou tradici. Nasimi
vagenymi zakazniky jsou znacky Skoda, BMV, Tesla, Hyundai, Tovota a dalsi
K nafemu tuspéchu ndm pomdhd vice nez 300 zaméstnancit

Vyrobni kontrola

Cemu se u nis budete vénovat?

s  Manipulovat se sklenénym produktem

s Kontrolovat dily ze sériové vyroby

* MNapomahat objasmt vzmklé problémy

s  Vystavovat a spravovat vyrobni zakazky
s  Vvyhotovovat expediéni listy

Jak si Vis piedstavajeme?

Mate smysl pro precizni praci

*  Jste tymovy hrag

s  EKomumkace s lidmi je Vam vlastni

* Ocenime zkufenosti v sériové vyrobé, ale nejsou podminkou
s  MNevadi Vim pracovat ve sménném rezimu

Kde a jak budete pracovat?

s Vemésts Ceska Lipa

« Ve tfisménném provozu

» 5 délkou pracovni smény 7.5 hod.

s  Pouze v pracovnich dnech po-pa

Co Vim nabizime?

s MNastupni mzdu od 23.100 K&

* Po zauceni kvalifikaéni a mzdovy rist

s  Price na HPP na dobu uréitou (1 rok)

s Moinost prodlouzeni HPP

s Niborovy pfispévek 15.000 K¢

s  Stravenkovy paugal v hodnoté 62 K& /den

s 5 tydmi dovolené / rok

s Piispévek na dopravu / mésic

s  Pfispévek na gkolku 2.000 K&/ rok

s Piispévek na détské akce 1.500 K&/ rok

s  Piispévek na dioptrické bryle 2.000 K& / rok
s Piispévek na praci prostiedek 100 K¢ / mésic

V piipadé zajmu prosim zasilejte Zivotopisy na adresu: kariera@optical.cz

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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