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Uvod

,»V soucasné dobé jiz nikdo nepochybuje o tom, ze lidé rozhoduji o
uspésnosti organizaci a ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace
nejen uspéje, ale zda vibec v turbulentnich podminkéch soucasného svéta
ptezije (Koubek 2009, s. 11)*.

,»Z tohoto divodu je hlavni ulohou personalniho fizeni zajistit, aby
podnik disponoval ,spravnymi lidmi na sprdvnych mistech®. Proto
ziskavani, vybér a piijimani zaméstnancli vyzaduje odpovidajici pfipravu a
pozornost. Spoléhat na to, ze vhodného zaméstnance pfivede ndhoda, se
totiz vétSinou nevyplaci a Cas, ktery manazer s podporou personalistli
nalezeni a vybéru svych zaméstnancu vénuje, je rozhodné lepsi investici nez
feSeni problémil vyvolanych zaméstnanci, ktefi byli pfijati nevhodné
(Styblo, Urban, Vysokajova 2011, s. 89).

Proto jako téma mé bakalarské prace jsem si zvolila ziskdvani, vybér
a ptijimani THP zaméstnancti v nadndrodni spolecnosti, nebot’ jak vyplyva
z vySe uvedeného textu, tyto persondlni Cinnosti tvoii jeden z kliCovych
faktorti ispéchu spolecnosti.

Vzhledem ktomu, Ze vedeni spolecnosti si nepieje zvetfejnéni
konkrétnich udajii o spolecnosti, pouziji v bakalarské praci obecné oznaceni
nadnarodni spolecnost.

Cilem této prace je popsat nynéjsi proces ziskavani, vybéru a
piijimani THP zaméstnanci v nadnarodni spolecnosti a provést porovnani
s teoretickymi vychodisky. JelikoZ se jednd o nadnarodni spolecnost
s velkym poctem zaméstnanct a s tim souvisejici velky pocet profesi, budu
se soustfedit pouze na technické profese, které jsou na pracovnim trhu
,hedostatkové®. V nadnarodni spolecnosti se to tyka napt. téchto dvou
profesi: technolog a zkuSebni inzenyr. Dale se pokusim odpovédét na
otazku: ,,Pro¢ se nadnarodni spole¢nosti stale nedaii nalézt dostatek
kvalifikovanych techniki?, a zda je mozné nalézt optimalni feSeni tohoto

problému.



Bakalarskou praci jsem zpracovala tak, ze kazda kapitola zacina
teoretickym vymezenim dané problematiky podle odborné literatury,
pfiCemz jsem za cCast teoretickou zafadila ¢ast praktickou, kde popisuji
danou problematiku ve spole¢nosti.

V prvni kapitole vysvétlim pojem fizeni lidskych zdrojii a personélni
préace a stru¢né predstavim nadnarodni spolecnost a oddé€leni fizeni lidskych
zdrojii v této spoleCnosti. Ve druhé kapitole se budu zabyvat analyzou a
popisem pracovniho mista se zaméfenim na popis a specifikaci pracovniho
mista. V tieti, ¢tvrté a paté kapitole se jiz budu vénovat dané problematice
ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnancii. V Sesté kapitole provedu
porovndni a zhodnoceni teorie s praxi v procesu pii ziskdvani a vybéru
zaméstnancl na pracovni pozice technolog a zkusebni inzenyr a pokusim se

o nalezeni ptiCin téchto stale chybéjicich profesi ve spolecnosti.



1. Rizeni lidskych zdroji
1.1 Personalni prace a Fizeni lidskych zdroji

V souvislosti s fizenim lidi v organizaci se lze setkat s terminologii
persondlni prace, personalistika, persondlni administrativa, persondlni fizeni
¢i fizeni lidskych zdroji. Obecné byvaji tyto terminy povazovany za
synonyma, coz vSak podle Koubka neni z ¢isté teoretického hlediska mozné,
nebot’ né€které terminy oznacuji rozdilné vyvojové faze. Pro obecnéjsi
oznaceni v oblasti fizeni organizace se pouzivaji terminy personalni prace ¢i
personalistika, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky systém ¢i o jakou
vyvojovou fazi jde. Zatimco persondlni administrativa, personalni fizeni ¢i
personalni prace (Koubek 2009, s. 14-15).

V soucasné dobé ztélesnuje fizeni lidskych zdrojii nejnovéjsi pojeti
personalni prace (Koubek 2009, s. 15). Na fizeni lidskych zdroji nahlizi
Armstrong jako na ,.strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho
nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefti
individudlné 1 kolektivné ptispivaji k dosazeni cilli organizace (Armstrong
2007, s. 27)".

A vtomto pojeti vnimaji Styblo, Urban, Vysokajova i zdkladni ukol
fizeni lidskych zdroji, jenz maé pfispét k dosahovani podnikovych cila
prostiednictvim personalnich procest — ziskavani, stabilizovani, motivovani
rozvoje a optimalniho vyuzivani lidskych zdroji v organizaci (Styblo,
Urban, Vysokajova 2011, s. 894). Postaveni a tloha fizeni lidskych zdroji
vykazuje v poslednich letech nejen u nds, ale i ve svété rostouci vyznam,

ktery je dan silnou konkurenci na pracovnich trzich (tamtéz, s. 893-894).
1.2 Personalni ¢innosti

Podle Koubka ukoly fizeni lidskych nachazeji svij konkrétni vyraz v

tzv. personalnich Cinnostech, jenz tvoii vykonnou c¢ast personalni prace.



Koubek nam piedstavuje tento vycet personalnich ¢innosti (Koubek 2009, s.
20-22):

- vytvéafeni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani,

- ziska&vani, vybér a pfijimani zaméstnanc,

- hodnoceni zaméstnanci,

- rozmistovani (zafazovani) zaméstnancli a ukoncovani pracovniho

pomeéru,

- odménovani,

- vzdélavani zameéstnancu,

- pracovni vztahy,

- peéce o zamestnance,

- personalni informacni systém,

- pruzkum trhu prace,

- zdravotni péce o zaméstnance,

- zjiStovani a zpracovani informaci,

- dodrZovani zdkont v oblasti prace zaméstnavani pracovniku.
~Mimofadn¢ dulezité¢ je, aby cile a zasady uplatiované pii provadéni
jednotlivych personalnich Cinnosti byly vzajemné provazany a sladény.
Pravé na tuto provazanost a sladénost klade diraz jedna z nejnovéjSich

koncepci v oblasti fizeni lidskych zdroji, tj. koncepce fizeni pracovniho

vykonu (Koubek 2009, s. 22-23) .

1.3 Stru¢na charakteristika nadnarodni spole¢nosti

Jak jsem jiz dfive zminila, vedeni spolecnosti si nepieje zvefejiiovat
konkrétni tdaje, proto uvadim pouze velmi stru¢nou charakteristiku.
Nadnarodni spolecnost je soucasti koncernu, ktery ptsobi ve vSech Castech
sveéta a centrala koncernu se nachdzi ve Spolkové republice Némecko v
Mnichové. V Ceské republice byla nadnarodni spole¢nost zaloZena v roce
1994. Jeji hlavni Cinnosti je vyroba vstfikovacich systémt pro automobilovy

prumysl. A své vyrobky dodava prednim svétovym vyrobcim automobilti.
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Vyjimecnost spole¢nosti spociva v tom, Ze spliiuje nejnarocnéjsi kritéria

kvality.

1.3.1 Rizeni lidskych zdroji v nadnarodni spole¢nosti

Nadnarodni spolecnost zaméstndva v soucasné dobé 3450
kmenovych zaméstnancl, ztoho je 300 zaméstnancl na technickych
pozicich, 150 zaméstnancli na pozici ufednikti a 3000 zaméstnancii pracuje
ve vyrob&. Podle potfeby vyroby vyuziva spoleCnost 1 agenturniho
zamestnavani cca v poctu 50 — 80 zaméstnancu.

Usek fizeni lidskych zdrojti je slozen z téchto oddé&len:

- oddéleni zabyvajici se persondlni administrativou a personalnim
marketingem, tj. napf. ziskdvanim, vybérem a pfijimanim
zam¢stnancl, komunikaci s vedoucimi jednotlivych oddéleni a se
zameéstnanci, pé¢i o zaméstnance atd.,

- oddéleni zabyvajici se zpracovanim dochazky zaméstnancii a
jejich mezd, mzdovymi analyzami pro vedeni spoleCnosti,
zajiStovanim ubytovani pro zaméstnance a spravou informacni a
komunika¢ni technologii,

- oddéleni zabyvajici se persondlnim rozvojem, napf. firemnim
vzdélavanim, analyzou vzdélavacich potieb, analyzou vysledkt
vzdélavani, zavodni Skolou prace atd.

Personalni planovani, tvorba a rozvoj systému odménovani, komunikace
s odborovou organizaci, planovani persondlnich nakladd, nastupnictvi a
persondlnich rezerv je pouze v kompetenci personalniho feditele nadnarodni

spolecnosti.

2. Analyza a popis pracovnich mist
2.1 Pojeti a terminologie

,Vytvafeni a analyza pracovnich mist je podle Koubka klicovou

personalni ¢innosti, jejiz kvalita rozhoduje o efektivnim vykonavani prace
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v organizaci, o spokojenosti zameéstnanci s vykonavanou praci 1 o
uspésnosti persondlni prace v organizaci (Koubek 2009, s. 43)*.

Jedna se tedy o proces, jak jej chiape Koubek, béhem néhoz se urcuji
konkrétni pracovni ukoly jedince a seskupuji se do zakladnich prvka
organizaCni struktury, tj. pracovnich mist, kterd musi zabezpecit jak
efektivni uspokojovani potfeb organizace, tak 1 uspokojovani potieb
zam&stnancll zafazenych na tato mista. Analyza pracovniho mista je
obrazem préce o pracovnim misté a zaroven utvari predstavu o zaméstnanci,
ktery by mél na pracovnim misté pracovat (Koubek 20009, s. 43).

Koubek souhlasné s Armstrongem uvadi, ze posledni dobou je systém
pracovni role, kde se klade diraz na flexibilitu a pfipravenost na zmény.
Pracovni roli vniméa Koubek jako tlohu, kterou musi jedinec hrat pfi plnéni
pozadavkl své prace. Jedna se tedy o specifické formy chovani potfebné
k vykonavani urcitého ukolu nebo skupiny ukolti dané prace. V pojmu
pracovni role Ize vidét spise piistup k préci, spolupréci s jinymi lidmi ¢i styl

tfizeni, nez v podobé kol samych (Koubek 2009, s. 45).

2.2 Vytvareni pracovnich mist a analyza prace

,»Obecné lze o analyze prace fici, Ze jde o systematicky proces
shromazd’ovani a hodnoceni udaji o charakteru urcité¢ prace (pracovni
¢innosti). Poskytuje znazornéni prace na daném pracovnim misté a vytvaii
pfedstavu o narocich na pracovnika, ktery by mél dané misto spolehlivé a
efektivné zastavat. Cilem je zpracovat dostupné informace o jednotlivych
druzich pracovni Cinnosti a dale napf. o ukolech, metodach, vazbach
koordinace a spoluprace na jiné pracovisté, mife a druhu odpovédnosti
apod. (Styblo, Urban, Vysokajova 2011, s. 4)*.

Podle Koubka se analyza prace rozpadd na dva okruhy, a to na otdzky
tykajici se pracovnich ukoll a podminek a na otazky tykajici se

zaméstnance (Koubek 2009, s. 71-73):
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1. Otazky tykajici se pracovnich kol a podminek:
- kdo vykonava praci, jaky je nazev prace, pracovni funkce,
- co vyzaduje dana prace, jaka je jeji povaha,
- jak se prace provadi,
- proc se ukoly a povinnosti vykonavaji pravé takovym zptisobem,
- kdy se tkoly a povinnosti vykonavaji,
- kde se tkoly a povinnosti vykonavaji,
- jaké je vzajemné, relativni postaveni jednotlivych tukoll a
povinnosti, jejich hierarchické uspotradani,
- komu je zaméstnanec odpovédny,
- jaky je vztah pracovniho mista k dal§im pracovnim mistim,
- jaké jsou formy vykonu, jako je standardni vykon,
- existuje moznost vycviku pfi vykonéavani prace,
- jaké jsou obvyklé pracovni podminky.
Odpovédi na tyto otazky tvofi popis pracovniho mista a pracovnich

podminek na daném pracovnim misteé.

2. ,,0tazky tykajici se zaméstnance na jeho:

- fyzické pozadavky,

- duSevni pozadavky,

- dovednosti,

- vzdélani a kvalifikace,

- pracovni zkuSenosti,

- charakteristiky osobnosti a postojt.
Odpovédi na tyto otazky tvofi tzv. specifikaci pracovniho mista (Koubek
2009, s. 73)".
Vyznam analyzy pracovnich mist vyplyva podle Dvordkové z toho, Ze
vysledky analyzy zpracované do popist a specifikace pracovnich mist
vyuzivaji vedouci zaméstnanci a personalisté pii vytvafeni a zméné
pracovnich mist, pldnovani zaméstnanci, ziskavéani, vybéru a adaptaci

zameéstnancl, rozmistovani zaméstnanci, hodnoceni a odménovani
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zaméstnancl, vzdélavani a rozvoji zaméstnancl, vytvaieni pracovnich
podminek apod. (Dvotdkova 2012, s. 142).

Analyza pracovnich mist nam slouzi predevS§im jako podklad pro
zpracovani popist a specifikaci pracovnich mist. V popisu pracovniho mista
nalezneme tdaje o pracovnim misté, napi. ukoly, povinnosti a specifikace
pracovniho mista, obsahuje poZzadavky na zaméstnance, napf. vzdélani,
praxe, znalosti (Dvotfdkova 2012, s. 142).

Vytvafeni pracovnich mist ma dva cile. Prvnim je uspokojeni
pozadavkil organizace na produktivitu, efektivitu ¢innosti a kvalitu vyrobki
¢i sluzeb a druhym je uspokojeni potieb jedince tykajici se jeho zajmu,

ukoll a uspéchti (Armstrong 2007, s. 279).

2.3 Popis pracovnich mist

»Vyuzitim informaci ziskanych pracovni analyzou je v konkrétni
podobé popis prace, ptipadné stanoveni norem pracovniho vykonu. Popis
prace je zpracovani ptehledu pracovnich povinnosti, ukold, podminek a
dalsich aspektt urcitého povolani. Dal§im ucelnym vyuzitim analyzy prace
je ziskéani informaci pro vypracovani vhodnych norem pracovniho vykonu.
Podle nich je pak posuzovana pracovni UspéSnost zaméestnance na daném
misté (Styblo, Urban, Vysokajova 2011, s. 7-8).

Vytvotfenim dokumentti popisi pracovnich mist by se mél zabyvat
personalista, ktery je nejlépe sezndmen s pracovnimi pozicemi v celé
spole¢nosti. Vyhodou pak je, ze vSechny popisy pracovnich mist jsou nejen
popsany jednotnym zptsobem a tvoii ucelenou databazi o vSech ¢innostech
a ukolech vykonavanych ve spole€nosti, ale je dosazeno i toho, Ze jsou
sbirana stejna data. Informace jsou dostupnéjsi, pokud jsou prendseny do
pocitacového informacniho systému. Obecné jsou v popisech pracovnich
mist obsazeny nasledujici prvky (Foot, Hook 2002, s. 34):

- nazev pracovniho mista,

- struktura podfizenosti,

- ucel pracovniho mista,
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- hlavni povinnosti.
Popisy pracovnich mist pouzivd organizace v fad¢ personalnich Cinnosti,
napf. pfi obsazovani pracovnich mist, vypracovani pracovni smlouvy, pii
fizeni pracovniho vykonu, pldnovani vzd€lavani v souvislosti s rozvojem
zaméstnancl apod. Vyznam maji i pro zaméestnance, nebot’ vymezuji jejich
povinnosti, pravomoci a odpovédnosti, kritéria jejich prace atd. (Kocianova

2010, s. 51).
2.4 Specifikace pracovnich mist

Pti specifikaci pracovniho mista se také vychazi z analyzy prace a je

zpravidla soucasti popisu pracovniho mista. U specifikace pracovniho mista
Urban rozliSuje predpoklady, které jsou pro vykon pracovniho mista nutné
Jiz pii obsazeni pracovniho mista, a které je mozné kompenzovat jinymi
predpoklady, piipadné ziskat zapracovanim ¢i tréninkem. Specifikaci
vyuziva zejména personalni marketing, dale se pouziva pii vybéru
zaméstnanc, jejich adaptaci a rozvoji (Urban 2004, s. 172).
Ve specifikaci pracovniho mista je podle Armstronga definovan kvalifikacni
profil zaméstnance, do néhoz zahrnuje vzdélani, vycvik, zkuSenosti i
odborné schopnosti (Armstrong 2007, s. 344). Armstrong doporucuje
odliSovat pozadavky, které jsou podstatné a které zadouci, aby nedochéazelo
bud’ k nadhodnoceni ¢i podhodnoceni pozadované kvalifikace a schopnosti
(Armstrong 2007, s. 345).

Analyza téchto pozadavki by méla byt provedena podle urcitych
vhodnych bodi. A podle Armstronga je k dispozici fada postupi. K
tém nejznaméj$im patii Rodgertiv sedmibodovy model a Munro-Frazertv
petistupiiovy model (Armstrong 2007, s. 345-346):

Rodgertv sedmibodovy model:

1. fyzické vlastnosti — zdravi, vzhled, stavba téla,

2. védomosti a dovednosti — vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti,

3. vSeobecnd inteligence — zakladni intelektualni schopnosti,
4

zvlastni schopnosti — mechanické, manuélni zru¢nost,
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5. zajmy — intelektualni, praktické, tvirci, sportovni aktivity,

6. dispozice (sklony) — pfizplsobivost, vytrvalost, schopnost
ovlivilovat ostatni, spoléhdni sama na sebe,

7. okolnosti — soukromi, rodina.

Munro-Frazerav pétistupniovy model:

1. vliv na ostatni — stavba téla, vzhled, mluva,

2. ziskana kvalifikace — vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkuSenosti,

3. vrozené schopnosti — ptirozend schopnost chapani a schopnost udit
se,

4. motivace — osobni cile, dislednost a odhodlani za témito cili jit,

5. emociélni ustrojeni — citova stabilita, schopnost ptfekonavat stres,

schopnost vychazet s lidmi.

2.5 Popis a specifikace pracovnich mist v nadnarodni spole¢nosti

2.5.1 Proces popisu a specifikace pracovnich mist v nadnarodni

spole¢nosti

Jak uvadi Koubek vybér a ziskavani zaméstnancli si bez popisu
pracovniho mista, a zejména bez specifikace, téméf nelze predstavit. Aby
ziskavani bylo efektivni, musi byt obsah a pozadavky pracovniho mista
dikladn€ vypracovdny a pracovni mista museji svoji povahou vzbuzovat
potenciondlni zajem uchazecii. Popis a specifikace pomahaji stanovit typ
zamé&stnancl, o které organizace usiluje. Pouzivaji se pii formulovani
nabidky zaméstnani i pfi predvyberu (Koubek 2009, s. 88). Z toho vyplyva,
ze maji klicovy vyznam pied zahdjenim procesu ziskavani zaméstnanci.

Oddéleni tizeni lidskych zdroji nadnarodni spolecnosti si uvédomuje
vyznam popisti pracovnich mist, a proto byl vypracovan Katalog profesi,
jehoZz soucasti jsou popisy pracovnich mist vSech pracovnich pozic v
nadnarodni spolecnosti. Pii tvorbé Katalogu profesi spolupracovalo
oddéleni fizeni lidskych zdroji s vedoucimi jednotlivych oddéleni a jejich

podfizenymi, kteti poskytli informace o pracovnich c¢innostech,
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povinnostech a zplsobu prace, urCili odpovédnosti pracovnich mist a
vymezili specifické ukoly pracovniho mista. Dospé&je-li vedouci oddé€leni
k ndzoru, ze se zménil obraz prace, provede opravu popisu pracovniho mista
opét ve spolupraci s persondlnim oddé€lenim, které doplni a vyméni list
v katalogu.

Katalog profesi slouzi vedoucim zaméstnancim k identifikaci
odpovidajici profese v piipadé¢ obsazovani pracovniho mista. Zaroven
umoziiuje vedoucim zaméstnancim urceni odpovidajici profese a k tomu
stanoveni tarifni mzdy v souladu s platnym mzdovym ptedpisem.
Katalogovy list popisu pracovniho mista se sklada ze tfi hlavnich casti.
Prvni ¢ast obsahuje nazev pracovniho mista, jméno a pfijmeni zaméstnance,
nejniz$i pozadované vzdelani, komu je zaméstnanec podtizen, pozadovanou
kvalifikaci pro pracovni misto, napf. znalost prace s urcitymi softwary,
jazykové znalosti, praxe atd., osobnostni pfedpoklady napi. technické
mysleni, schopnost prace v tymu. V druhé ¢asti jsou uvedeny obecné ukoly,
které by se mély na ur¢eném pracovnim misté€ plnit. Tato prvni a druhd cast
je pevné dand a nelze ji zménit. Jelikoz je v nadnarodni spole¢nosti vice
oddéleni se stejnymi pracovnimi pozicemi a pracovni ¢innosti téchto pozic
se vyrazng 1i8i, mize vedouci odd¢€leni ve tfeti Casti uvést specifické tikoly
pro konkrétni pracovni misto. Popisy pracovnich mist vyuziva spolecnost
nejen pi1 nastupu nového zaméstnance, pii zméné profese zameéstnance, ale 1
pii feSeni pracovnich problémii, napt. neplnéni tkoli zaméstnancem. Jako
ptiklad popisu a specifikace pracovniho mista v nadndrodni spolecnosti

uvadim v priloze ¢. 1 popis a specifikaci pracovniho mista na pracovni

pozici technolog.

3. Ziskavani zaméstnancu

3.1 Ziskavani zaméstnancu — pojeti a ikoly

»Ziskavani zaméstnancli je persondlni c¢innosti, jejimz cilem je

identifikovat, pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Tradic¢ni
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filozofii ziskavani zaméstnanci je prilakat co nejvice zadatelli. AvSak pro
organizaci je vice zddouci dosdhnout niz§iho poméru mezi poctem zadatelil
a poctem nabizenych mist, aby se mohla vice soustfedit na kvalitni
provedeni vybéru. Efektivnost procesu ziskavani lze zvysit souladem mezi
potfebami organizace a potiebami uchazece. Proto by mél zaméstnavatel
zvefejnit korektni, spolehlivé a jasné poZadavky na zaméstnance a
pfedstavit svou organiza¢ni kulturu. Jen tak lze vybudovat zadkladnu pro
perspektivni pracovni vztah (Dvotakova 2012, s. 145).

I Koubek wvnima ziskdvadni zaméstnancti jako klicovou féazi

formovani pracovni sily organizace. Jejim cilem je vyhledavani vhodnych
pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto volnych pracovnich mist, jednani suchazeci, vcetné
ziskavani pfimétenych informaci o uchazecich (Koubek 2009, s 126).
Aby firma dosdhla svych podnikatelskych cil, jak zduraziiuje Styblo,
potebuji firmy zaméstnance s odpovidajicimi znalostmi, schopnostmi 1
motivaci. Z tohoto diivodu by se jejich ziskdvani a vybér mél uskutecnit
v uzké souCinnosti persondlniho fizeni a liniového managementu, a to
s minimalnimi néklady a v odpovidajicim ¢asovém rozmezi. Jedna se tedy o
nepfetrzity proces, pfi kterém se vyhledavaji ti nejvhodnéjsi uchazeci o
zaméstnani (Styblo 2003, s. 49).

Koubek pfifazuje terminu ziskdvani zaméstnanct $ir§i obsah, nebot’
ziskavani zaméstnanci podle néj pifedstavuje nejen ziskdvani lidskych
zdrojii zvnéjsku, ale v prvni fad€ ziskavani lidskych zdrojh z fad soucasnych
zamé&stnancll organizace (z fad wuvolfovanych, uspofenych ¢i jinak
vhodnych pracovnich sil v organizaci). V pojeti ziskdvani zaméstnancii je
tedy predevSim obsazeno Usili o hospodafeni s pracovni silou a usili o
zvySovani produktivity prace (Koubek 2009, s. 126).

Podle Koubka musi mit ziskdvani zaméstnancii v organizaci strategickou
povahu, protoze se neobejde bez piedvidani potieby zaméstnancl
v organizaci, a to nejen soucasné potieby, ale i budouci (Koubek 2011, s.

69).
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,V souvislosti se ziskdvanim zaméstnanct tedy musime (Koubek 2011, s.

69):

vCas rozpoznat, kdy se n¢jaké pracovni misto uvolni nebo bude
vytvoieno,

znat pozadavky pracovniho mista na zaméstnance, tj mit k dispozici
specifikaci pracovniho mista,

védet, z jakych zdroji budeme moci pracovni misto pokryt,
rozhodnout, jak budeme zaméstnance hledat a jakym zptsobem je
budeme o volném pracovnim misté informovat,

rozhodnout, jaké dokumenty a informace budeme od uchazec¢l o
zamé&stnani pozadovat,

rozhodnout, co budeme potenciondlnim uchaze¢im nabizet,
abychom je pfilékali,

rozhodnout, jak a do kdy se maji uchazeci o zaméstnani hlasit,
rozhodnout o podobé& nabidky zaméstnani,

rozhodnout o terminu ukonceni ziskavani zaméstnancu,

rozhodnout, jak budeme uchazece posuzovat a klasifikovat a jak

velky soubor uchazeci bude pozvan k vybérovym proceduram®.

3.2 Vnitini a vnéjsi zdroje zaméstnanci

Dilezitym momentem pii ziskdvani zaméstnancii je identifikace

zdroji a metod samotného procesu jejich ziskdvani. Podle rozboru

dostupnych moznosti jsou k dispozici dva zdkladni zdroje ziskdvani

zamestnancl, a to zdroje vnitini a vnéjsi (Styblo 2003, s. 53). Armstrong

upozornuje, ze v prvé fadé bychom méli zvazit vyuziti uchazect z vnitinich

zdroji (Armstrong 2007, s. 348). Jak jiz bylo uvedeno, divod spociva ve

snaze o hospodareni s pracovni silou a ve snaze zvysit produktivitu prace
(Koubek 2009, s. 126).
Vnitini zdroje pracovni sil tvofi (Koubek 2009, s. 129-130):

a) zameéstnanci usporeni v disledku technického rozvoje,
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b) zaméstnanci uvoliiovani v souvislosti s ukon¢enim néjaké Cinnosti ¢i
jinymi organiza¢nimi zménami,
c) zaméstnanci, kteti dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢né&jsi
praci, nez dosud vykonavali,
d) zaméstnanci, ktefi maji z n¢jakych divoda zajem piejit na uvolnéné
¢1 nové vytvorené pracovni misto.
Vnéjsi zdroje tvoii predevsim:
a) volné pracovni sily na trhu prace (napf. nezaméstnani, ktefi jsou
vedeni na uradech prace),
b) Cerstvi absolventi §kol ¢i jinych instituci pifipravujicich mladez na
povolani,
c) zaméstnanci z jinych organizaci.
Doplitkovymi vnéjSimi zdroji mohou byt napt.:
a) Zzeny v domacnosti,
b) dtchodci,

c) studenti (v urcité ¢asti dne, tydne ¢i o prazdninach).

Koubek upozoriiuje na vyhody i nevyhody, které s sebou ptindsi ziskdvani
zaméstnanct z vnitinich 1 z vnéjsich zdroji (Koubek 2009, s. 130-131).
Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji:
Vyhody:
a) organizace lépe zna silné a slabé stranky uchazece,
b) uchazec¢ 1épe zna organizaci,
c) zvysSuje se moralka a motivovanost zaméstnancl, napt. nadéje na
lepsi misto,
d) lepsi navratnost investic, které organizace vlozila do zaméstnanct,
lepsi vyuziti zkusenosti, které zaméstnanci v organizaci ziskali.
Nevyhody:
a) zameéstnanci, budou povySovani, az se dostanou na misto, kde uz
nestaci uspésné plnit tkoly,
b) soutézeni o povySeni miize negativné ovliviiovat moralku a

mezilidské vztahy,
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c)

piekazky pronikéni novych myslenek a ptistupt zvenku.

Ziskavéani zaméstnancii z vnéjsich zdroju:

Vyhody:
a) Skala schopnosti a talentl mimo organizaci je mnohem Sirsi,
b) do organizace mohou byt vneseny nové pohledy, nazory, poznatky a
zkuSenosti zvenku,
c) zpravidla je levnéj$i a snadnéj$i ziskat vysoce kvalifikované
zaméstnance zvenku nez je vychovévat v organizaci.
Nevyhody:
a) prilakéani, kontaktovani a hodnoceni uchazec¢li je obtiznéjsi a také
nakladné;jsi,
b) adaptace a orientace zaméstnanct je delsi,
c) mohou vzniknout nepiijemnosti s dosavadnimi zaméstnanci

organizace, ktefi se citili kvalifikovani ¢i opravnéni ziskat

obsazované misto.

3.3 Proces ziskavani

Proces ziskavani zaméstnancii je v dneSni dobé podle Koubka jiz

pomérné dokonale propracovan, a proto je vyhodné jej dodrzovat.

,Predpokladem pro efektivni proces ziskavani zaméstnancl je perfektni

znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pifinasi analyza

pracovnich mist, a pedvidani, uvoliiovani ¢i vytvareni novych pracovnich

mist, které je soucasti personalniho planovani* (Koubek 2009, s. 131).

,Vlastni proces ziskdvani zaméstnanci se sklada z nckolika na sebe

navazujicich krokt (Koubek 2009, s. 131-132):

identifikace potieby ziskavani zaméstnancti,

popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,

zvazeni alternativ,

vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na
kterych zalozime ziskévani a pozd¢jsi vyber,

identifikace potencionalnich zdroji uchazect,
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- volba metod ziskavani zaméstnancu,

- volba dokumentt a informaci pozadovanych od uchazec,

- formulace nabidky zamé&stnani,

- uvefejnéni nabidky zaméstnani,

- shromazdovani dokument a informaci od uchazecii a jednani
S nimi,

- predvybér uchazeCii na zaklad¢ predlozenych dokumenti a
informaci,

- sestaveni seznamu uchazect, kteti by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram®.

3.3.1 Identifikace potreby ziskavani zaméstnancii

,Proces stanoveni potfeby ziskdvani zaméstnanci  zacina
planovanim, které vymezuje, kolik a jakou pracovni silu organizace
potiebuje a odkdy. Od toho se odviji nacasovani okamziku, kdy je tieba

zaclit s oslovenim vnéjsiho a vnitiniho trhu prace (Dvotakova 2012, s. 146).

3.3.2 Popis a specifikace obsazovaného mista

Bez popisu a specifikace pracovniho mista se neobejdeme pii
formulovani nabidky zaméstnani, napf. inzeratu. Podle téchto dokumentt
lze urcit, jakého zaméstnance hledat, jakou kvalifikaci by mél mit, jaké
zvolit metody ziskévani, jaké dokumenty vyzadovat od uchazecl a jaka
kritéria pouZzit pfi vybéru zaméstnance na obsazované pracovni misto

(Koubek 2011, s. 77).
3.3.3 Zvazeni alternativ
V soucasné dobé se klade velky diiraz na hospodateni s pracovni

silou a na snizovani nakladli. Z tohoto diivodu musi organizace nejprve

zvazit jiné alternativni moznosti, nez se rozhodne pokracovat v procesu
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ziskavani zaméstnancl, napf. pokryti prace formou pirescast, castecného
uvazku, dohodou o provedeni priace nebo dohodou o pracovni Einnosti

(Koubek 2009, s. 133).

3.3.4 Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na

/4

kterych zaloZime ziskavani a pozdéjsi vybér zaméstnanci

Popisy a specifikace pracovniho mista byvaji velmi podrobné. Pro
ucely ziskdvani a vybéru zaméstnancu si musime z téchto dokumentii vybrat
takové charakteristiky a specifikace popisu pracovniho mista, které jsou
dalezité pro to, aby poskytly potenciondlnim uchazecim o zaméstnani
dostate¢né realisticky obraz prace o obsazovaném pracovnim misté. Koubek
doporu€uje vybrat tyto body, napf. nazev pracovniho mista, dilezité
pracovni ukoly, misto vykonu prace, vzdélani a kvalifikaci, dovednosti a
schopnosti, pracovni zkuSenosti, eventudlné charakteristiky osobnosti
(Koubek 2009, s. 133-134).

V nabidce zaméstnani je vhodné uvést vSechny nezbytné pozadavky
na zamestnance, z nichz nelze slevit, dale vybrané pozadavky zadouci, které
nejsou nutné pro pfijeti zaméstnance, ale mohou pfispét k dobrému vykonu
prace, eventualné pozadavky vitané, které také nejsou nutné, ale zvysuji

vyuzitelnost zaméstnance v organizaci (Koubek 2009, s. 134).

3.3.5 Identifikace potencionalnich zdroji uchazeca

Pti identifikaci zdroji se organizace musi rozhodnout, jaké zdroje
vyuzije, zda vnitini nebo vnégjsi, ¢i bude kombinovat oba zdroje uchazect

(Koubek 2009, s. 135). Podrobné&jsi informace jsou uvedeny v kapitole 3.2

Vnitini a vnéjsi zdroje zaméestnanc.
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3.3.6 Volba metod ziskavani zaméstnancu

nejlépe

Organizace si zvoli tu metodu ziskavani zaméstnancti, ktera ji bude

vyhovovat vzhledem k obsazovanému pracovnimu mistu.

(Dvorakova 2012, s. 147).

Pii ziskdvani zaméstnanci mohou organizace vybirat z fady metod.

Zpravidla se neomezuji na jednu metodu, ale voli vice moZnosti. Koubek

nam nabizi tyto metody ziskavani (Koubek 2009, s. 135-142):

uchaze¢i se nabizeji sami — uchazeci sami prichdzeji nebo se
pisemn¢ obraceji na organizaci se svou nabidkou,

doporuceni souc¢asného zaméstnance organizace — piredpokladem
je, Ze zamé&stnanci jsou informovani o volném misté€ a o jeho povaze,
tato metoda se pouziva pii obsazovani odpovédnéjSich pracovnich
funkci,

vyvésky — informace o volném misté je zvefejnéna na vyvéskach,
které jsou umistény na takovém misté v organizaci, kudy prochazeji
vSichni zaméstnanci, jedna se relativn€ o nenarocnou a levnou
metodu ziskavani zaméstnancu,

inzerce ve sdélovacich prostredcich — patii k nejrozsifeng;si
metod¢ ziskdvani zaméstnancli formou zvefejnéni inzeratu
pfedevsim v tiskovinach, ale i v rozhlasu ¢i televizi, inzerce muize
byt zaméfena na region, na Uzemi celého statu nebo mlze mit i
mezinarodni zabgér,

spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi — jedna se o
piimé spojeni organizace s uciovskymi, stifednimi a vysokymi
Skolami, organizace si mohou studenty svym zplsobem zavazat,
napf. finan¢ni podporou béhem studia, tématem diplomové prace aj.,
vysoké Skoly umoziuji zastupcim organizaci, aby se mohli se
studenty setkat, pfedat jim informace o volnych mistech a
vyuzit moznosti vytipovat si vhodné studenty,

spoluprace surady prace — ufady prace zprosttedkovavaji

zaméstnani nejen pro uchazece, ale 1 pro organizace, jednd se o
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velmi levnou metodu, kterou vSak nelze pouzit pii obsazovani mist
s vy$si pracovni kvalifikaci,

- vyuzivani sluZeb agentur priace — tyto firmy nabizeji nejen
ziskavani zaméstnancd, ale 1 jejich vybér ¢i predvybér, zpravidla je
to velmi drahy zplsob ziskdvani zaméstnanct, pouzit tyto sluzby je
vhodné pii ziskdvani zaméstnancl, o néz je na trhu prace nouze
napf. specialisté, manazeti apod.,

- pouZzivani pocitaovych siti (internetu), elektronické ziskavani
zaméstnancu — organizace mohou svou nabidku zaméstnani umistit
na portaly prace ¢i na vlastni webové stranky, v souasné dobé se
jedné o velmi operativni a ve svété nejéastéji pouzivanou metodu.

K témto metoddm ziskavani zaméstnance lze pfipojit 1 dals§i moZnosti, které
popisuje Hronik, a to (Hronik 2007, s. 138-140):

- dny otevienych dveri — je vhodné pro firmu, ktera ma v misté
pusobeni dobré jméno, miize potfadat dny otevienych dvefi, tato
metoda je vhodnd spiSe pro osloveni vSeobecnych profesi, napf.
ucetni, asistentky,

- osloveni byvalych zaméstnancii — je mozné oslovit zaméstnance, se
kterymi byl v dob& recese ¢i restrukturalizace rozvazan pracovni

pom¢ér, vyhodou je, Ze tito zaméstnanci znaji velmi dobfe organizaci.

3.7 Volba dokumentii a informaci poZadovanych od uchazeci

Jako nejcastéji pouzivané dokumenty, které jsou diilezité pro vybér
zaméstnancl, uvadi Hronik razné formy Zzivotopist, osobni dotaznik,
reference, doklady o vzdélani, vypis z rejstiiku trestd (Hronik 2007, s. 156).
Koubek dopliiuje tento vycet jesté o lékaiské vysvédceni o zdravotnim
stavu, doklady o praxi a privodni dopis (Koubek 2009, s. 143).

Podrobnéji se budeme zabyvat pouze dotaznikem a zivotopisem. Existuji
dvé formy dotaznikli (Koubek 2011, s. 92):
- jednoduchy — uvadi se pouze hola fakta (pouziti pii obsazovani

mén¢ kvalifikovanych pracovnich mist),
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- otevieny — umoznuje uchazeci popsat néktera fakta ¢i zaujmout
postoje (pouziti pii obsazovani mist pro manazery ¢i specialisty),
zivotopis — byvaji uvadény tfi typy zivotopisu (Koubek 2009, s. 145):
- volny — strukturu a obsah si voli uchaze¢ sam,
- polostrukturovany — uchaze¢ je zhruba informovan o obsahu
Zivotopisu,

- strukturovany — uchaze¢ dostane detailni pokyn, co ma byt uvedeno.

3.3.8 Formulace nabidky zaméstnani

Informace, které jsou uvedeny v nabidce, je tfeba peclivé promyslet.
Nabidka by méla vhodné uchazece ptilakat a nevhodné odradit. Formulace
nabidky zaméstnani se zpracovavd na zdkladé popisu a specifikace
pracovniho mista (Koubek 2009, s. 147).

,,PT1 nabizeni zaméstnani je vhodné dodrzovat urcité zasady (Koubek 2011,
s. 97-98):

- vzdy uvadét ndzev a adresu firmy,

- neuvadét jen pozadavky na uchazece, ale také mu néco konkrétniho
nabidnout,

- firma by pfi nabizeni zamé&stnani neméla védomé prehanét, neméla
by slibovat, co nemiize splnit, povahu prace a pracovni podminky
by méla prezentovat realisticky,

- vnabidce zaméstnani by neméli byt diskriminovéani potenciondlni
uchazeci na zaklad¢ jejich pohlavi, véku, narodnosti, ndbozenstvi,

politickych nazort apod.*
3.3.9 Uverejnéni nabidky
Ptedchozi kroky slouzi jako podklad pro uvefejnéni nabidky
zaméstnani. Pfi uvefejnéni nabidky je vhodné kombinovat vice moZnosti

metod ziskavani zaméstnance (viz. informace v kap. 3.3.6 Volba metod

ziskavani zaméstnanci). Obdobi, kdy je mozné uchdzet se o zaméstnani by
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nemélo byt dlouhé, ani piilis kratké. Podle doporuceni Koubka by toto

obdobi, ode dne uvefejnéni nabidky, nemélo byt krat§i nez dva tydny

(Koubek 2009, s. 153).

3.3.10 Shromazd’ovani dokumentii a informaci od uchazeci a jednani

s nimi

V procesu ziskdvani zaméstnancl je shromazd’ovani dokumenti a
informaci od uchazect dilezitym krokem, nebot’ se rozhoduje o tom, ktery
zajemce o praci se stane skuteCnym uchazecem. Predlozené dokumenty by
mély byt fadné zkontrolovany, zjisti-li se nedostatky, je potfeba neprodlené

pozéadat uchazece o doplnéni (Koubek 2009, s. 153).

3.3.11 Piedvybér na zikladé piredloZenych dokumentii a informaci

Utelem piedvybéru je omezit potet uchazeéti na tmosnou miru.
Podkladem jsou informace obdrzené od uchazect. Predvybér by mél byt
provadén dvéma nezavislymi osobami na zaklad¢ piedem danych kritérii
vyplyvajicich z profilu popisu a specifikace pracovniho mista (Styblo 2003,
s. 65). Koubek doporucuje rozdélit uchazece do tii skupin (Koubek 2009, s.
154):

1. velmi vhodni — tito uchazeci musi byt pozvani k vybérovému fizeni,

2. vhodni — tito uchazeci jsou pozvani k vybérovému fizeni, je-1i pocet
velmi vhodnych nedostacujici, eventualné jim lze zaslat tzv. rezervacni
dopis s informaci, jestlize v budoucnu vznikne potteba, bude je
organizace pifimo kontaktovat,

3. nevhodni — témto uchazectim se zasle zdvoftily odmitavy dopis s

podékovanim za zajem o praci.
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3.3.12 Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani

k vybérovym proceduram

Zaveérecnym krokem v procesu ziskavani zaméstnancu je sestaveni
abecedniho seznamu uchazecii. Za optimalni pocet je povazovano pét az
deset uchazecli, jenZ umozni odpovédny piistup organizace k vybéru

zaméstnanct (Koubek 2009, s. 154).

3.4 Proces ziskavani zaméstnanci v nadnarodni spole¢nosti

3.4.1 Pozadavek na obsazeni pracovniho mista

Proces ziskdvani a vybéru zaméstnanci v nadnarodni spolecnosti
probihd v uzké spoluprdci mezi persondlnim odd€lenim a vedoucimi
jednotlivych oddéleni. Vznikne-li ve spolecnosti pozadavek na nové
pracovni misto, musi feditel spoleCnosti, z divodu obtizngjsi situace na
svétovém automobilovém trhu, pozaddat o schvaleni pracovniho mista
centralu koncernu v Mnichove, ve Spolkové republice Némecko, 1 kdyz se
jednéd o pracovni misto s pozadavkem na pozici technolog nebo zkuSebni
inzenyr, kde neni jednoduché najit odbornou pracovni silu. Vyda-li centrala
souhlas, vedouci oddé€leni vyplni elektronicky poZadavek (e-works) pro
nové pracovni misto s témito tdaji:

- organizac¢ni jednotka a nakladové stredisko,

pocet obsazovanych mist,

- druh pozadavku, zda se jedna o nové pracovni misto ¢i ndhradu za
jiného zamé&stnance a diivod pozadavku,

- pozadované datum nastupu pro danou pracovni pozici,

- nazev profese podle Katalogu profesi a ¢islo oddéleni,

- tarifni mzdu,

- detailni popis vykonavané ¢innosti podle popisu pracovniho mista z

Katalogu profesi,

- pozadované vzdelani, schopnosti, dovednosti, znalosti, praxi.
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Takto vyplnény pozadavek je, po schvéleni feditelem nadnarodni
spole€nosti, zasldn na persondlniho referenta, do jehoz gesce spadd dané
oddéleni. Persondlni referent zkontaktuje vedouciho oddéleni a fesi s nim
veskeré nalezitosti tykajici se vybéru nového zaméstnance, napt. naléhavost
obsazeni pracovniho mista, pozadavky na kandidata v oblasti vzdé¢lani,

praxe a znalosti atd.

3.4.2 Volba metod ziskavani zaméstnancti v nadnarodni spolecnosti

Vyznamny vliv na volbu metod maji podle Kocianové piedev§im
disponibilni finan¢ni prostfedky a jak rychle je potieba uvolnéné pracovni
misto obsadit (Kocianova 2010, s. 84-85). Pro srovnani uvadim v tabulce
¢.1 doporucené metody podle Dvotdkové (2012), Hronika (2007) a Koubka

(2009) a metody, které pouziva spolecnost.

Tabulka ¢. 1 Volba metod ziskavani zaméstnancu

Volba metod Dvorakova | Hronik | Koubek | Nadnarodni
spole¢nost

=

Vnitini zdroje X X X

Uchazeci se nabizeji sami X

Doporuceni naseho
zaméstnance

)| X
=
TR

Vyvésky

Letaky

Inzerce v médiich

T I B e

Spoluprace se
vzdélavacimi institucemi

=

Spoluprace s odbory

Spoluprace s urady prace

Agentury prace

o] BT Bl I B el Il e B e

)R R R X X

E-recruitment

S I I e

Dny otevienych dvefi

e T Bl

i

Veletrhy prac. ptilezitosti

Piimé osloveni X
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Spoluprace s védeckymi X
spole¢nostmi

Headhunting X

Firemni dny

Burzy prace

Pracovni snidan¢ ¢i obédy

Tl B

Osloveni byvalych
zameéstnancu

Ze srovnavaci tabulky vyplyva snaha nadnéarodni spoleCnosti vyuzit vice
metod ziskavani zameéstnanci, aby pokryla co nejvice zdroji ziskavani
zamg&stnancl se strojirenskym zaméfenim pro obsazeni pracovnich mist
technolog a zkuSebni inzenyr.

V prvni fadé vyuziva ziskdvani zamé&stnancil z vnitinich zdroja, jak
radi vétSina autort, a to z divodl uvedenych v kapitole 3.2 Vnitini a vnéjsi
zdroje. A to bud wuvefejnénim inzerati na intranetovych strankach
spolecnosti ¢i na informacnich nésténkach, které jsou umistény na hlavnich
chodbach a u jidelen.

Nadnéarodni spolecnost ma velmi dobrou povést nejen svymi
kvalitnimi vyrobky, ale nabizi také zajimavou a dobfe placenou praci.
Z tohoto divodu se uchaze¢i nabizeji sami a prichdzeji osobné do
spolec¢nosti uchazet se o praci. Uchazec¢ si také mize vyplnit dotaznik pro
uchazece, ktery ma spolecnost umistény na svych webovych strankach a
zaSle jej bud’ elektronicky nebo poStou. Dotazniky vSech uchazeci jsou
zaneseny do databaze uchazecli podle vzdélani a kvalifikace a v piipadé
vzniku potfeby nového zaméstnance je uchaze¢ osloven. Dotaznik se
v databazi uchovava osm mésict.

Doporudi-li stdvajici zaméstnanec spole¢nosti nového uchazece o
préaci a budou-li splnény podminky uvedené ve smérnici Prémie za ziskani
nového zaméstnance, obdrzi tento zaméstnanec odmeénu ve vysi 18.000 K¢.

Nadnéarodni spole€nost navazala velmi uzkou spolupraci nejen
s prumyslovou Skolou a se strojirenskym ucili§tém v krajském mésté, ale 1

s vysokymi technickymi $kolami, napt. s CVUT Praha a VUT Brno.
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Spolecnost vyuziva pii ziskdvani zaméstnanc také spolupréci s
ufadem prace. To plati zejména pii hledani méné kvalifikovanych
pracovnich sil. Ale tato spoluprdce neni uspé$nd pii vyhledavani
zaméstnanctl s technickym zamétenim.

E-recruitment, Cili elektronické ziskavani zameéstnancu, se stalo ve
spoleCnosti nejcastéji vyuzivanou metodou. V dnesni dobé jde o velmi
atraktivni zplsob, a to zejména pii oslovovani uchazeci na pracovni pozice
technolog a zkuSebni inzenyr. Volnd pracovni mista jsou vyvéSena jednak
na webovych strankach spole¢nosti, jednak na portalu praice www.jobs.cz.

S agenturami prace spolupracuje spolecnost spiSe pii hledani
zaméstnanc pro méné kvalifikované profese. AvSak jejich sluzeb
nevyuziva pii ziskavani zameéstnancti s odbornym technickym zamétenim.

Kazdy rok potfada nadnarodni spolecnost Den otevienych dvefi.
Podle Hronika lze touto metodou oslovit pfedevSim zaméstnance
vSeobecnych profesi (Hronik 2007, s. 138). Pfesto si myslim, ze navstéva
spoleCnosti mize vzbudit u nekterych néavstévnikl, kteti maji technické
vzdélani, zdjem a zareaguji na nabidku pracovnich pozic technolog c¢i
zkuSebni inZenyr, jejichz nabidka je uvefejnéna na webovych strankach
spolecnosti nebo na portalu prace.

Spolecnost se pravidelné¢ ucastni veletrhti pracovnich pfilezitosti,
které organizuji vysoké strojirenské Skoly, kde se snazi ziskat budouci
zamestnance atraktivni nabidkou, napf. zajimavym obsahem prace,
pfispévkem na bydleni, rozvojem kariéry, moznosti vyslani do zahranici za
ucelem ziskani zkusenosti az na tfi roky ¢i zaméstnaneckych vyhod.

Jak doporucuje Dvotdkova, nadnarodni spolecnost oslovuje
v posledni dobé 1 byvalé zaméstnance, ktefi museli v minulych letech
opustit spolecnost pro nadbytec¢nost z diivodu ekonomické krize. Tito
osloveni zaméstnanci se vraceji velmi radi. A pro spole¢nost jsou velkou
vyhodou, nebot’ maji vhodnou kvalifikaci, spliiuji pozadované dovednosti,

znalosti a schopnosti.
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3.4.3 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Z popisu a specifikace pracovniho mista vybere personalni referent
nejdilezité)si Cinnosti, které uvede do textu inzeratu jako pracovni napln a
doplni pozadovanou kvalifikaci. Pro profesi technolog a zkuSebni inzenyr
musi mit vzdélani s technickym zamétenim, technické mysleni a zkuSenosti,
vétSinou je poZzadovéana znalost némeckého nebo anglického jazyka. Inzerat
dale obsahuje mozné datum ndastupu, kontakt na personalniho referenta a
informaci o zaslani motivacniho dopisu s profesnim Zivotopisem. Volbu
formy zivotopisu ponechdva spolecnost na uchazeci. Je-li nutna znalost
ciziho jazyka pro pracovni misto technologa a zkuSebniho inzenyra, musi
uchaze¢ zaslat motivacni dopis a Zivotopis v némeckém nebo anglickém
jazyce. Pokud se spole¢nost rozhodne hledat zaméstnance z vnéjSich zdrojt,
pak umisti inzerat na portal price www.jobs.cz. A do inzeratu se doplni
informace o zamé&stnaneckych vyhodach a moznostech dalSiho vzdélavani
(vzor C. 2).

Doba trvani uveiejnéni nabidky je zpravidla 14 dnt.

3.4.4 ShromazZzd’ovani dokumenti a informaci od uchazeci a predvybér

Personalni referent prochazi pritbézné doslé nabidky, pokud je tieba
n¢jaky udaj dolozit, telefonicky vyzve uchazece k napravé. Po ukonceni
obdobi uvefejnéni nabidky vytfidi personalni referent, ve spolupraci
s odbornym vedoucim podle zaslanych Zivotopisi, uchazece, kteti jsou pro
obsazeni pracovniho mista nevhodni. A t€émto uchaze¢im zaSle odmitavy
dopis (vzor €. 3). Poté spole¢né s odbornym vedoucim oddéleni sestavi
seznam s velmi vhodnymi uchazeci, je-li jejich pocet nedostacujici, zatadi i
vhodné uchazece. Do vybéru na pozici technologa a zkuSebniho inzenyra je
zpravidla vybrano sedm aZ maximalné deset uchazec¢i. Do seznamu jsou

zafazeni pouze ti uchazeci, kteti fadn¢ dolozili pozadované dokumenty.

32


http://www.jobs.cz/

4. Vybér zaméstnanci

4.1 Pojeti vybéru zaméstnancii a jeho tikoly

,Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchaze¢i o préci
takové, ktefi budou nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele
pracovat po dobu, kterd se od nich oc¢ekava, a nebudou jednat nezadoucim
zpusobem, jenz snizuje produktivitu prace a kvalitu®“ (Dvordkova 2012, s.
150).

A ukolem vybéru zaméstnanci, podle Koubkovy definice, je
rozpoznat, ktery zvybranych uchaze¢i do vybérového fizeni bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim obsazovaného pracovniho
mista, stane se vhodnym ¢lenem pracovni skupiny a bude mit zajem rozvijet
sviij potencial (Koubek 2009, s. 166).

K tomuto tématu bych rada piipojila dillezitou Koubkovu poznamku,
kde zdiraznuje, ze vybér zaméstnancli je oboustrannd zélezitost, nebot’
nejen zameéstnavatel si vybird svého zaméstnance, ale i uchaze¢ si vybira
misto, kde bude rdad pracovat a setkd-li se pro néj s nepfijatelnymi
vybérovymi procedurami, s nejvetsi pravdépodobnosti nabidku odmitne.
Tuto okolnost je tfeba vzdy mit na paméti pfi jednani s uchazec¢i (Koubek

2009, s. 167).

4.2. Proces vybéru zaméstnancii

Pfi porovnani piedchozich kapitol si vSimneme, Ze proces vybéru se
Casto prolina s procesem ziskavani, a nékdy, jak uvadi Koubek, se setkdme
s tim, Ze napft. predvybér je povazovan za soucast ziskavani a jindy zase za
soucast vybéru (Koubek 2009, s. 173).
Pro zdarny prubeh predvybéru musi byt, podle Matéjky a, Vidlate, detailng
stanoveno (Matéjka, Vidlat 2007, s. 25):
- jaké misto obsadime,

- kritéria, ktera musi spliiovat osoba zaméstnana na tomto miste,
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- mira tolerance pfi nesplnéni nékterych pozadavkl na uchazece,

- osoba odpovédna za vybér nejvhodnéjsiho uchazece,

- nejvhodnéjsi formy pro jeho ziskani.

V dal$im kroku, ve fazi predvybéru, se zabyvame rozborem materialu
uchazect. Tato analyza ndm napovi, zda je uchaze¢ zpusobily vykonavat
nabizenou praci, zda zapadne do kolektivu, jaka je jeho motivace a jaky ma
zajem o nabizenou praci (Dvotdkova 2012, s. 151).

Soucasti vybérového procesu je vyhodnocovaci faze, ktera se sklada
z nékolika krokti. Jednotlivé kroky jsou spojeny s urcitym vybérem metod,
kterymi se budu podrobnéji zabyvat v kapitole 4.3 Metody vybéru
zamestnancl. Volba krokl pro organizaci je zavisla na charakteru a obsahu
prace obsazovaného pracovniho mista a na vyznamu tohoto mista pro
organizaci. Organizace si vybird metody, které jsou pro ni vhodné (Koubek

2009, s. 174).

4.3 Metody vybéru zaméstnancu

,»Pro posouzeni kandidatii lze pouzit fadu metod. N&které z nich
byvaji uzivany vzdy napf. analyza Zivotopisu, pfijimaci rozhovor, jiné
slouzi spiSe ke zjisténi a ovéfeni urcitych specidlnich pfedpokladi, napf.
testy pracovni zpusobilosti (Styblo, Urban, Vysokajova 2011, s. 118)%.

Pti vybéru metod doporucuje Koubek pouzit kombinaci né€kolika
metod tak, aby bylo zajiS§téno potvrzeni spravnosti a pravosti vSech
informaci, které méa organizace o uchazec¢i k dispozici (Koubek 2009, s.
169).

Nyni se podivame na Koubkem vyjmenované a nejcastéji pouzivané metody
vybéru zaméstnancii (Koubek 2009, s. 175-183):

Dotaznik je vétSinou strukturovan do celkl, které vypovidaji o usecich
profesniho Zivota a osobnosti uchazece (Styblo 2003, s. 65).

Zkoumani Zivotopisu ma pro personalisty vyssi vypovidaci hodnotu nez
dotaznik, nebot’ v dnesni dobé se dava piednost strukturovanému

zivotopisu, ktery je struény a ptehledny. Porovndnim udaji z Zivotopisu
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s informacemi z ostatnich materiali vytvari naméty a otazky pro vybérovy
pohovor, napf. se hledaji mezery mezi zménami zaméstnani, hodnoti se
cetnost zmén (Dvotdkova 2012, s. 152). Pfi peclivé analyze Zivotopisu je
dalezité zaméfit se na zjevné nebo 1 nedokonale skryté rozpory, neptesnosti,
nejasnosti (Matéjka, Vidlar 2007, s. 51).

Testy pracovni zpisobilosti se pouzivaji zpravidla s jinymi metodami
vybéru, jsou vnimany pouze jako doplitkové metody, Koubek uvadi tyto

druhy testti (Koubek 2009, s. 175-176):

testy inteligence se zamétuji na schopnost uchazece myslet a plnit
urcité dusevni pozadavky, napt. pamét, rychlost vnimani,

- testy schopnosti slouzi zejména k vyhodnoceni mechanickych a
motorickych schopnosti, manudlni zrucnosti, prostorové orientaci
atd.,

- testy znalosti a dovednosti provétuji hloubku znalosti, ovladani
odbornych navyk,

- testy osobnosti, kter¢ maji ukazat rizné stranky uchazeCovy
osobnosti, problémem téchto testd je vSak jejich validita a
spolehlivost.

Assessment centre (AC) slouzi k hodnoceni jednani uchazec€l pii plnéni
ruznych ukolt, hodnoceni vykonu ucastniktit AC probiha podle kritérii, které
jsou vyhodnocovany skupinou hodnotiteld, cilem je celkové posouzeni a
porovnani jednotlivych uchazect (Dvorakova 2012, s. 153).

Vybérovy pohovor patii mezi nejpouzivangjsi metody vybéru zaméstnanct
a podle Koubka (2009) se jedna o kli¢ovou metodu, proto se jim budu
podrobnéji zabyvat v kapitole 4.3.1 Vybérovy pohovor.

Zkoumani referenci z predchozich zaméstnani nepatii v Cechach k piilis
pouzivané metod¢ (Koubek 2009, s. 174, 183).

Lékarské vySetieni se pouzivd predevSim u profesi, kde muze dojit
k ohrozeni zdravi ostatnich lidi, napt. potravinarsky pramysl (Koubek 2009,
s. 183).

Ve srovnani s Koubkem doporucuje Dvotdkova jeste¢ dal$i velmi

zajimavou metodu vybéru zaméstnanct, a to on-line psychometrii. Jde o
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psychodiagnosticky néstroj se zaméfenim, napi. na pamét’, logické mysleni,
koncentraci, cilené mapovani talentd a identifikaci silnych stranek, ktery byl
implementovan do internetového prostiedi. Vyhodou on-line testovani
pomoci psychometrie je napi. vysokd schopnost predpovédét vhodnost
kandidata pro dané pracovni misto, Siroka Skala testi, tispora casu 1 naklad,
okamzitd dostupnost vysledki atd. Velkym rizikem této metody je
pfedevsim fyzick4 nepfitomnost personalisty a dale pozadovana pocitacova
gramotnost. Testy lze pouzit pouze jako pomocny nastroj, kdy jejich
zapojeni ma vétsi pridanou hodnotu. Podle Dvofakové bude tento néstroj
v budoucnu pfifazen k nezbytnym metoddm vybéru zaméstnancti, nebot’
poskytuje mnoho dulezitych a tézko zjistitelnych informaci (Dvotdkova

2012, s. 155-161).

4.3.1 Vybérovy pohovor

Armstrong oznacuje pohovory za neucinnou metodu piedvidani
uspésSnosti v praci, nebot’” je Ize nahradit v soucasné¢ dobé mnohem
efektivngj§imi metodami vybéru, napi. AC (Armstrong 2007, s. 363).
Koubek je na rozdil od Armstronga piesvédcen, Ze nejspolehlivéjsi je prece
jen pohovor s uchazeem za predpokladu, Ze pohovor je dobie pfipraveny a
vedeny kvalifikovanou osobou. A mél by byt neoddélitelnou soucasti
vybérové procedury a rozhodujici metodou vybéru (Koubek 2009, s. 185).
Pohovor je zaméten predevsim na posouzeni pracovni zpusobilosti uchazece
pro obsazované misto, dalsim cilem je ziskat dostate¢né informace o
uchazeci, poskytnout uchazec¢i informace o organizaci a praci a posoudit
osobnost uchazece (Koubek 2009, s. 179).

Koubek rozdéluje pohovory podle obsahu na (Koubek 2009, s. 180):

- strukturované — otazky jsou pfedem ptipraveny, porovnani uchazeci
probiha podle stejnych kritérii, tento typ pohovoru je povazovan za
nejefektivnéjsi, nebot’ umoznuje stejné posouzeni u vSech uchazecu,

- nestrukturované — cil pohovoru neni stanoven, neni zarucena

srovnatelnost uchazecu,
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- polostrukturované — spojuje vyhody a vylucuje nevyhody obou vyse
uvedenych pohovort.
Dale Koubek cleni pohovory podle struktury ucastniki na (Koubek, 2009 s.
179):
- pohovor 1 + 1 — pohovor vede jeden ptedstavitel organizace, je
vhodny spiSe pti obsazovani mén¢ kvalifikovanych pracovnich mist,
- pohovor pfed panelem posuzovateli — pohovoru se Ucastni vice
posuzovatelii, ¢lenové panelu si predem dohodnou své role pii
rozhovoru, posuzovani uchazece je proto objektivnéjsi a je vhodny
- postupny pohovor — jednd se o sérii pohovori 1 + 1 sriznymi
posuzovateli a cilem je zachovat vyhody a eliminovat nevyhody
unavné;jsi,
- skupinovy pohovor — je pohovorem, kdy na jedné stran¢ je skupina
uchazecii a strané druhé skupina posuzovatell, pouziva se pro
posouzeni chovani kazdého uchazece ve skupiné, Setii Cas, ale je

naro¢ny na pripravenost, néktery uchaze¢ mize uniknout pozornosti.

4.3.1.1 Vedeni pohovoru

Ve shodé s Koubkem Styblo zdiiraznuje, ze vedeni pohovoru musi
ovladat jak personalisté, tak vedouci zaméstnanci. Samotnou realizaci
vedeni pohovoru rozdéluje Styblo do dvou ¢asti. Prvni ¢ast vyzaduje
dtkladnou ptipravu na pohovor, tj. zjisténi co nejvétsiho poctu spolehlivych
informaci o uchazec¢i. Druhou ¢asti je vlastni pohovor, ktery by mél byt
veden vstiicné ladénym dialogem, kdy asi 60% c¢asu hovoii uchazec a 40%
personalista (Styblo 2003, s. 66-97).

Thned po skonceni pohovoru je dulezité provést vyhodnoceni, nebot
nejvice ptispiva k zdvérecnému kvalifikovanému rozhodnuti (Hronik 2007,

5. 318).
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Vedeni pohovoru je ¢asto doprovdzeno chybami posuzovatell, prestoze
patfi k nejpouZivangj$im metodam. K nejcastéjSim chybam patii (Styblo,
Urban, Vysokajova 2011, s. 128-129):

- halo efekt — jde o nejcastéjsi chybu hodnotitele, kdy hodnoceni

posuzovatele je zalozeno na prvnim dojmu,

- nedostatecnd vyvazenost hodnoceni — hodnotitel napt. klade diiraz
na odborné vzdelani a pomiji vSechny zakladni hodnotici kritéria a
aspekty dosavadni uchazecovy ¢innosti,

- predsudky a stereotypy — kandidat by mél byt posuzovan podle jeho
schopnosti a zkuSenosti a ne podle pfedsudkii ¢i stereotypi viici
urcité kategorii potencionalnich zaméstnanct,

- efekt zrcadla a ,,0sobni chemie® — hodnotitel ma tendenci hodnotit
Iépe ty uchazece, ktefi se mu (alespot zdanlivé podobaji) napf.
profilem vzdélani,

- pohovor neni pfedem strukturovan.

4.4 Zavérecny vybér kandidati

Na zaklad¢ ziskanych informaci o vybranych uchazecich provedeme
souhrnné vyhodnoceni informaci a ucinime koneéné rozhodnuti. V
poslednim kroku pii vybéru kandidati je rozd€lime do skupin. Prvni
skupinu tvofi osoby, které spliuji vSechna kritéria, ve druhé skupiné jsou
zahrnuty osoby, které vyhovuji pouze podminéné, a kdo je pro danou pozici
nepftijatelny, je zarazen do tfeti skupiny. Nasledné¢ miize byt kandidatovi,
ktery se umistil jako prvni, u€inéna nabidka (Styblo, Urban, Vysokajova
2011, s. 137-138).

NeuspéSnym kandidatim zaSleme co nejdiive zdvofily odmitaci
dopis, obvykle jakmile vybrany kandidat pfijme dané misto (Foot, Hook
2002, s. 129).

38



4.5 Proces vybéru zaméstnancii v nadnarodni spole¢nosti

Predpokladem k zahdjeni procesu vybéru na pozici technolog a

zkuSebni inZenyr musi byt k dispozici schvéalena pracovni mista feditelem

nadnarodni spoleCnosti a nasledné¢ musi byt vypracovana konkrétni

specifikace pozadavkl pro hledané pracovni misto, proveden vybér metod

ziskavani zaméstnancli a na zdkladé¢ predvybéru je vypracovan seznam

kandidati pro obsazované pracovni misto, jak je podrobnéji popsano

v kapitole 3.4 Proces ziskdvani zaméstnancl v nadnarodni spole¢nosti.

4.5.1 Metody vybéru zaméstnanci v nadnarodni spole¢nosti

V tabulce ¢. 2 uvadim piehled metod vybéru podle Dvotékové

(2012), Hronika (2007), Koubka (2009) a metody pouzivané u nadnarodni

spole¢nosti.

Tabulka €. 2 Metody vybéru zaméstnancti

Metody vybéru Dvoriakova | Hronik | Koubek | Nadnarodni
spole¢nost

Dotaznik X X X X

Zkoumani Zivotopisu X X X X

Testy pracovni X X X X

zpusobilosti

Assessment centre X X X

Vybérovy pohovor X X X X

Zkoumani referenci X X X

Lékatske vySetteni X X X X

Ptijeti nejlepSich

uchazecii na zkusSebni X

dobu

On-line psychometrie X X

Esej X

Vypis z rejstiiku tresta™ X X

Piehled X

publikacéni ¢innosti
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* yypis zrejstiiku tresth musi byt dolozen pouze u pracovnich pozic

vedoucich zaméstnancu.

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze spolecnost postupuje v souladu
s doporucenim odbornych autorti, nebot’ vyuziva vice metod pii vybéru
zaméstnancl, a to dotaznik, zivotopis, odborné testy, pohovory, Iékatské
vySetfeni a vypis zrejstiiku trestd, ktery vSak nemusi byt dolozen pro

pracovni pozice technolog a zkuSebni inzenyr.

4.5.2 Vybérovy pohovor a jeho vedeni v nadnarodni spolec¢nosti

Spolecnost, stejné jako Koubek, povazuje pohovor za rozhodujici
metodu vybéru. Pied zahdjenim samotného pohovoru provede personalni
referent analyzu zaslanych podkladd, tj. privodniho ¢i motiva¢niho dopisu a
zivotopisu. V pritvodnim dopisu posuzuje, zda se jednd o standardni nebo
individualné koncipovanou zadost, motivaci pro obsazované misto, zda je
patrny zdjem o firmu a dale vénuje pozornost jazykovému vyjadieni a
peclivosti. Pfi zkoumani zivotopisu se zaméii predevSim na zjevné nebo
skryté rozpory, nepiesnosti a nejasnosti v zZivotopisu, ve formalnim
uspofddani na prehlednost, Uplnost, strukturovanost, dale na vzdélani,
profesni drahu a odbornou zptsobilost. Tato analyza poslouZi pro ptipravu
otazek vedoucich ke zjisténi dodateénych a hlubSich informaci o
kandidatovi.

Personalni referent co nejdiive oslovi kandidata telefonicky a
domluvi si s nim termin pro provedeni kratkého telefonického pohovoru.
Cilem tohoto rozhovoru je pfedev§im v€asné navdzani osobnich kontaktd,
ovéteni, zda zdjem uchazece o piijeti je stale aktudlni, ujednani terminu
konani samotného pohovoru v prostorach spolecnosti. Uchaze¢ je pozadan,
aby s sebou piinesl doklad o nejvysSim vzdé€lani. Personalnimu oddéleni
piinese tento pohovor snizeni vynaloZzené prace, ¢asu a nakladd. Délka

trvani telefonického rozhovoru je maximalné 20 minut.
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Kandidat je po ptichodu do spolec¢nosti uvitan a uveden personalnim
referentem do hovorny, kde je zajiStén neruSeny pribch pohovoru. Délka
trvani pohovoru je cca 60 minut. Tohoto pohovoru, ktery ma podobu
pohovoru pfed panelem posuzovatel, se z(cCastni persondlni referent a
odborny vedouci. Pro pohovor se pouziva polostrukturovana forma, tj. ¢ast
pohovoru plyne volné a ¢ast pohovoru sleduje pfedem stanovené cile. Cilem
tohoto pohovoru je pfedevsim zjistit, zda je uchaze¢ schopen vykonavat
danou praci, tj. ma-li vzdélani, praxi, zkuSenosti, technické znalosti a
dovednosti, aby byl schopen plnit tkoly na obsazovaném misté (Koubek
2009, s. 169). Po uvitani, piedstaveni vSech ucCastniki pohovoru a
seznameni s prubéhem pohovoru, je kandiddt vyzvan k vlastnimu
pfedstaveni a vyli¢eni jeho dulezitych zivotnich tusekii. Ve vlastnim
pohovoru jsou otazky, kladené persondlnim referentem, sméfované na
zivotopis, a to na vzdélani, studium, praxi a profesni zkuSenosti. Odborny
vedouci smétuje své otazky k provéfeni technickych znalosti kandidata,
pfipadné mu piedlozi technicky vykres a pozadda kandidata o technicky
vyklad. Poté odborny vedouci ptedstavi kandidatovi konkrétni obsah prace,
kterou bude vykonavat. V zdvéru pohovoru se personalni referent zepta na
o¢ekavani kandidata vzhledem k nabizenému mistu i na jeho profesni cile a
vysvétli mu dalsi pribéh, bude-li vybran do uz§iho vybéru. Béhem
pohovoru si nejen persondlni referent, ale 1 odborny vedouci €ini heslovité
poznamky. Bezprostiedné po ukonceni pohovoru se provede hodnoceni
kandidata porovnanim s danymi kritérii, ktera byla stanovena podle popisu a
specifikace pracovniho mista a personalni referent vyplni protokol Pfijimaci
pohovor (vzor €. 4). Po ukonceni vSech pohovorti se posoudi vysledky
jednotlivych kandidatl, znichz dva nejvhodngjsi (tedy ne nejlepsi)
kandidati jsou vybrani do dalSiho kola vybérového pohovoru.

Toto druhé kolo vybérového pohovoru je taktéz koncipovano jako
polostrukturovany pohovor, ale poctem tcastnikll jde o typ 1 + 1, pfi némz
se kandidat setka svedoucim skupiny personalisti. Hlavnim ukolem
vedouciho skupiny personalistt je hledat odpoveéd’ na otazky, zda ,,uchazec

chce vykonavat ptislusnou praci, tj. zjistit ma-li pozitivni vztah k praci a

41



motivaci kdané praci, a zda ,zapadne do pracovni skupiny/tymu
organizace®, tj. zjistit, je-li schopen pfijmout hodnoty pracovni skupiny a
organizace, schopnost tymové prace (Koubek 2009, s. 169). Jako dokument
opét slouzi popis a specifikace pracovniho mista. Ukolem vedouciho
skupiny personalistii je rovnéZ seznamit kandidata s pracovnimi
podminkami a zaméstnaneckymi vyhodami. Je-li podminkou pro pfijeti
nezbytna znalost anglického nebo némeckého jazyka, je kandidat v zavéru
tohoto kola pozadan o vyplnéni pisemného testu a o kratky pohovor
v jazyce, ktery si uvede pfi telefonickém pohovoru. Pohovor v cizim jazyce

vede externista-piekladatel, ktery provadi i vyhodnoceni pisemného testu.

4.5.3 Zavérecny vybér kandidatu

Po skonceni vSech pohovort se sejde komise vybérového tizeni, tj.
persondlni referent, vedouci skupiny personalisti a odborny vedouci, a
spole¢né provedou vyhodnoceni podle kritérii vyplyvajicich z popisu a
specifikace pracovniho mista, navzajem si zdivodni odliSnd hodnoceni a
usiluji o jednohlasné rozhodnuti. Rozhodnuti o pfijeti je ucinéno pouze
tehdy, shodnou-li se obé oddéleni. Nedojde-li ke konsensu, ma personalni
oddéleni pravo veta a uchaze¢ neni ptijat. Trva-li pfesto odborny vedouci na
pfijeti uchazeCe, ptfipad je postoupen k technickému fediteli, ktery
s kone¢nou platnosti rozhodne na zaklad¢ argumentl personalniho oddéleni
a odborného vedouciho.

Poté je vybranému kandidatovi u€inéna nabidka zaméstnani, pfijme-
li ji, je telefonicky pozvan k vyfizeni formalit nutnych pfi nastupu do
zaméstnani. Odmitne-li, je osloven druhy z kandidatt jen tehdy, pokud neni
mezi kandidaty vyrazny rozdil. Dojde-li vybérovd komise k nazoru, Ze
zadny kandidat neni vhodny pro dané pracovni misto, vyhlasuje se znovu
vybéroveé fizeni. A persondlni referent odesle vSem neuspéSnym kandidatim

dopis s odmitnutim.
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5. Prijimani zaméstnanci

5.1 Prijimani zaméstnanci

Podle Koubka ptedstavuje proces piijimani zaméstnanci fadu
procedur, které néasleduji poté, co vybrany uchaze¢ piijme nabidku
zamestnani a kon¢i dnem jeho nastupu do zaméstnani (Koubek 2009, s.
189).

Styblo vnima piijimani zaméstnancli jako soucdst adaptac¢niho
procesu, jehoz ukolem je pomoci novému zaméstnanci zapojit se do
kolektivu, pochopit firemni kulturu a rychle se vé€lenit do pracovniho
procesu. Pocatecnim krokem k adaptaci je pracovni smlouva (Styblo 2003,
s. 71).

Koubek zdiraziuje, ze vypracovani a pozdéjsi podepsani pracovni smlouvy,
podle kter¢ bude zaméstnanec vykonavat praci pro organizaci, je
2009, s. 189).

Krom¢ formalnich nalezitosti by mél nové pfichozi zaméstnanec dostat
podle Stybla nasledujici informace (Styblo 2003, s. 70):

- informace o historii, tradici podniku,

- informace o soucasnosti podniku, tj. hlavni poslani, tkoly,

- zékladni pfehled pracovnich tkolid a povinnosti,

- organiza¢ni uspofadani a zédkladni vnitropodnikové dokumenty,

- zéasady odménovani,

- socialni program.

Dalsim nezbytnym krokem v procesu pfijimani zaméstnanct je uvedeni
zam&stnance na pracoviSté. Zaméstnanec persondlniho utvaru, jak
doporucuje Koubek, by mél doprovodit nového zaméstnance na jeho nové
pracovisté¢ a formalné jej predat jeho bezprostfednimu nadfizenému.
V dal§im kroku by mél pfimy nadiizeny ptedstavit nového zaméstnance
ostatnim zaméstnanciim v dané organizacni jednotce, poskytnout mu blizsi

informace souvisejici s pfisluSnou organiza¢ni jednotkou, pracovnim
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mistem a informace o socialn¢ hygienickych podminkach prace a ptidélit
novému zaméstnanci Skolitele nebo mentora, ktery jej bude zaSkolovat a
kontrolovat béhem obdobi adaptace. V zavéru této procedury by mél zavést
nového zaméstnance na pracovni misto, které mu bylo ureno a piidélit
prvni pracovni ukoly (Koubek 2009, s. 191).
DalSim ukolem zaméstnavatele v procesu piijimani zaméstnanci je
opravnéni vést osobni spis zaméstnance podle ustanoveni zédkoniku prace
§312, odst. 1. Osobni spis smi obsahovat jen pisemnosti, které jsou nezbytné
pro vykon prace v pracovnépravnim vztahu. Chlddkova s Bukovjanem
vyjmenovavaji pisemnosti, které by mél osobni spis obsahovat (Chladkova,
Bukovjan 2012, s. 75-78):
- Zadost o pfijeti do pracovniho poméru,
- osobni dotaznik,
- potvrzeni o zaméstnani od pifedchoziho zaméstnavatele,
- potvrzeni o dob& vedeni v evidenci uchaze&t na Utadu prace,
- doklady o dosazeném vzdélani,
- ptehled o odborné praxi (vyzaduje-li ho zaméstnavatel),
- vypis z rejstiiku trestd ( vyzaduje-li ho zaméstnavatel),
- lékatsky posudek vydany na zakladé vstupni lékaiské prohlidky,
ktery prokazuje zptlisobilost zaméstnance pro vykon prace uvedeny
v pracovni smlouvé,

- pracovni smlouvu,

- informace o pravech a povinnostech zaméstnance vyplyvajicich
z pracovniho poméru dle ustanoveni § 37 zakoniku prace,

- doklad o vstupni instruktazi z bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,

- prohlaseni zaméstnance o seznameni s vnitinimi piedpisy

zameéstnavatele a kolektivni smlouvou,

- mzdovy (platovy) vymér,

- pracovni napli, pokud ji zaméstnavatel pouziva,

- dohoda o odpovédnosti, dohoda o pravidelném pracovisti pro ucely

cestovnich nahrad,
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- jakékoli dalsi pisemné dohody mezi zaméstnavatelem a

zamestnancem.

5.2 Prijimani zaméstnanci v nadnarodni spolecnosti

Budouci zaméstnanec je pozvan persondlnim  referentem
k informaénimu pohovoru. Ukolem tohoto pohovoru je pfedevsim stanoveni
dne nastupu do zaméstnani, sezndmeni s konkrétni mzdovou nabidkou pro
pracovni pozici technolog a zkuSebni inZenyr, projedndni moZznosti
poskytnuti piispévku na bydleni, moznost zajiS§téni ubytovani a Uhrada
nakladi na st¢hovani, pokud jeho trvalé bydlisté je vzdalené vice nez 50 km
od sidla spolecnosti a absolvovani vstupni lékafské prohlidky. V zavéru
pohovoru vyplni podrobny osobni dotaznik a personalni referent mu preda
seznam dokladl, které musi pfedlozit nebo odevzdat v den nastupu do
zamestnani. Poté personalni referent zada podle osobniho dotazniku udaje o
zaméstnanci do modulu SAP HR a vyhotovi pracovni smlouvu.

V den néstupu musi zaméstnanec nejdiive absolvovat administrativni
procedury. V dohodnuty cas jej personalni referent piivitd na recepci
spolecnosti a doprovodi na oddéleni zpracovani mezd. Specialista mezd mu
predlozi k pfecteni a nasledn¢ k podepsani pracovni smlouvu. Poté si
vyzadd od zaméstnance vyplnény osobni dotaznik, obcansky prikaz,
karticku zdravotni pojistovny a provede kontrolu podle osobniho dotazniku.
Déle zaméstnanec musi predlozit potvrzeni o zaméstnani nebo potvrzeni, ze
je veden v evidenci na Ufadu prace a doklad o dosaZeni nejvyssiho vzdélani,
u téchto dokladl je pofizena kopie. Nasledné jsou zaméstnanci piedloZeny
k podpisu tyto dokumenty: popis pracovniho mista, plan zaskoleni a souhlas
s fotografii. Tyto dokumenty jsou vyhotoveny ve dvou provedenich, z nichz
jedno je preddno zaméstnanci. V posledni ¢asti této administrativni
procedury vyplni danové prohldSeni a formulaf, kde uvede bankovni

spojeni, na které mu bude zasilana mzda.
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Po ukonceni této procedury je zaméstnanec odveden na oddéleni
ochrany zdvodu, kde je vyfotografovdn a je mu vystavena zaméstnanecka
karticka.

Procedura piijimani zaméstnancii poté pokracuje vstupnim Skolenim
ve Skolici mistnosti, kam ho odvede persondlni referent. V tivodu vstupniho
Skoleni je mu pfedana brozurka, jejiz obsahem je stru¢nd historie
spolec¢nosti, vyrobni program, zékladni pracovni podminky, organizaéni
struktura, telefonni spojeni na dulezitd oddéleni ve spolecnosti, pravidla
spolecnosti a zaméstnanecké vyhody. Zde bych chtéla podotknout, Ze vyse
uvedeny obsah brozury odpovida doporu¢enym bodim podle Armstronga
(2007).

Vstupni Skoleni provadi povéfeni zaméstnanci spoleCnosti, ktefi
novym zameéstnancim pireddvaji informace o spolecnosti (historie, poslani,
vize, hodnoty spolecnosti, firemni kultura), seznamuji je s predpisy
bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci, s poZarni ochranou, ochranou
zivotniho prostiedi, kolektivni smlouvou, pracovnim fddem a systémem
managementu kvality.

V procesu piijimani zaméstnancii vénuje nadnarodni spolecnost
velkou pozornost uvedeni zaméstnance na pracovisté, jak doporucuje
Koubek (2009), nebot po ukonceni Skoleni si nového zaméstnance
pirevezme jeho ptfimy nadfizeny, ktery ho uvede na jeho pracovisté, seznami
s ostatnimi zaméstnanci v odd¢€leni, podrobné s nim projedna cely priitbéh
adaptacniho procesu podle planu zaSkoleni a pfidéli mu mentora, jenz bude
nového zaméstnance zaskolovat a kontrolovat pfi plnéni jeho prvnich

pracovnich ukold.

6. Porovnani a zhodnoceni procesu ziskavani, vybéru a

r r W

prijimani zaméstnancii v nadnarodni spolecnosti

Cilem ptedchozich kapitol bylo porovnani teoretickych vychodisek
pfedstavenych odbornymi autory zoblasti fizeni lidskych zdroji se

souCasnym systémem ziskdvani, vybéru a pfijimani zaméstnanct
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v nadnarodni spolecnosti. Na zaklad¢ téchto srovnani bych se chtéla zaméftit
na to, zda spole¢nost vyuziva vSechny nabizené cesty pfi ziskavani a vybéru
kvalifikovanych odbornikti z oblasti strojirenstvi.

Za prvé se budu soustiedit na proces ziskavani zaméstnancii. Ze
srovnavaci tabulky ¢. 1 v kapitole 3.1 Ziskavani zaméstnanci vyplyva, ze
spolecnost vyuziva celou fadu metod pfi ziskdvani zaméstnanct. Spolecnost
se predevsim snaZzi vychovat si své vlastni technické odborniky, proto se pii
vyhledavéni téchto pracovnich sil soustfedi na vlastni zaméstnance. Je to
pro ni velmi vyhodné, nebot’ tito lidé znaji organizaci prace ve spolecnosti a
spolecnost vyuziva jejich zkusenosti, které jiz v organizaci ziskali. Z tohoto
divodu nabizi zaméstnanctim moznost dalSiho odborného vzdélavani, a to
v zavodni skole prace se zaméfenim na strojirenstvi. Zavodni skola prace je
uréena pro zaméstnance, kteti nedisponuji strojirenskym vzdélanim. Cilem
pro zaméstnance je ziskani technickych znalosti potfebnych pro dané
pracovni misto. Vyuku odbornych pfedméth v zavodni Skole prace provadi
odborni ucitelé ze strojnich pramyslovych skol. Po uspéSném zvladnuti
zavérecneho testu ziskavaji absolventi certifikat, ktery je platny pouze pro
nadnarodni spolecnost a nenahrazuje vyucni list. Zavodni skola tvofi jeden
ze zékladnich kament celoZivotniho vzdélavani u spolecnosti. Je zamétena
specialné na zaméstnance bez odpovidajicitho vzdélani ve strojirenském
oboru, aby odstranila tento nedostatek a vytvafi tak predpoklady pro dalsi
moznosti rozvoje.

Dale zamé&stnanciim, ktefi se rozhodnou studovat vysokou strojni
Skolu, poskytuje spole¢nost znacnou podporu, a to ve formé poskytnuti
urcitého poctu dnti placeného volna na studium, ¢astecné thrady nakladii na
studium a moznosti absolvovat pfipravny kurz pro ptipravu k pfijimacim
zkouskam.

Dalsi metodou ziskavani zaméstnanct, kde spolecnost vidi velky
potencial ziskdvani novych pracovnich sil zoboru strojirenstvi, je
spoluprace se vzdelavacimi institucemi, jak jsem se jiz kratce zminila
v kapitole 3.4.2 Ziskdvani zaméstnanci. Spolecnost zaméfila svoji

pozornost na Skoly v regionu, které poskytuji strojirenské vzdélavani.
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Vybranym studentim ze stfednich Skol vyplaci stipendium podle priméru
studijnich vysledki na zéklad¢ Interni smérnice — Stipendisti. V aredlu
spolecnosti bylo vybudovano moderni Skolici stfedisko, které se pouziva
nejen pii vyuce v zavodni skole prace, ale slouZi 1 pro ziskani odborné praxe
studentim stednich Skol z krajského mésta. Studenti si tak mohou rozsifit
své teoretické poznatky o praktické zkuSenosti. Ucebny jsou vybaveny napf.
CNC soustruhy, frézkami, roboty, meéfidly, vrtackami a souvisejicimi
softwary. Timto zplsobem si spolenost jiz vychovava napt. budouci
technology, nebot’ studenti vyuzivaji strojni zafizeni, s kterym se
v budoucnu, piijmou-li nabidku pracovniho mista, setkaji na svych
pracovistich.

Dulezity zdroj pro ziskavani ,,nedostatkovych® strojafii predstavuje

pro spole¢nost spoluprace s vysokymi Skolami z oblasti strojirenstvi. Podaji-
11 si studenti vysokych Skol Zadost, mohou u spolecnosti absolvovat odborné
praktikum. Zaroven spolecnost poskytuje moznost zpracovani diplomovych
praci na témata, kterd kazdorocné vypisuje. Studentiim, které si spolec¢nost
vybere na piislusnych vysokych Skolach, se vyplaci stipendium podle
Interni smérnice - Stipendisti s podminkou, Ze po uspéSném ukonceni studia
uzaviou pracovni pomér u spolec¢nosti.
Dale nadnarodni spolecnost pofadd, ve spolupraci s vysokymi
strojirenskymi Skolami, tzv. informacni dny o spole¢nosti, kde odbornici -
strojafi spole¢nosti spole¢né s personalisty pfedstavi, pfimo na pidé vysoké
Skoly, studentim prezentaci spolecnosti, poskytnou informace o volnych
pracovnich pozicich, o zaméstnaneckych vyhodach, o mozZnosti
zahrani¢nich 1 domacich stazi, o stipendiich, o spolupraci pii diplomové
praci, o pomoci pii feSeni bytové otazky. Zaroven informuji i o pozadavcich
na studenty, tj pozadovand specializace, znalost cizich jazykli a ochota
pracovat v zahranici.

Dalsi moznosti, jak prildkat absolventy technickych obori, je
pozvani studentli na tzv. Den techniky, ktery se porada kazdy rok a kona se
v prostorach spolec¢nosti. V radmci programu dne jsou studenti technickych

oborti seznameni s informacemi o kli¢ovych technologiich, mohou si
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prohlédnout vyrobu a dozvi se o moznostech uplatnéni ve vyrobnich
usecich.

Spolecnost se snazi neustdle hledat feSeni nedostatku technickych
zamestnancl. Nyni planuje v blizké budoucnosti vytvofit globalni koncept
personalniho marketingu, jehoz cilem bude vice vejit do podvédomi nejen
studentl, ale i dalSich zajemcii, naptf. se bude soustiedit na dalsi
prohlubovani spoluprace s vysokymi Skolami, a to vybudovanim siti
partnerskych Skol. Zaméii se na organizovani rozvojového trainee
programu, kde se bude absolvent po dobu 18ti mésicii pfipravovat na svou
pracovni pozici. Spole¢nost se bude vice profilovat na facebooku.

Z vyse uvedené¢ho textu plyne, Ze spolenost pro ziskdvani
zaméstnancl do technickych pozic vyuzivd maximum doporucenych
postupti odbornikli, v mnohém je i piekraCuje, a presto se stile potyka
s nedostatkem zaméstnanct na technickych pozicich. Proto se domnivam, ze
v tomto procesu nelze hledat pficiny chybégjicich zaméstnancii s technickym
vzdélanim.

Za druhé se pokusim posoudit, zda spolecnost mize metodami
vybéru zaméstnancti, které pouziva, doplnit chybéjici stavy zaméstnanci
v pracovnich pozicich technolog a zkusebni inZenyr. Ve srovnavaci tabulce
¢. 2 uvedené v kapitole 4.5.1 Metody vybéru zaméstnancti v nadnarodni
spolecnosti miizeme vidét, Ze spolecnost, jak jiz bylo uvedeno ve vyse
zminéné kapitole, opét vyuziva vice metod pii vybéru zaméstnancl. Jak
plyne z popisu procesu vybéru zaméstnancli uvedeném v kapitole 4.5.2
Vybérovy pohovor a jeho vedeni v nadnarodni spole¢nosti, vénuje témto
nalezitostem velkou pozornost, tj velmi peclivé provadi zkouméni dotazniku
a zivotopisu a vybérovy pohovor je dikladné pifipraven. I v tomto procesu
spolec¢nost postupuje dle doporuceni odbornych autort a ani tady
nenalezneme divody nedostatku strojarskych odbornikii.

Jelikoz potize pii ziskavani a vybéru zameéstnanci s technickym
vzdélanim nelze spatfovat v metodach pouzivanych spolecnosti, zkusim
nalézt mozné divody v SirSim pojeti, a to v pohledu na region Vysocina.

V dennim tisku MF Dnes, v Mimotradné ptiloze vénované setkani zastupct
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velkych firem na Féru zaméstnavateld, si mizeme precist, ze 1 dalsi firmy
v regionu Vysocina se potykaji s nedostatkem strojatskych odbornikii, kteti
chybi na trhu prace. V tomto regionu pisobi vice vétSich strojirenskych
firem a vSechny chtéji ziskat technické odborniky. Zdrojem by méli byt
absolventi ze Skol zaméfenych na strojirenstvi v regionu Vysocina, jak
uvadi zaméstnavatelé, kteti se tohoto Fora ucastnili, ale témto Skoldm chybi
studenti, nebot’ ti maji zdjem piedev§im o humanitni obory. Proto pro
podporu popularizace technickych obori zavedl v letoSnim roce krajsky
ufad pro Kraj Vyso€ina stipendia pro nékteré technické obory.
Zamgéstnavatelé by rovnéz uvitali, kdyby na Vysoké skole polytechnické
v Jihlavé vznikl technicky obor. Nebot” neni snadné ptildkat absolventy
brnénskych a prazskych vysokych skol se strojirenskym oborem do regionu
Vyso€ina, protoze ti si rad¢ji hledaji zaméstnani ve velkych méstech.
Diivodem, pro¢ neni snadné ziskat vice absolventii vysokych Skol do firem
v regionu, mize byt i to, jak se domnivaji Gcastnici Foéra, Ze Jihlava
neposkytuje kvalitni zdzemi pro mimopracovni aktivity. Handicapem muze
byt také trh s byty, protoze najit odpovidajici bydleni je velmi obtizné.
V Jihlavé chybi tzv. minigarsonky vhodné pro bydleni pies tyden pro
dojizd&jici techniky, ktefi nechtéji platit za cely byt. Dalsi pfekazku mulze
predstavovat chybéjici integrovany dopravni systém. Hromadnd doprava
neni v regionu propojena, coz pro dojizdejici zaméstnance predstavuje nejen
Casovou ztratu, ale i financni naroc¢nost, coz muze byt problém pro ty
zaméstnance, kteti bydli dal od svého zaméstnavatele a musi fesit situaci,
jak se dostat do préace.

Myslim si, ze k nastartovani pozitivniho sméru feseni této situace by
mél pomoci Kraj VysoCina, a to podporou vzdélavacich instituci se
zam&fenim na technické obory, investicemi a dotacemi do bydleni a
hromadné dopravy. Tyto pobidky by pomohly zvysit atraktivitu regionu, a
timto by se stal také zajimavéjSim pro zdjemce o technicka pracovni mista

ze vzdalengjsich koutl nasi republiky.
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Zavér

Ziskavani zaméstnanci spole¢né s vybérem patii bezesporu ke
kliCovym personalnim c¢innostem. V soucasné dobé jiz naprosta vétSina
organizaci chépe, Ze jeji zaméstnanci jsou zdrojem UspéSnosti organizace a
zcela zalezi na ni, jaké zaméstnance si vybere, jak je ziska ¢i jak si je udrzi.

Cilem této bakalatské prace bylo popsani procesu ziskavani, vybéru
a pfijimani zaméstnancti izkoprofilovych profesi v nadnarodni spole¢nosti a
provést srovnani s teorii, eventudlné navrhnout optimalizaci tohoto procesu.
Jednotlivé teoretické kapitoly k danému tématu jsem vzdy doplnila
praktickou analyzou procesu ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnanct
v nadnarodni spole¢nosti. Na zékladé¢ porovnani teoretickych vychodisek
s praxi, provadénou v nadnarodni spole¢nosti, vyplynulo, Ze nadnarodni
spoleCnost pti feSeni problému nedostatku pracovnich sil s technickym
vzdélani se snazi vyuzit veSkery potencial, ktery ma v soucasné dobé
k dispozici. Podle mého nazoru hledat cestu pro feSeni tohoto problému za
danych podminek je pro nadnarodni spolecnost velmi nesnadnym ukolem.
A domnivam se, ze ur¢itym vychodiskem by mohla byt v této situaci nejen
pro nadnérodni spole¢nost, ale i pro dal$i firmy podpora ze strany Kraje

Vysocina.
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Piiloha ¢. 1: Vzor popisu pracovniho mista

Profese technolog

Tarifni tfida 10

Nejnizsi pozadované Stfedoskolské vzdélani s technickym

vzdélani zaméfenim s maturitou

Kvalifikace pro misto Znalost némeckého nebo anglického jazyka na

komunikativni urovni, MS Office (Word, Excel,
Outlook, PowerPoint), znalosti vyrobnich
procesl

Osobnostni ptfedpoklady | Peclivost pii  plnéni Ukoll, komunikacni
dovednosti, schopnost zatéze, schopnost tymové
préce, iniciativa

Ukoly/&innosti

Stanovuje technologické postupy a technické podminky s ohledem na
znamy vyrobni postup.

Vystavuje vyrobni a zkusebni navodky a realizuje zkusebni predpisy
Vystavuje a aktualizuje pracovni plany v SAPu.

Navrhuje opatieni ke zvyseni produktivity.

Kontroluje a zabezpecuje podminky pro zajisténi kvality vyroby.
Spolupracuje na optimalizaci vyrobnich procest.

Vede ptislusnou evidenci a dokumentaci.

Oddéleni MFP
Jméno, pfijmenti, os.¢. Josef Novak 1111
Pracovnik je podfizen Vedoucimu skupiny

Specifické ukoly/€innosti vztahujic se ke konkrétnimu pracovnimu mistu

1. Koordinace Q-akci s diirazem na sjednoceni postupti.

2. Vypracovani systematiky na vyhodnocovani chybovych naklada
montaze PCPS.

3. Optimalizace pracich programt.

4. Sprava pracek.

5. Kontrola a doplnéni pracovnich ptfedpisti na DNA.

6. Zajisténi systematiky pro pfenos informaci z DNA na pracovniky
vyroby.

Piijmeni Datum Podpis

Vypracoval

Pievzal
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Piiloha ¢. 2: Vzor inzeratu z webovych stranek nadnarodni spole¢nosti
TECHNOLOG

Nadnarodni spole¢nost to je synonymum kvality a inovaci. Jsme nejvétSim
dodavatelem  automobilového  primyslu na  svété.  V jednom
z nejmoderngjSich provozli v ramci koncernu zde vyrabime komponenty
vsttikovacich zafizeni.

Vase pracovni napli

planovani strojii a zafizeni pro novou vyrobu BKDS§
specifikace a ndkup novych stroji

optimalizace zafizeni a pracovist’

vedeni piislusné dokumentace

komunikace s hlavnim zdvodem v Mnichov¢

spoluprace s mistry, sefizovaci, oddélenim udrzby
implementace a sprava kvalitativnich néstroji (PLB, QAM,...)

Pozadovana kvalifikace

VS, popt. SS technického sméru

praxe ve vyrob& vyhodou

znalost némeckého nebo anglického jazyka
vyborna znalost MS Office (znalost SAP vyhodou)
schopnost tymové prace

flexibilita

ochota ucit se

samostatnost

peclivost

Nabizime
e perspektivni zaméstnani v silné nadnarodni spole¢nosti
e zajimavou a dynamickou praci v modernim pracovnim prostiedi se
Spickovymi technologiemi
vysoce nadpriimérné finanéni ohodnoceni
moznost piispévku na bydleni
dikladné individudlni zaSkoleni pfi nastupu zkusenym kolegou
Sirokou Skalu moznosti dal$iho vzdélavani
13. mzdu a 5 tydnt dovolené
pruznou pracovni dobu
dotované zavodni stravovani

Kontakt:
Nadnarodni spolec¢nost

Bronislava Mala
Tel: 561 733 323
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Ptiloha €. 3: Vzor odmitavého dopisu

Vazeny pan
Jaroslav Novak
Nova 2050

591 01 Znojmo

Vyftizuje:
Bronislava Mala
Tf: 561 733 323

Zadost o pracovni misto - technolog

Vézeny pane Noviku,

dékujeme Vam za zajem, ktery jste projevil o vySe uvedenou pozici.
Po podrobném sezndmeni s VaSimi materidly jsme se rozhodli Vas nepozvat
k dals$i ucasti ve vybeérovém fizeni.

Ptesto doufame, Ze je docela mozné, Ze se spolu muzeme jeste setkat

pii nékterém dalSim vybérovém fizeni, které bude naSe spolecnost poradat.

Piejeme Vam mnoho uspéchtl v osobnim i profesnim zivoté.

S pozdravem

Nadnarodni spole¢nost
Bronislava Mala

Oddéleni tizeni lidskych zdroji
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Ptiloha €. 4: Vzor Prijimajiciho pohovoru

Obsazované misto: Tazatel:

Datum:

Jméno uchazece:

Telefon:

Heslovity zivotopis:

Otazky pro piijimaci pohovor:

Splnéni pozadovanych kritérii?
Nedostate¢né-optimalni-ptilisné

L 12345
L 12345
L 12345
L 12345
L 12345
L 12345
L 12345
L T 12345
L 12345
L 12345

Celkovy dojem (silné stranky,
moznosti rozvoje atd.)

Celkoveé hodnotim uchazece

jako.....

Doporuceni pro piijeti?

Ano Ne
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Anotace:

Cilem této zavérecné bakalaiské prace je popsat stavajici systém
ziskavani, vybéru a pfijimani THP zaméstnanci v nadnarodni spole¢nosti,
porovnat a zhodnotit ho se stanovenymi teoretickymi vychodisky a zavérem

navrhnout jeho optimalizaci.

The aim of this bachelor thesis is to describe the current system of
the attracting, the selection and the recruitment of white-collar workers in a
multinational company, to compare and evaluate it with existing theoretical

basis and at the end to design its optimization.
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