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1. UVOD

Kazdou spolec¢nost tvoii lidé, piesto vSak v minulosti byl tento fakt zatlaceny do
pozadi nebo mu nebyla vénovéana takova pozornost, kterou by si zaslouzil. V popiedi
staly technologie, ostatni zdroje, fizeni vSech ostatnich procesti a az v posledni fadé
1 rozvoj spolecnosti. Spolecnost si neuvédomovala potiebnost lidskych zdrojt. Dilezité
jsou 1 ostatni materidlové a finan¢ni zdroje, které by neplnily svlij vyznam, kdyby je

nemél kdo obsluhovat, rozhodovat o nich nebo by je nemé¢l, kdo vymyslet.

O potieb¢é feSeni problematiky efektivniho vyuzivani lidskych zdroji v dne$ni
uspéchané dobé sveédéi i1 to, ze lidé se povazuji za konkurencni vyhodu kazdé
spolecnosti, protoze jsou to piedevSim oni, kteti pomahaji zdoldvat nelehky boj

s konkurenci.

Vyhleddni a vyb&r novych zaméstnancli do pracovniho procesu patii mezi
neoddélitelné soucdsti postupu pii obsazovani pracovnich mist. Nekvalifikovany, ¢i
jinak neprofesionalni pfistup k obsazovani pracovnich mist plisobi pfimo na kvalitu
pracovniho procesu organizace. Nejcastéji se podepisuje na nezadouci fluktuaci, nizké

kvalité prace a slabé osobni zainteresovanosti.

Jakym zptsobem tedy dosdhnout, aby pracovnici méli radi svoji praci a vykonavali ji
co nejlépe? Jaky motivacni a hodnotici systém uplatnit? Jakym zplsobem ziskat

vysokokvalifikované uchazece, ptfi vynaloZeni minimalnich nékladd?

Spole¢nym jmenovatelem téchto a podobnych otazek je lidskad sila. Existence
podniku, jeho prosperita a dynamicky rozvoj jsou v prvni fadé podminéné kvalitou

lidskych zdroji.

V soucasné dob¢é jsou u spolecnosti pouzivany rizné metody ziskdvani, vybéru
a pfijimani pracovnikd, tj. pfiprava a zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich
mistech, pfiprava formuldit a volba dokumentl poZadovanych od uchazect
o zaméstndni, shromazd’ovani materialii o uchazecich, predvybér, zkoumani materiali
predlozenych uchaze€i, organizace testi a pohovort, rozhodovani o vybéru,
vyjednavani s vybranym uchaze¢em o podminkach jeho zaméstnani v organizaci,
zatazeni pfijatého pracovnika do persondlni evidence a jeho uvedeni a adaptace na

pracovisti. Podminkou efektivniho fizeni lidskych zdroji je nutnost, aby spolecnosti



meély ucelny systém hodnoceni a motivovani zaméstnanc, jejich odménovani a dalsi
nastroje ovliviiovani pracovniho  vykonu, vcetné organizace a  poskytovani

zaméstnaneckych vyhod.

Pouzivané metody se opiraji o moderni vyzkumy psychologie a bohaté zkuSenosti
z firemni praxe, kdy nejpouzivanéjsi a nejvhodnéjsi metody jsou uvedeny v literarni
¢asti diplomové prace.

Cilem diplomové prace je analyzovat proces obsazovani pracovnich mist, vybérem
vhodného pracovnika s naslednym hodnocenim jeho pracovniho vykonu a pfinosu pro

spole¢nost BUDEJOVICKY MESTANSKY PIVOVAR a.s. a navrh moznych alternativ

jeho zlepSeni.



2. LITERARNI PREHLED

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii se nejéastdji definuje jako &innost, kterd je zaméfena na
zamg&stnance - lidské zdroje a kterd se spolecné¢ s ostatnimi funkénimi oblastmi
managementu podili na dosdhnuti Zaddaného efektu - splnéni cilli zaméstnancti a podniku
jako celku. Dle KOUBKA (2001) ptedstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace,

ktera se ve vyspélém zahrani¢i zadala formovat nékdy v pribéhu 50. a 60.let. Rizeni

vvvvvv

vvvvv

personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skutecné tidici.

V souvislosti se spoleCenskym fizenim v podniku a plisobenim personalniho ttvaru
podniku se pouzivd pojem personalistika. Pod personalistikou se dle KLEIBLA,
DVORAKOVE, SUBRTA (2001) rozumi fizeni spoledenského systému podniku nebo
spolecenské tizeni v podniku. KOUBEK (2001) dale uvadi, ze personalistika tvoii tu
Cast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na vSe, co se tyka Clovéka v pracovnim
procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani
a propojovani jeho cinnosti, vysledkdi prace, pracovnich schopnosti a pracovniho
chovéani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal$im osobam,
s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni

z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.

2.1.2 Funkce Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii dosahuje sviij hlavni cil plnénim dvou zakladnich uloh, které

jsou podle ARMSTRONGA (2002) zamé&fené na:

1. Zabezpeceni potiebného po¢tu zaméstnanci v pozadované profesni a kvalifikacni

struktufe a v dynamickém souladu se strategickymi cili podniku.

2. Dosazeni souladu v chovani zaméstnanct se strategickymi cili podniku.



Dle KOUBKA (2001) persondlni ¢innosti pfedstavuji vykonnou cast personalni

prace. Persondlni c¢innosti se nejCastéji uvadéji v nasledujici podobé :

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pracovnich tkoli a s nimi
spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto tukolti, pravomoci
a odpovédnosti do pracovnich mist, ddle pak pofizovani popisu pracovnich mist,

specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto materiald.

2. Personalni planovani, tj. planovani potieby pracovnikll v organizaci a jejiho pokryti
(planovani personalnich ¢innosti) a planovani persondlniho rozvoje pracovnikii.

3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki, tj. pfiprava a zvefejiiovani informaci
o volnych pracovnich mistech, ptfiprava formulafi a volba dokumentii poZzadovanych od
uchaze¢li o zaméstnani, shromazd’ovani materiali o uchazecich, pfedvybér, zkoumani
materidlii pfedlozenych uchazeci, organizace testii a pohovort, rozhodovéani o vybéru,
vyjednavani s vybranym uchaze¢em o podminkach jeho zaméstndni v organizaci,
zafazeni piijatého pracovnika do persondlni evidence, orientace nového pracovnika,

jeho uvedeni na pracoviste aj.

4. Hodnoceni pracovniki (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikil), tj. piiprava
potiebnych formulaii, casového planu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni,
pofizovani, vyhodnocovdni a uchovavani dokumentli, organizace hodnoticiho

rozhovoru, navrhovani a kontrola opatieni.

5. Rozmistovani (zarazovani) pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru, tj.
zatazovani pracovnikli na konkrétni misto, jejich povySovani, pfevadéni na jinou praci,

pfefazovani na nizsi funkci, penzionovani a propousténi.

6. Odménovani a dalsi nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani

pracovniki, v€etné organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

7. Vzdélavani pracovniki vcetné rozvojovych aktivit, tedy identifikace potieb
vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni vysledkli vzdélavani a ucinnosti

vzdélavacich programi, popft. vlastni organizace procesu vzdélavani.

8. Pracovni vztahy, piedevSim organizace jednani mezi vedenim organizace
a predstaviteli zaméstnancii (odbory), pofizovani a uchovavani zapisi z jednani,
zpracovavani informaci o tarifnich jednanich, dohodéach, zakonnych ustanovenich, ale

1 zaméstnanecké a mezilidské vztahy, sledovani agendy stiznosti, disciplinarni jednani



9. Pécée o pracovniky, tj. pracovni prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci,
vedeni dokumentace, organizovani kontroly, otazky pracovni doby, zélezitosti
socidlnich potfeb, napf. stravovani, socidln¢ hygienickych podminek prace, aktivit
volného Casu, podnikovych starobnich dichodl, kulturnich aktivit, Zivotnich podminek

pracovnikd, sluzeb poskytovanych rodinnym pfislusnikiim.

10. Personalni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza
dat, tykajicich se pracovnich mist, pracovnikii a jejich prace, mezd a socialnich
zalezitosti, persondlnich ¢innosti v organizaci i1 vné&jSich podminek ovliviujicich
formovani a fungovani persondlu organizace, poskytovani informaci pfisluSnym

pfijemciim, organizovani a analyza zvlastnich Setfeni mezi pracovniky.

11. Pruazkum trhu prace, smétujici k odhaleni potencionalnich zdroji pracovnich sil
pro organizaci na zaklad¢ analyz popula¢niho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil na

trhu prace a poptavky po nich, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich ptilezitosti.

12. Zdravotni péce o pracovniky, vychazejici ze zdravotniho programu organizace
a zahrnujici nejen pravidelnou kontrolu zdravotni stavu pracovniki, ale i1 1é€bu, prvni

pomoc ¢i rehabilitaci.

13. Cinnosti zaméFené na metodiku pruzkumu, zji§’ovani a zpracovani informaci,
vytvareni harmonogramii personalnich praci a systém zaméfenych na vyuzivani

matematickych a statistickych metod v personalni praci.

14. Dodrzovani zakoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki, predevsim jde
o striktni dodrzovani ustanoveni zékoniku prace a jinych zakonl tykajicich se
zaméstnancl, prace, odmeénovani ¢i socidlnich zalezitosti. Stale vice pak jde
o dodrZovani ustanoveni zdkonli zakazujicich jakoukoliv diskriminaci pfi zaméstnavani,
hodnoceni ¢i odménovani pracovnikii na zdklad¢ jejich pohlavi, v€ku, néarodnosti,

nabozenstvi, politické ptislusnosti apod.

2.2 Legislativa v oblasti personalistiky

Né&ktera zakladni subjektivni prava zamé&stnancl vyplyvaji ptimo z Gstavni Listiny
zakladnich prav a svobod. To plati naptiklad o pravu na spravedlivou odménu za praci
a na uspokojivé pracovni podminky (¢lanek 28) a o pravu na odborové sdruzovani a na

stavku (élanek 27). Ceska republika je signatafem mnozstvi mezinarodnich smluv, které



upravuji pracovni vztahy. Mezi nimi ma z4sadni misto Evropska socidlni charta Rady

Evropy a ¢etné imluvy Mezinarodni organizace prace.

Konkrétni uprava pracovnépravnich vztahli obsahuje v prvni fadé zakon ¢.262/2006
Sb., zdkonik prace, ktery je nejrozsahlejSim souborem pracovné pravnich norem.
Obsahuje 14 &asti: CAST L: VSeobecna ustanoveni, CAST IL: Pracovni pomér, CAST
IV.: Pracovni doba a doba odpo¢inku, CAST V.: Bezpeénost a ochrana zdravi pii praci,
CAST VI.: Odméiovani za praci, odména za pracovni pohotovost a srazky z piijmu
z pracovnépravniho vztahu, CAST VIL: Nahrada vydaji poskytovanych zamé&stnanci
v souvislosti s vykonem prace, CAST VIIL: Piekazky v praci, CAST IX.: Dovolena,
CAST X.: Péte o zaméstnance, CAST XI.: Nahrada Skody, CAST XIL: Informovani,
projedndni v pracovnéprdvnim vztahu a opravnéni odborové organizace, rada
zaméstnancl a zastupce pro oblast bezpe&nosti a ochrany zdravi pii praci, CAST XIIL:

Spolec¢né ustanoveni, CAST XIV.: Pfechodnd a zavére¢nd ustanoveni.

Dle KLEIBLA, DVORAKOVE, SUBRTA (2001) dal§imi zakony v odvétvi

pracovniho prava jsou:

& zdkon ¢.435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ktery upravuje nékteré povinnosti
zamg&stnavatelll pii pfijimani zaméstnanci do prace a pfi jejich zaméstnavani,
déale ¢innosti ufadd prace pfi zajiSténi prava obcanli na zaméstndni, vcetné
podminek poskytovani hmotného zabezpeceni uchazecli o zaméstnani (tzv.
podpory v nezaméstnanosti), a také kontrolni plisobnost ufadi prace. Zakon
stanovi téZ podminky pro zaméstnavani cizincli a povinnost zaméstnavatelll

zaméstnavat stanovené procento osob se zmeénénou pracovni schopnosti.

& zakon ¢.1/1992 Sb., o mzdeé, odméné za pracovni pohotovost a o primérném
vydélku. Zéakon teS§i odménovani za praci zejména v tzv. podnikatelské sféte.

& zakon ¢.119/1992 Sb., o cestovnich ndhradadch, ktery upravuje poskytovani
cestovnich nahrad pifi domdcich a zahrani¢nich pracovnich cestach.
K uvedenym zdkoniim je vydana tada provddeécich predpisu (zejména natizeni

vlady a vyhlasek), mezi nimiz ma nejvétsi vyznam pro podnikatelskou sféru predevsim:
¢ narizeni viady ¢.108/1994 Sb., kterym se provddi zdkonik prace a nékteré dalsi

zakony.



“® narizeni vlady ¢.333/1993 Sb. o stanoveni minimdlnich mzdovych tarifii
a mzdového zvyhodnéni za prdci ve ztizeném a zdravi Skodlivéem pracovnim

prostiedi a za praci v noci.

2.3 Podstata a vyznam ziskavani pracovniki

O uspésnosti kazdého podniku rozhoduje pracovni potencidl, kterym disponuje.
Rozumi se tim nejen pocet zaméstnancl, ale 1 jejich talent, rozum, schopnosti
a zrucnosti adekvatni na splnéni vyty€enych cilli a naplnéni poslani podniku. Ziskani
takovych zaméstnanci patii k nejdilezitéjSim a permanentnim cinnostem fizeni

lidskych zdroji.

KOUBEK (2001) uvadi, Ze ziskavani pracovniki je Cinnost, kterd ma zajistit,
aby volnad pracovni mista v organizaci pfilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich
uchazecl o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady a v Zddoucim terminu. Spociva tedy
v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, v jednani
s uchazec¢i, v ziskdvani pfiméfenych informaci o uchazefich a v organizatnim

a administrativnim zajiSténi téchto ¢innosti:

¢ vyhledat vhodné pracovni zdroje;

¢ informovat o volnych pracovnich mistech a o podniku jako celku;
¢ motivovat potencidlni uchazece o praci v daném podniku;
¢ soustredit zdkladni informace o potencidlnich uchazecich;

«» zabezpecCit uvedené Cinnosti z organizacni a administrativni stranky;

V procesu ziskavani pracovnikll stoji proti sobé “dvé strany" a to podnik se svoji
potiebou pracovnikii na jedné strané a osoby hledajici vhodné zaméstnani na strané
druhé. Mezi tyto osoby se v modernim pojeti pocitaji i zaméstnanci podniku, ktefi bud’
sami maji zdjem o zménu pracovniho mista v ramci podniku anebo jsou ze soucasného

mista uvolnéni z organizacnich diivodi nebo v disledku uspory pracovnich sil.

V naSich podminkach byly do soucasné doby v souvislosti se ziskdvanim
zaméstnancl vice zazité tradiéni pojmy vyhleddvani a ndbor zaméstnanci. Nové

moderni chapani dané problematiky vede k rozliSovani téchto pojml. Zatim co nébor



zamé&stnancl byl zpravidla orientovany na vnéjsi zdroje, ziskavani zaméstnancii jako
soucast celkového procesu formovani pracovniho potencidlu usiluje o takové
zaméstnance, ktefi znamenaji vétsi pfinos z hlediska prosperity podniku. Do poptedi se

dostava ziskavani pracovnikil z vlastnich - internich zdroji.

KOUBEK (2001) dale uvadi, ze kromé& toho termin ziskdvani pracovniki Iépe
vystihuje to, o co se moderni persondlni prace snazi piedevsim, tj. nejen o ziskani
potfebného poctu piimérené kvalifikovanych pracovnikl, ale také o ziskdvani
pracovnikii pro z4jmy a cile organizace, pracovnikli zaujatych a motivovanych,
pracovnikd, jejichz individudlni z4jmy se co nejvice ztotoziuji se zajmy organizace
a jejichZ hodnoty nejsou v rozporu se syst¢émem hodnot organizace, s jeji kulturou. Na
zabezpeceni kvalitnich pracovnikil je nevyhnutelné vytvaret efektivni a funkéni proces
vyhledavani a vybéru zaméstnancii. Tyto faktory jsou hlavnimi pilifi fizeni lidskych
zdrojii, proto je dilezité, veénovat pozornost problematice vyhleddvani a vybéru
pracovnikd, jako jednomu z nejdilezitéjSich faktorti uspésného fungovani a rozvijeni

firmy v soucasném konkuren¢nim prostiedi.

2.4 Ziskavani pracovniku

KOUBEK (2001) uvadi, ze ziskavani pracovniki je ¢innost, ktera ma zajistit, aby
volnd pracovni mista v organizaci pfildkala dostatecné mnoZzstvi odpovidajicich
uchazecli o tato mista, a to s pfiméfenymi ndklady a v Zadoucim terminu (vcas).
Spociva tedy v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdrojti, informovani
o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist
(a nezfidka 1 v presvédCovani vhodnych jedincii o vyhodnosti prace v organizaci),
v jednéni s uchazeci, v ziskavani ptiméfenych informaci o uchazec¢ich a v organizacnim
a administrativnim zajiSténi vSech téchto ¢innosti.

Ziskavani pracovnikl (spole¢né s vybérem) je klicovou fazi formovani pracovni sily
v organizaci (staffingu) a do zna¢né¢ miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
organizace k dispozici.

U nés se pro tuto ¢innost vZil termin ndbor pracovnikii, je vSak tfeba zduraznit, Ze
pojeti ziskavani a nadboru se v moderni teorii fizeni lidskych zdrojii odliSuje. Zatimco
nabor pracovnikii znamena zpravidla ziskdvani pracovnikd z vnéjSich zdrojii, moderni

ziskavani pracovnikl usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji zvnéjsku, ale v prvni



fad¢ o ziskavani lidskych zdroji z tfad soucasnych pracovnikli organizace (z fad
uvoliovanych, uspofenych ¢i jinak vhodnych pracovnich sil v organizaci).

Ndabor pracovnikii ovliviiuje tada Cinitelll. Jejich plsobeni vytvaii uritou miru
zavislosti uspéchu naboru pracovnikll z kvantitativni, ale pfedevSim z kvalitativni

stranky. Za nejvyznamngéjsi Cinitele je dle KOUBKA (2000) moZné povazovat:

¢ prestiz profese - je vysledkem urcitého pozitivniho hodnoceni vetejnosti a to
zejména takovych ptrednosti nebo nedostatkll, jako jsou spolecenskd prospéSnost
profese, tvofivost v profesi, atraktivita prostfedi, stupen vzdélani, Zivotni Uroven

dané profese , vliv profese na rodinny Zivot;

¢ postaveni a jméno podniku na vefejnosti, péi o zaméstnance, o mzdovych

podminkach;
% tradice povolani v roding;

¢ zvlastni vztah k praci - pro urCité typy lidi je urCitd profese pritazliva a maji
talent na jeji vykonavani. Tito lidé sami usiluji 0 moZnost pracovat v dané profesi

a sami se o ni zajimaji.

Obrazek 1 - Model vztahii a podminek pri ziskdvani uchazeci

Tok informaci

ORGANIZACE > | POTENCIALNI
Potieba ziskat VNITRNI UCHAZECI
pracovniky se UCHAZECIT Potieba

zadoucimi vhodného nebo
pracovnimi < vhodnéjsiho
schopnostmi a zameéstnani
vlastnostmi, Odezva

potieba obsadit

volna pracovni
mista
Obsah a zptisob Vnitini podminky Vnéjsi
informovani (souvisejici s podminky
organizace o pracovnim
volném mistem a jednak s
pracovnim miste organizaci)

Zdroj: KOUBEK (2001)



2.5 Vniti'ni a vnéjSi podminky ziskavani pracovniki

Organizace miize obsazovat volna pracovni mista jak z wvnitinich zdroja, tak
z vngjSich zdroji pracovnich sil.
Dle KOUBKA (2001) vnitrni zdroje pracovnich sil tvori:

¢ pracovni sily uspofené v disledku technického rozvoje, tj. v disledku substituce

zivé lidské prace stroji €1 v disledku pouziti produktivnéjsi technologie;

¢ pracovni sily uvolnované v souvislosti s ukon¢enim néjaké ¢innosti ¢i s jinymi
organiza¢nimi zménami;

% pracovnici, ktefi dozrali k tomu, aby mohli vykonavat naro¢né&jsi praci, nez
jakou vykonavaji na sou¢asném pracovnim miste;

¢ pracovnici, ktefi jsou sice uceln¢ vyuziti na sou¢asném pracovnim miste, maji

vSak z n¢jakych dlivodl zajem piejit na uvolnéné ¢i noveé vytvorené pracovni misto;
Mezi hlavni vnéjsi zdroje patri :
o . . .
% volné pracovni sily na trhu prace;
o X . R T T TP SRR
% Cerstvi absolventi Skol €1 jinych instituci pfipravujici mladeZ na povolani;

% zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele

nebo jez nabidka (inzerat) nasi organizace k tomuto rozhodnuti ptivede;

Doplitkovymi vngj§imi zdroji mohou byt napi. Zeny v domacnosti, dichodci,

studenti a pracovni zdroje v zahranici.

2.5.1 Vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdroju
Dle KOUBKA (2001) jsou vyhody ziskavani pracovniki z vnitinich zdrojt:

% organizace 1épe zna silné a slabé stranky uchazece;

% uchazec 1épe zna organizaci;

¢ zvySuje se moralka a motivace zaméstnanct (nadé¢je na lepsi misto);

¢ lepsi navratnost investic, které organizace vlozila do pracovnikd;



Nevyhody:
¢+ pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na misto, kde uz nestaci
uspesné plnit ukoly;
¢ soutézeni o povyseni mize negativné ovliviiovat moralku a mezilidské vztahy;
s piekazky pronikani novych myslenek a pfistupti zvenku;

2.5.2 Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroju

Dle KOUBKA (2001) jsou vyhody ziskdvani pracovnikil z vnéjsich zdroju:
% skala, paleta schopnosti a talent mimo organizaci je mnohem vétsi, nez by
bylo mozné nalézt uvnitt organizace;
¢ do organizace mohou byt pfineseny nové pohledy, nazory, poznatky,
zkuSenosti zvenku;
% zpravidla je levnéjsi a snadnéjsi ziskat zadouci a vysoce kvalifikované
pracovniky, techniky a manazery zvenku, nez je vychovavat v organizaci;

Nevyhody:

X/
A X4

vy$$i naklady na ziskéni zaméstnanct;

X/
A X4

naro¢nost adaptace novych zaméstnanci;

4

» snizovani Sanci dlouholetych pracovnikll na svoji kariéru;

L)

¢ mozny negativni dosah na podnikové klima;

L)

2.6 Metody ziskavani pracovniki

Metod ziskavani pracovnikl je celd fada a organizace se obvykle neomezuji jen na
nékterou z nich, ale pouzivaji vice moznosti. Dle KOUBKA (2001) jsou nejcastéji

pouzivané nasledujici metody:

% Uchazecdi se nabizeji sami - organizace, které jako zaméstnavatelé maji dobrou
povest, nabizeji zajimavou praci, dobfe placenou, pouZzivaji neziidka relativné
velmi pasivni metodu ziskavani pracovniki Uchaze¢i se nabizeji sami,

prichazeji nebo se pisemné obraceji na organizaci se svou nabidkou.



Vyhodou této metody je, ze eliminuje naklady na inzerci.

Na druh¢ stran¢ vSak ma tadu mevyhod. UchazeCi maji Casto nepfesnou predstavu
o potiebach organizace a znatné mnozstvi z nich je pro organizaci neupotiebitelnych.
Nabidka ze strany uchazect byva plynuld, kdy toto mize naruSovat praci personalistl ¢i
jinych manazerti, ti museji byt pfipraveni kdykoliv reagovat na nabidku, jednat

s uchazeci a odmitat je tak, aby to neuskodilo organizaci.

¢ Doporuceni souc¢asného pracovnika organizace - patii mezi pasivni metody
ziskavani pracovnikl. K tomu je ovSem tfeba vytvofit informacéni ptedpoklady,
aby pracovnici organizace védeli o uvoliiovaném nebo volném pracovnim misté
vc¢as a byli informovani i o jeho povaze. Lze pfitom uplatnit i urcité stimulacni
nastroje a napt. odménovat pracovnika, ktery doporucil ¢i ptfivedl vhodného

uchazece.

Vyhodou jsou opét nizsi naklady na ziskédvani pracovnikd a skutecnost, Ze uchazeci
byvaji zpravidla vhodni jak odborné, tak svymi osobnimi charakteristikami, protoze
soucasny pracovnik organizace si samoziejm¢ nechce pokazit u svého zaméstnavatele

povést doporuc¢enim nevhodné osoby.

Nevyhodou je opét omezend moznost vybéru z vétsiho poctu uchazeci, ale i nebezpeci
vytvareni klik v organizacich. Metoda byva casto pouZzivana pifi obsazovani

odpovédnéjsich pracovnich funkcich.

¢ Piimé osloveni vyhlédnutého jedince - metoda klade urcité naroky na vSechny
vedouci pracovniky. Vyzaduje od nich, aby sledovali, kdo je v ur¢itém oboru
dobry, ma néapady, stal se znamym (fada organizaci za timto i¢elem monitoruje
odborny tisk, zicastiiuje se odbornych setkani). V ptipad¢ potieby jej pak oslovi

se svou nabidkou.

Mezi vyhody patfi to, Ze osloveni lidé jsou zpravidla vhodni z hlediska odborného

1 osobniho profilu, metoda je operativni a uSetii za drahé inzerovani.

Nevyhodou piedstavuje moZznost zhorSeni vztah s organizacemi, jimZ se snaZime
odlakat pracovniky, i to, ze takto osloveny pracovnik si zacne vice uvédomovat svou

cenu a Casto licituje o pracovnich podminkach, zejména o odmeéné.

Metoda se pouziva pii ziskdvani pracovnikl pro vySe postavené a ndro¢néjsi funkce,

ale neni vyjimkou jeji pouZiti i pti ziskavani pracovnikl pro délnickd zaméstnani.



% Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni) - jedna se o relativné nenaro¢nou a levnou
metodu ziskavani pracovniki. Vyvésky jsou zpravidla umistény na takovém
misté v organizaci, kudy prochazeji vSichni pracovnici (aby se mohli bud’ sami
uchazet o misto, nebo informovali ¢i doporucili vhodného uchazece). Pokud ma
organizace zdjem na ziskdvani pracovniki z vnéjSich zdroji, byvaji vyvesky
umistény tak, aby k nim méla pfistup i vefejnost nevstupujici bézné na tzemi
organizace. Rozsah informace o pracovnim misté byva vétSinou dosti podrobny

s uvedenim terminu, do kdy se maji uchazeci ptihlésit.

Vyhodou vyvések, kromé jiz zminénych nakladi, je to, ze potencidlnim uchazec¢im se
dostava informace dostate¢na k tomu, aby sami posoudili, zda se o misto uchazet ¢i

neuchazet. Redukuje se tak pocet evidentné nevhodnych uchazect.

Nevyhodou této metody je, Ze informace obvykle zaznamenaji jen lidé, ktefi se dostanou
k vyvésce a vSimnou si ji. Metoda tedy oslovuje jen omezeny pocet potencialnich
uchazect, zpravidla jen z nejbliz§iho okoli organizace. Dosti béznd je na druhé strané
iy . . < . < ST ,
praxe, ziskavat timto zptisobem Cerstvé absolventy Skol (umistovani vyvések v mistech,

ktera navstévuji studenti).

s Letaky vkladané do postovnich schranek obyvateli v urcitém uzemi, at’ uz
prostiednictvim  poStovnich  dorucovatelli, specializovanych  organizaci
poskytujicich tyto sluzby nebo pro tyto ucely najatych jedinci, jsou ponékud
aktivnéj$i metodou ziskdvani nez vyvésky. Lidé jsou tak svym zplsobem nuceni

zaregistrovat nabidku organizace.

Vyhody jsou stejné jako u vyvések, i kdyz jde pochopitelné o metodu ponckud drazsi,

a krome toho se nabidka dostane do rukou viceméné vSech rezidentl daného uzemi.

Nevyhodou je to, ze metoda je vhodnad spiSe k ziskavani pracovnikii pro méné

kvalifikovanou praci a jeji efektivnost zavisi 1 na mnoZstvi riznych letaki.

% Inzerce ve sdélovacich prostiedcich - ziejmé nejrozsifenéjsi metodou
ziskavani pracovnikil je inzerce ve sdélovacich prostfedcich, pfedevsim
v tiskovinadch vcetné odbornych periodik, ale stale cCastéj$i je inzerovani
prostfednictvim rozhlasu ¢i televize. Inzerce muize byt zaméfena pouze na
region, v némZ je organizace umisténa, na izemi celého stdtu nebo muize mit
dokonce mezindrodni charakter. To zavisi na tom, jak obtizné je nalézt

potiebného pracovnika.



Vyhodou inzeratd je predevsim to, ze se pomérné rychle dostane k adresatovi, o volném
misté¢ se dozvi mnohem vétsi mnozstvi lidi nez pii jinych metodach ziskdvani

pracovniki, inzerat jde za potencionalnim uchazecem az do jeho soukromi.

Nevyhodou miize byt cena inzerce a z ni vyplyvajici snaha tuto cenu minimalizovat i na

ukor efektivnosti inzeratu.

% Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi - je Siroce pouZzivanou
metodou. Rada organizaci provozuje instituce pFipravujici na délnické povolani
nebo se na jejich provozu podili, a zajistuje si tak pfisun mladych manualnich
pracovnikl. Spoluprace se stfednimi a vysokymi Skolami zase usnadiiuje

ziskavani mladych odborniki pfislusného vzdélani.

Vyhodou této metody byva to, Ze Skola Casto sama de€la pro organizaci jakysi predvybér,
doporucuje vhodného studenta ¢i absolventa. Organizace je informovana o profilu

studia a vi tedy, jaka je zhruba paleta znalosti a dovednosti absolventa ptislusné skoly.

Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventli do zamé&stnani a tedy nemoZznost operativné
obsazovat pracovni mista absolventy Skol a ucilist’ v priabehu celého roku. Nékdy se to
fesi tak, Ze uvolnéna mista jsou obsazena docasn¢ do doby, nez bude moci nastoupit
absolvent skoly, nebo v ptipadech, kdy je znamo, Zze se v dohledné budoucnosti misto
uvolni, zafazuje se absolvent Skoly do riznych forem vzdélavani pracovniki

Vv organizaci.

V posledni dobé je pii ziskavani absolventli vysokych Skol pouZivana metoda, ktera
se nazyva campus recruiting, tedy ziskdvani nastavajicich absolventl pifimo na pidé
vysoké Skoly. Vysoka Skola vytvoii vhodné podminky pro to, aby se zéstupci organizaci
mohli se studenty setkat a uspotadat s nimi jakési pfedbézné pohovory, pii nichz
studenti ziskdvaji dostatené mnoZstvi informaci o organizaci a volnych pracovnich

mistech a zastupci organizaci si vytipuji vhodné studenty.

% Spoluprace s odbory a vyuZzivani jejich informac¢niho systému - v zemich
s dlouhou odborovou tradici a dobfe organizovanymi odborovymi svazy
vyuzivaji organizace k ziskdvani urcitych skupin pracovnikti také odbord.
Podminkou je, aby odborovy svaz mél vlastni informaéni systém a fungujici

spojeni na své ¢leny.



Tato metoda ma vyhodu v tom, ze udrzuje dobré vztahy mezi organizaci a odbory

a nevyhodou jsou omezené moznosti vyberu, pfedevsim délnickych povolani.

¢ Spoluprace s urady prace - urady prace slouzi nejen osobam hledajicim
zaméstnani, ale 1 organizacim hledajici pracovniky. A to za velmi vyhodnych

podminek.

Vyhodou je, Ze je to metoda velmi levna. Utady prace samy zjidt'uji potiebné informace
o uchaze€i, samy mohou =zajistit jakysi piedbéZzny vybér, poskytnout materidly

uchazece.

Nevyhodou je ponckud omezeny vybér z uchazecii registrovanych na ufadu préce.
Do zna¢né miry jde totiz o osoby s niz$i kvalifikaci nebo z néjakého divodu jinak

obtizn¢ umistitelné osoby.

r__7

¢ Vyuzivani sluZzeb komerc¢nich zprostiedkovatelen - mnohé organizace
v zemich s rozvinutou trzni ekonomikou vyuZivaji pii ziskdvani pracovniki
(pfedevsim kvalifikovanych odbornikll) i1 sluzeb komerénich agentur ¢i
zprostiedkovatelen. VétSinou tyto firmy nabizeji nejen ziskavéani pracovnikda,
ale 1 jejich vybér ¢i spiSe predvybér. Kone¢né rozhodnuti by mélo zlstat na

organizaci.

Vyhody ptedstavuje to, ze dobré zprostiedkovatelny mivaji vEtSi znalost trhu prace

a vlastni databaze potencialn¢ vhodnych jedinci.

Nevyhodou je to, ze z pravidla jde o velmi drahy zptisob ziskavani pracovnikil. Casto
zprostifedkovatelim chybi zpétna vazba od organizace, komer¢ni zprostfedkovatelna se
mnohdy ani nedozvi, jak ji doporuc¢eny uchaze¢ splnil pfedstavy organizace ¢i jak se
v ni osvédCil. Cena sluzeb zprostiedkovatelen v podstat¢ omezuje pouZitelnost této
metody ziskdvani pracovnikl, tedy na SpiCkové specialisty a schopné a osvédcené

manazery.

% Vyuzivani pocitatovych siti (internetu) - v soucasné dobé existuje fada
internetovych adres, na néZ mohou organizace umistit svou nabidku zaméstnani.
Ve vétsiné piipadi slouzi tyto adresy i jedincim hledajicim zaméstnani
k umisténi své individualni nabidky. Rada organizaci ma kromé& toho vlastni

internetovou adresu, kde mimo jiné uvetejiiuje 1 nabidku o zaméstnani.

Vyhodou je relativné nizka cena, operativnost i moznost uvést detailngj$i informace

0 organizaci, pracovnim misté a pozadavcich na pracovnika.



Nevyhodou je zatim to, Ze okruh uzivatelli internetu nezahrnuje vSechny kategorie

pracovnikd.

2.7 Vybér pracovniki a jeho podstata

KOUBEK (2001) wuvadi, Ze ukolem vybéru pracovnikli je rozpoznat, ktery
z uchazeci o zaméstndni, shroméazdénych bchem procesu ziskavani pracovnikl
a proslych ptfedvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim
obsazovaného pracovniho mista, ale pfispéje 1 k vytvareni zdravych mezilidskych
vztahll v pracovni skupin€¢ (tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty
pfislusné pracovni skupiny (tymu), Gtvaru a organizace a pfispivat k vytvareni Zadouci
tymové a organizani kultury a v neposledni fad€ je dostatecné flexibilni a ma
rozvojovy potencidl pro to, aby se ptizpusobil predpoklddanym zméndm na pracovnim

miste, v pracovni skupin€ 1 v organizaci.

Vybér pracovnikil je vlastné dvojstranny rozhodovaci proces, pfi kterém organizace
1 uchaze¢ maji zdjem ziskat z rozhodnuti urcity efekt. Organizace ocekava, ze ziska
takového pracovnika, ktery svoji pracovni zpisobilosti je schopny rychle se zapracovat
a dobfe vykonavat ptislusnou praci nebo vlastni iniciativou pfinést pro spolecnost
zlepSeni. Uchaze¢ oc¢ekava lepsi pracovni podminky, splnéni osobnich piedstav o praci,

stabilni zamé&stnani, moznost postupu, atd.
V podstaté se vyberovy proces skldda z nasledujici etap:

¢ uchaze¢ ziskava informace o moznostech pracovniho uplatnéni ve firmé,
charakteru pracovni ¢innosti a o pracovnich podminkdch a firma ziskava
zakladni informace o uchazecovi;

X/

¢ rozSifovani informaci o osobé uchazece, o jeho vzdélani, osobnich vlastnostech,
které organizace shromazd'uje, tfidi a vykonava jejich analyzu a jsou doplnény
o informace ziskané pohovorem s uchazecem a provedenymi testy;

% vlastni rozhodnuti o vybéru a piijeti uchazece, kdy do této etapy vstupuje

administrativné - organizac¢ni stranka, tj. vznik pracovné pravniho poméru;

V procesu vybéru pracovnika je tedy potfebné shromdzdit tplné a objektivni
informace o uchazeCi, co je mozné jen na zakladé¢ pouzivani vhodné sestaveného

souboru metod, které se maji vzdjemné dopliiovat a vylucovat skresleného obrazu



uchazece. Predpoklad uvedeného je dokonalé poznani jednotlivych metod, osvojeni

postupti a technik jejich pouzivani.

2.7.1 Metody vybéru pracovnikii a jejich pouziti

V literatufe 1 praxi existuje relativné Sirokd fada metod vybéru pracovniki, kdy

nejpouzivanéjs$i metody jsou dle KOUBKA (2000) nésledujici:
Metody zaloZené na zkoumani dokumenti piedloZenym uchazecem
% Zkoumani dotazniku

Dotaznik zpravidla vypliuji uchaze¢i o zaméstnani ve vSech vétSich
organizacich a lze jen doporucit, aby byl pouzivan univerzaln¢. Podminkou dotazniku

je, aby byl tzv. "Sit na miru" danému pracovnimu mistu.

Vyhody: srovnatelné informace o uchazecich - jejich snadné tfidéni , levnd metoda

vybéru pracovnikli, vhodny podklad pro piipravu otazek k pohovoru.

Nevyhody: vytvoteni dotazniku "Sitych na miru" - dosti naro¢né, perfektni znalost
obsazovaného pracovniho mista, neosobni metoda vybéru, nedokaze rozpoznat

vykonnost a motivaci uchazece.

Dotaznik je univerzalné pouzitelnd metoda vybéru. Méla by vSak byt pouzivana
v kombinaci alespoii s pohovorem
¢ Zkoumani zivotopisu

Pti posuzovani uchazece na zéklad¢ Zivotopisu jsou v centru pozornosti zejména
informace vypovidajici o dosavadnim vzdélani a praxi uchazece. Pro potieby vybéru

pracovniki se pouzivaji dva typy Zivotopisl: strukturovany a nestrukturovany.

Strukturovany Zivotopis: se svou formou a obsahem bliZi dotazniku a z toho vyplyvaji
1 stejné vyhody a nevyhody.

Nestrukturovany Zivotopis: formu a obsah urcuje uchaze¢, kdy se jedna o souvisly text,
chronologicky popisujici dosavadni zivot uchazece

Vyhody: umoznuje posoudit formulacni schopnosti uchazece (za ptredpokladu, ze

Zivotopis vypracoval sdm), prozradi mnohé o osobnosti uchazece.



Nevyhody: je obtizné se v ném orientovat, byva casto nepiehledny,
umoziuje uchazeci prezentovat vysoce subjektivni a pozitivni pohled na svlij dosavadni

Zivot a své schopnosti.

Testy pracovni zpiisobilosti

Testy pracovni zpulsobilosti (byvaji nékdy oznacovany psychologickymi testy) méfi
nebo se pokouseji métit dusevni schopnosti, fyzické schopnosti, znalosti dovednosti,
osobnost, z4jmy, temperament, postoje, chovani, apod. Jsou pouzivany jako pomocny ¢i

dopliikovy nastroj vybéru pracovnika.
¢ Testy znalosti a dovednosti

Slouzi k provéfeni rozsahu a hloubky znalosti ¢i ovladani odbornych navykd,
jimz se uchaze¢ naucil ve Skole, ¢i béhem piipravy na povolani. Znalost obecné
platnych ptedpisii potiebnych pro vykon prace nebo do jaké miry umi pracovat
s ur¢itym strojem. Test znalosti zpravidla obsahuje otdzky, k nimZ je pfifazeno n€kolik

variant odpoveédi.

Vyhody: je vSeobecné povazovana za objektivni a 1idé s ni ¢asto pocitaji, byva validni

a spolehliva (existuji-1i métitka piijatelnosti miry znalosti).

Nevyhody: test znalosti je narocny na piipravu a volbu vhodnych otazek, testy
dovednosti jsou vystaveny nebezpeci subjektivnich vlivli (zadavéani ukolt a jejich

posuzovani).
% Testy inteligence

Maji slouzit posuzovani schopnosti myslet a plnit ur¢ité duSevni pozadavky
(napt. pamét’, verbalni schopnosti, prostorové vidéni, schopnost numerického mysleni,
rychlost vnimani). Nejznamé&j§i z nich méfi pomér mezi mentalnim vékem

a chronologickym vékem a je vyjadiena v podob¢ inteligenniho kvocientu (1Q).
% Testy schopnosti

Pii vybéru pracovnikli se pouzivaji dva druhy testd schopnosti, jednak testy
ziskanych schopnosti a jednak testy potencionalnich schopnosti. Jejich pomoci se
posuzuji stavajici i latentni schopnosti jedince a také predpoklady jeho rozvoje. Testy
ziskanych schopnosti se dosti piekryvaji s testy dovednosti a znalosti, testy

potenciondlnich znalosti se zase dosti piekryvaji s testy inteligence.



Testy potencionalnich schopnosti se snazi pfedvidat potencial, predpoklady, které

ma uchaze¢ pro vykonavani prace.

Testy potencionalnich schopnosti se snazi predvidat potencial, predpoklady, které
ma uchaze¢ pro vykonavani prace na pracovnim misté a jaky mé rozvojovy potencial.
K tomuto testu patii i testy vzdélanosti, pouzivané pravé k posuzovani schopnosti
uchazece zvladnout nové pracovni postupy a nové znalosti. Tyto testy lze rozdélit do tii

skupin:

a) testy meéfici duSevni schopnosti (inteligence, logické mysSleni, verbalni

projev,atd.);

b) testy métici mechanické schopnosti (rozpoznat mechanické vztahy, predstavivost

pohybu v néjakém uzavieném systému);

¢) testy meéfici psychomotorické schopnosti (pfesnost a koordinace pohybti, doba

reakce);

Vyhody: vhodny a spolehlivy dopliikovy néstroj vybéru pracovnika, lze je pouzit na

rlizna pracovni mista.

Nevyhody: slozitost konstrukce a nékdy 1 problemati¢nost vyhodnocovani, potieba

obratit se na specializované odborniky - vyssi cena.
% Testy osobnosti

Lze je oznaCit jako vpravdé psychologické a maji ukdzat rGzné stranky
uchazecCovy osobnosti, zakladni rysy jeho povahy. PouZivaji se typy testu osobnosti.
Jednak jsou to testy, kdy testovand osoba ma interpretovat néjaky obrazec, fici, co ji

obrazec pfipomina.

Testy druhého typu zkoumaji predevsim zdjmy testovaného a ty se pak srovnéavaji se
z4jmy osob, které byly nebo jsou v daném oboru uspésné. Patii sem testy typu MBTI
(Myers-Briggs Type Indicator), CPI (California Psychological Inventory), jsou €asto
zalozeny na rozsahlych dotaznicich, k nimZz existuji rizné kli¢e pro hodnoceni

jednotlivych odpovédi.

Vyhody: pokud maji uchazeci stejné podminky testovani a stejné zkusenosti s testy, pak

je mozné o uchazecich ziskat standardni a porovnatelné informace.

Nevyhody: jsou neosobni, vysledky testi mnoho byt ze strany uchazece ovlivnény

zkuSenostmi z piedchozich testl a samoziejmé 1 tim, zda je testovana osoba



informovéana o principech a konstrukci testd, mohou diskriminovat lidi s odliSnym
kulturnim zdzemim a niz§im vzdélanim, velkd pravdépodobnost Spatného vybéru testu

(z dlivodt, ze v organizacich nebyvaji zkuseni psychologové).

Okrajové druhy testii

Grafologie - rozbor pisma, zkoumani osobnosti ¢lov€ka prostfednictvim jeho

rukopisu. Tyto metody jsou pouzivany hojnéji snad jen ve Francii.

Polygraf (detektor 1zi) - pouzivany v USA. V tad¢ ptipada je vSak kritizovan nebo

zakdzan a je omezen pouze pro potieby policie a bezpecnostni slozky).

Drogové testy - provadi 1ékaft, pouzivané v USA z divodi, Ze uZivani drog doséhlo

masovych rozméri.

Vybérovy pohovor

Pohovor (interview) je dle KLEIBLA, DVORAKOVE, SUBRTA (2001)
nejpouzivanéjsi a nejvhodnéj$i metodou vybéru pracovnika. V kazdém ptipadé by mél
pii vybéru pracovnika hrat klicovou roli. M& kromé obecného cile posoudit pracovni

zpisobilosti uchazece pro obsazované pracovni misto, ¢tyfi specifické hlavni cile:

¢ ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazeci, jeho ocekdvanich a pracovnich

cilech, poptipad¢ verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech;

* poskytnout uchaze¢i informace o organizaci a praci v ni, je dulezité, aby

uchaze¢ mél prostor pro své dotazy;
¢ posoudit osobnost uchazece;

«» zalozit ¢i vytvorit pratelské vztahy, po pohovoru by mély ob¢ strany pocit'ovat

vzajemné pratelstvi a ziskat vzajemnou ditvéru;

KOUBEK (2000) uvadi, ze pohovor s uchazeem o zaméstnani mize mit nasledujici

typy a formy:
a) Podle mnozstvi a struktury ucastniku
% Pohovor 1+1

Jde o pohovor dvou osob, uchazete o zaméstnani a predstavitele organizace

(zpravidla to byva piimy nadfizeny obsazované¢ho pracovniho mista). Vyhodou



pohovoru 1+1 je to, ze je mén¢ stresujici pro uchazece a nevyhodu, Ze poskytuje

znacénou prilezitost k subjektivnimu rozhodovani.
¢ Pohovor pied panelem posuzovanych (komisi)

Panel tvoii obvykle skupina 2 az 3 lidi, ktefi znaji pracovni misto a jeho pozadavky,
popiipad¢ jsou pro toto Skoleni. Zpravidla se doporucuje, aby clenem komise byl
bezprostiedni nadfizeny obsazovaného pracovniho mista, zkuSeny personalista
a popiipad¢ zkusSeny psycholog. Vyhodou je, ze posouzeni uchazece je vSestranngjsi
a nevyhodou je, Ze uchaze¢ ma nepiijemny pocit, ze musi Celit presile a dale, ze ndzory

jednotlivych ¢lenti komise mohou byt tak rozdilné, ze mize dojit ke sportim.

K ptekondni nevyhod a zachovani vyhod obou piedchozich typti pohovoru slouzi
POSTUPNY POHOVOR. V podstaté jde o fadu pohovori 1+1 probihajici po sobé&, kdy

jednotlivi posuzovatelé se na zavér sejdou a diskutuji o zpiisobilosti uchazece.
b) Podle obsahu a priibéhu
% Nestrukturovany (voln¢ plynouci) pohovor

Forma, obsah 1 postup pii nestrukturovaném pohovoru jsou utvareny v jeho prabchu.
Také cile pohovoru nebyvaji stanoveny bud’ vlibec, nebo jsou stanoveny jen rdmcove.
K pouzivani tohoto pohovoru maji sklon nedostate¢né odborné ptipraveni, lini a mélo
peclivi vedouci pracovnici €i personalisté. Od pouzivani nestrukturovaného pohovoru se

ve vyspélych zemich upousti a nelze jej v zadném piipadé doporucit.
¢ Strukturovany (standardizovany) pohovor
Pro strukturovany pohovor je charakteristické, Ze:

1. obsah, potadi otazek i Cas, ktery je mozny jednotlivym otazkam vénovat, jsou predem
pfipraveny a planovany;

2. vSechny otazky jsou polozeny vSem uchaze¢im o dané pracovni misto, a to ve
stejném poradi a kazdé z otdzek je vénovan stejny cas;

3. k vyhodnocovani odpovédi uchazeci slouzi pfedem ptipravené modelové odpovédi;

O efektivnosti strukturovaného pohovoru rozhoduje predevSim jeho pfiprava,

ale 1 zvladnuti jeho prubéhu.

1. Pohovor musi vychdzet z analyzy pracovnich mist, ale i z tymovych
a celoorganizaénich pozadavkii na pracovnika. Jen tak lze pfesné stanovit vSechny

pozadavky na pracovnika.



2. Na zéklad¢ znalosti pozadavkll na pracovni mista, tymu a organizace se formuluji
otazky pro pohovor. Museji byt pfesné, Gplné, jednozna¢né a museji se tykat vyhradné
jen prace a hodnotit znalosti, dovednosti, schopnosti nezbytné pro nastoupeni do prace.

Je tfeba se vyhnout otazkam, na které by bylo mozno odpoveédét ANO ¢i NE.

3. Soucasné s formulovanim otdzek se formuluji i modelové (standardni) odpovédi na
tyto otazky. Ty museji byt odstupiiovany v souladu s pozadavky pracovniho mista
(nelze pouzit odpoveéd’, ktera by piesahovala tyto pozadavky a napt. byla by

ohodnocena vy$$im poctem bodit).

4. Otéazky 1 modelové odpovédi na né¢ by méli formulovat lidé, ktefi divérné znaji

obsazovana pracovni mista.

5. Zasadné se kladou stejné otazky vSem uchazeclim a u vSech se disledné dodrzuje
stejny postup. To za urcitych okolnosti mize vést k tomu, Ze uchazeci vyssiho poradi jiz
budou z¢&asti informovani o pribéhu pohovoru, otazkdch a budou se na né¢ moci 1épe
pfipravit. Tomuto se da zabranit vytvofenim casového pldnu a jeho dislednym

dodrzovanim.

6. Urcité pochybnosti panuji 1 pokud jde o moment pofizovani zdznama a hodnoceni
odpovédi uchazect posuzovateli. Obecné se doporucuje, aby zdznamy odpovédi a jejich
bodovani se provadélo v pritomnosti uchazece, aby bylo co nejpfesnéjs$i. Neni vSak

vhodné, aby hodnotici mezi jednotlivymi pohovory diskutovali o svych hodnocenich.

7. Po skonceni vSech pohovort se shrnuji vysledky hodnoceni u kazdého uchazece.
Zpravidla se to déla tak, ze bodové ohodnoceni kazdé otazky se zprimériiuje a poté se
vypocita primér na vSechny otdzky. Na zékladé¢ dosaZeného poctu bodu se stanovi

potadi uchazeci.

Pohovor musi byt organizovan tak, aby nedochdzelo k jeho naruSovani napf.
vstupem nepovolanych osob do mistnosti, telefony, ¢i odvolanim piedstavitelt

organizace z mistnosti. ZaleZi samoziejme¢ i na uvitdni uchazece a zahajeni pohovoru.

Assessment centre (diagnosticky program)

V posledni dob¢ vyrazné vzriusta pouzivani tzv. assessment centre, a to predevsim pii
vybéru pracovnikli do manaZerskych funkci. Je to v podstaté diagnosticky program

zalozeny na vhodné struktufe metod vybéru pracovnikii, pfedev§im na sérii simulaci



typickych manazerskych pracovnich ¢innosti. Nejvétsi pozornost je vénovana chovani

uchazecu.

Program Assessment centre musi byt v kazdém ptipad¢ "Sit na miru" obsazované

pracovni funkci organizace.

Zkoumani pracovnich posudkii a referenci

Popularni je tato metoda predevsim v USA. Zatimco ve vétSin€ zemi je spolehlivost
této metody hodnocena jako nizkd. Objektivnost metod je ovlivnéna tim, zda dosavadni

zaméstnavatel uvital ¢i neuvital odchod pfislusného pracovnika.

Jiné metody vybéru pracovniki

Lékatské vySetieni - pouzivané jako doplnkova metoda v téch ptipadech, kdy by
mohlo dojit k ohroZeni zdravi ostatnich lidi nebo zhorSeni zdravotniho stavu uchazece

na konkrétnim pracovnim miste.

2.8 Prijimani pracovniki
2.8.1 Vznik pracovniho poméru, pracovni smlouva

Pracovni smlouva je nejobvyklej$i zptsob vzniku pracovniho poméru. Je to
dvoustranny pravni ukon, jehoz formalni a obsahové nalezitosti stanovi zékon.

V ptrevazné vétSing ptipadi ma byt vyhotovena v pisemné formé.

Nalezitosti pracovni smlouvy:

X/

¢ sjednany druh prace, na kterou je zaméstnanec piijiman

** misto vykonu prace

% den nastupu prace

Podle KLEIBLA, DVORAKOVE, SUBRTA (2001) druh a misto vykonu prace
vymezuji rdmec, v némz je zaméstnavatel opravnén zameéstnanci ukladat pracovni
ukoly. Sjednanym dnem nastupu do prace vznika pracovni pomér, a to i1 kdyz

zaméestnanec v tento den do prace nenastoupi (v takovém piipadé vSak miize

zameéstnavatel za uréitych podminek od pracovni smlouvy odstoupit).



Mimo to pracovni smlouva muize obsahovat i dalSi ujedndni, na nichz maji ob¢
strany zdjem. Neni-li ve smlouvé uvedeno jinak, ma se za to, Ze pracovni pomér je
sjednan na dobu neurcitou - na tzv. plny tvazek. Pokud se sjednava pracovni pomér
na dobu urditou, je nutné délku jeho trvani uvést v pracovni smlouvée. Dilezitou
soucasti pracovni smlouvy obvykle byvé ujednani o zkuSebni dobé. Zkusebni doba

musi byt sjednana pisemné a dle zdkona maximalné na 3 meésice.

2.8.2 Prijimani pracovniku

Dle KOUBKA (2001) ptedstavuje piijimani pracovniki fadu procedur, které
nasleduji poté, co vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom, ze byl vybran
a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do
zaméstnani.

Nejdilezitéjsi formalni nélezitosti pifijiméani pracovnikl je vypracovani a pozdé¢jsi
podepsani pracovni smlouvy (v piipadé prechodu dosavadniho pracovnika na nové
pracovni misto pak nové pracovni smlouvy). Dals$i nezbytnou formalni nalezitosti
pfijimani pracovnikid je krok, béhem né&hoZz pracovnik persondlniho utvaru ustné
sezndmi nového pracovnika s pravy a povinnostmi vyplyvajici jednak z pracovniho

poméru v organizaci, jednak z povahy prace na pfisluSném pracovnim mist¢.

Zpravidla pfed podpisem pracovni smlouvy by mél novy pracovnik absolvovat

1 vstupni 1ékatskou prohlidku.

Po podpisu smlouvy pracovni smlouvy nasleduje velmi dulezity krok a to zarazeni
pracovnika do personalni evidence, tj. pofizeni osobni karty, potizeni mzdového listu,
eviden¢niho listu dichodového zabezpeceni, vystaveni podnikového prukazu. Rozsah
udajii pro potieby persondlni evidence se muze v jednotlivych organizacich lisSit,
nicmén¢ za minimalni rozsah Udaji lze dle KLEIBLA, DVORAKOVE, SUBRTA
(2001) povazovat nasledujici udaje

% pfijmeni (rodné pfijmeni), jméno, titul;

+ datum a misto narozeni;

+* rodné ¢islo;

¢ rodinny stav a informace o zavislych détech;

¢ adresa trvalého bydliste, telefonni ¢islo;



¢ adresa pfechodného bydliste;

¢ narodnost/statni ptislusnost;

¢ charakteristika zdravotniho stavu/zménéna pracovni schopnost;
¢ udaje o kvalifikaci (vzdélani,praxe);

¢ informace o eventualnim pobiraném diichodu a jeho druhu;

¢ zdravotni pojistovnu;

¢ datum vzniku pracovni smlouvy;

¢ pracovni zafazeni v organizaci;

*$* misto pracovi$té v organizaci;
9

V pfipadé, Zze jde o nového pracovnika, je tfeba pfevzit od piedchoziho
zaméstnavatele zapoctovy list slouzici pro potieby dichodového zabezpeceni. V tomto
pfipad¢ je také nutné podat do 8 dnli od vzniku pracovniho poméru piihlasku
k socidlnimu pojisténi piislusné spravé socidlniho zabezpeceni a rovnéz do 8 dnli
piihlaS8ku ke zdravotnimu pojisSténi zdravotni pojiStovné, pro kterou se pracovnik

rozhodne.

Nezbytnou, ale v naSich podminkdch hojné¢ opomijenou soucasti pfijimani

pracovnika je uvedeni na pracovisté a jeho adaptace.

2.9 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

2.9.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu dle KOUBKA (2001) piedstavuje integrovanéjsi p¥istup
zaloZzeny na principu fizeni lidi na zaklad¢ ustni dohody (pisemné smlouvy) mezi
nadfizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti
potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zaklad¢ zminéné dohody ¢i smlouvy tedy
dochdzi k provazani vytvareni pracovnich ukoll, vzdélavani a rozvoje pracovnika,
hodnoceni pracovnika (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani
pracovnika. Jde v podstaté o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na

fizeni.



Obrazek 2 - Schéma fizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva) o

pracovnim vykonu a
vzdélavani a rozvoji

|

MOTIVUIJICI
VEDENI

|

Pracovni vykon
pracovnika v prabéhu
roku a jeho sledovani

|

Hodnoceni pracovniho
vvkonu nracovnika

Odmeénovani

Vzdélavani a rozvoj

A
v

pracovniki pracovnik

Zdroj: KOUBEK (2002)

Jednim z vyznamnych aspekt kazd¢é pracovni ¢innosti a soucasné jednim z kritérii
hodnoceni kazdého pracovnika je jeho pracovni vykon. Ten je spoludeterminovan také
charakteristikami pracovni motivace konkrétniho ¢&lovéka, jak dle BEDRNOVE,
NOVEHO a KOL. (2002) vyjadiuje nasledujici vzorec:

V=f(K.M.P)

V - vykon v jeho kvantitativnich a kvalitativnich aspektech
K - kvalifikace pracovnika

M - motivace k praci

-----



BEDRNOVA, NOVY a KOL. (2002) uvadi, 7e¢ motiv piedstavuje uréitou
jednotlivou vnitini psychickou silu - popud, pohnutku. Muze byt chapan jako
psychologicka pfi¢ina ¢i divod urcitého chovani ¢i jednéani ¢loveka, individualizuje
jeho prozivani, dava jeho ¢innosti psychologicky smysl.

Dle ARMSTRONGA (1999) je motivace odvozena z cilové orientovaného chovani

a tyka se sily a sméru tohoto chovani.

K motivaci u lidi obecné dochézi, kdyz ocekavaji, ze urcita akce, kterou jsou schopni
ovlivnit, pravdépodobn¢ povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmény, kterd
uspokojuje jejich individudlni potieby. Dobie motivovani lidé se poznaji, Ze maji jasné
definované cile a podnikaji kroky, od nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto
cilu.

Obrazek 3 - Schéma proces motivace

STANOVENI
/ CILE

POTREBA PODNIKNUTI
KROKU

Zdroj: ARMSTRONG (1999)

2.9.2 Motivaéni teorie

Existuje celd fada motivacnich teorii. Jednu z teorii, kterd je zaloZzena hlavné na

vvvvvv

% potieba Uspéchu, definovanou jako potiebu uspéchu dosazeného v soutézi

s ostatnimi a pométovaného osobni normou dokonalosti;



¢+ potieba spojenectvi, definovanou jako potiebu vielych, pratelskych a soucitnych

vztahi s ostatnimi lidmi;
¢ potiebu moci, definovanou jako potiebu kontrolovat a ovliviiovat ostatni lidi;

ARMSTRONG (1999) zduaraznuje, ze rizni lidé maji rizné Grovné téchto potieb.

Jedna potieba sice mize byt dominantni, neznamena to vsak, ze ostatni neexistuji.

2.9.3 Hodnoceni pracovnikii

Podle VEBERA (2000) patii systematické a pravidelné hodnoceni vykonu
a pracovniho chovani k zakladnim pilifiim personalniho managementu firmy. Vedouci
pracovnici na vSech stupnich fizeni jsou povinni hodnotit své podiizené, schopnost
objektivniho a spravedlivého hodnoceni podfizenych je také jednou ze zéakladnich

odbornych kompetenci vedouciho pracovnika.

KOUBEK (2001) uvadi, Ze hodnoceni pracovniki je velmi dilezitd personalni

¢innost zabyvajici se:

¢ zjistovanim toho, jak pracovnik vykonavd svou praci, jak plni tkoly
a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou
jeho vztahy ke spolupracovniklim, zdkaznikim ¢i dalSim osobam, s nimiz

v souvislosti s praci ptichazi do styku;

¢ sdelovani vysledku zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projednavanim téchto

vysledki s nimi;

% hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, ktera tomu

maji napomoci;

Dle KOUBKA (2001) jsou ¢astéji pouzivané metody hodnoceni pracovnikii:
% Hodnoceni podle stanovenych cilii (podle vysledki)
Castéji se pouziva pro hodnoceni manaZerii a specialisti a jeho postup je
nasledujici:
1. Stanoveni (rad€ji dohodnuti) jasnych a piesné definovanych a terminovanych cilt

prace, kterych ma pracovnik dosahnout.

2. Zpracovani planu postupu ukazujiciho, jak jich ma byt dosazeno.



3. Vytvoteni podminek pro to, aby pracovnici mohli tento plan realizovat.
4. Méteni a posuzovani plnéni cilt.

5. Podnikéni opatteni k zlepSeni, jsou-li potfebna.

6. Stanoveni novych cilt.

Aby byla metoda uUspé$nd, je tieba splnit ur€ité podminky: Cile museji byt
kvantifikovatelné, méfitelné a dosazitelné. M¢ly by byt formulovany pisemné, jasné,
strucné a jednoznacné. Pii jejich stanovovani a pii zpracovani planu by mél byt
ponechan prostor pro sou¢innost pracovnika. Cile a plan postupu museji slouzit jako
zakladna pro pravidelné rozhovory o pracovnim vykonu mezi vedoucim pracovnikem

a jeho podtizenym.

¢ Hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem

Metoda se nejcastéji pouziva pro hodnoceni vyrobnich délnikii a postup pfi jejim
pouziti je nasledujict:
1. Stanoveni norem nebo ocekavané urovné vykonu.

2. Seznameni pracovnikd s normami, radéji vSak projednani téchto norem s nimi

a shodnuti se na normach.
3. Porovnani vykonu kazdého pracovnika s normami.

Urcity problém vyvolava stanoveni norem. Zpravidla se pfitom pouziva nasledujicich

metod - viz.tabulka 1.

Tabulka 1 - Stanoveni norem

Metoda Pouziti metody

Primémé vyroba pracovni skupiny | Jestlize  ukoly  vykonavané  vSemi
pripadajici na jednoho pracovnika jednotlivymi pracovniky jsou stejné nebo

témer stejné.

Vykon vybranych pracovnikl Jestlize  ukoly  vykondvané  vSemi
jednotlivymi pracovniky jsou v podstaté
stejné a bylo by obtizné a asové naroc¢né

pouzit ptedchozi metody.




Casova studie Jestlize prace obsahuje opakujici se tkoly.

Vybérova metoda, vzorek prace Jestlize jde o necyklické typy prace, pfi
nichz se vykondvd mnozstvi riiznych
ukoll a neni stanoven pfesny postup nebo

cyklus.

Nazor experta Jestlize neni mozné pouzit nékterou z

ptedchozich metod.

Zdroj: BEDRNOVA, NOVY A KOL. (2002)
¢ Volny popis

Metoda je univerzélni, byva vSak povazovana za nejvhodnéj$i metodu hodnoceni
manazerti a tvarcich pracovniki. VyZaduje, aby hodnotitel pisemné popsal pracovni

vykon hodnoceného, zpravidla podle pfedem daného seznamu polozek hodnoceni.
Problémem je to, ze délka i obsah popisu byvaji u riznych hodnotitelt razné a kazdy
hodnotitel ma rizné vyjadfovaci schopnosti, které 1ze jen téZko porovnavat.
¢ Hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptipada

Metoda vyzaduje, aby hodnotitel vedl pisemné zaznamy o ptipadech, které se udaly
pii vykonavani prace urcit¢ho pracovnika. Zaznamy obsahuji informace o pracovnim

chovani ilustrujicim jak uspokojivy, tak neuspokojivy vykon.

Hlavni nevyhodou je to, Ze od hodnotitele se vyzaduje, aby si pofizoval zdznamy
pravidelnég, coZ zabira mnoho ¢asu a pracovnik mé dosti nepfijemné pocity, kdyz si jeho
nadfizeny déla néjaké poznamky.

¢ Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnoti se jednotlivé aspekty prace zvlast (napf. mnoZstvi prace, kvalita prace,

pritomnost v praci, samostatnost, pfesnost, ochota ke spolupraci atd.).

Uziva se tfi typll posuzovaci (hodnotici) stupnice:
1. Ciselna, kdy kazdé kritérium prace je odstupiiovano pomoci &iselnych hodnot (bodi)
a vyznam jednotlivych kritérii mize byt odliSen riznym bodovym rozpétim, riznymi
bodovymi hodnotami ¢i riiznymi vahami pouzivanymi k vypoctu primérného bodového

ohodnoceni.



2. QGrafickd, kdy je hodnoceni kazdého kritéria vyznaceno na tuseCce. Souhrnné

hodnoceni pracovnika pak zobrazuje kiivka spojujici body vyznacené na jednotlivych

useCkach. Tato kiivka jasn¢ dokumentuje silné a slabé strdnky pracovniho vykonu

pracovnika.

3. Slovni, kdy je bud’ vhodnym slovem obdobné¢ jako na Skolnim vysvédceni hodnocena

u kazdého kritéria urovent vykonu nebo je piedlozen hodnotiteli odstupiiovany slovni

popis situace nebo charakteristiky vykonu pracovnika. Problémem byva 1 vybér

jednotlivych kritérii hodnoceni a popis Urovné, na jakém jsou pracovnikem plnéna.

KOUBEK (2000) uvadi, je-li vSak formulaf pouzivajici hodnotici stupnice pecliveé

pfipraven, jde o metodu, ktera byva povazovana za nejvhodné;si.

Obrazek 4 - Piiklad Ciselné posuzovaci stupnice

Kvalita prace | 1 2 3 4 5

Nizka Vysoka
Obrazek 5 - Priklad grafické posuzovaci stupnice
Kyvalita prace /
Spoluprace

Nizka Vysoka

Obrazek 6 - Priklad slovni posuzovaci stupnice
Kvalita prace vynikajici | nadprimérna | priméma | podprimérnd | Spatna

+* Checklist

Zdroj: BEDRNOVA, NOVY A KOL. (2002)

Checklist je vlastné dotaznik, ktery predkladd wurcité formulace tykajici se

pracovniho chovani pracovnika a posuzovatel oznacuje, zda je urity typ chovani

v pracovnikové vykonu piitomen ¢i nikoliv. Odpovédi zpravidla vyhodnocuje




specialista v personalnim Utvaru a pfi vyhodnocovani miize byt jednotlivym formulacim

pfisuzovana rtizna vaha.
¢ Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)

Tedy klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani. Jde o metodu, kterad

ma hodnotit chovani pozadované k GspéSnému vykonavani prace. Jde vlastné o urcitou

variantu ¢i jiZz zminéné hodnotici stupnice. Vychazi se z toho, Ze Zadouci pracovni

chovani ma za nasledek 1 efektivni vykondvani prace.

BEDRNOVA, NOVY A KOL. (2002) popisuji vztah mezi vysledkem hodnoceni

a pracovni kariérou pracovnika v nasledujici tabulce.

Tabulka 2 - Vztah mezi vysledkem hodnoceni a pracovni kariérou

Vysledek hodnoceni Budoucnost pracovnika Cile projednavani
- povyseni - zZvazit moznosti
Vynikajici - roz$ifeni pracovnich ukola - shrnout moznosti jak

rozsifit ukoly

- zadné zmény v tkolech - podporovat stavajici

Neuspokojivy - nemoznost zlepsSeni vykonu - ukon¢eni prac.poméru

Zdroj: BEDRNOVA, NOVY A KOL. (2002)

2.9.4 Sdélovani vysledkii hodnoceni pracovnikiim

Dle KOUBKA (2001) vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikiim
sdéleny a museji s nimi byt projednany. Pracovnici maji pravo se k nim vyjadiit.
Je tfeba spoletné nalézt i zpisoby néapravy nedostatecného vykonu ¢i nekterych
problémi, které se pfi hodnoceni objevily. VSemu tomu slouzi hodnotici rozhovor.

Zpravidla jej s hodnocenym pracovnikem vede jeho bezprostfedni nadiizeny.




3. METODIKA

3.1 Cil diplomové prace

Cilem diplomové prace byla analyza postupu pii pifijimacim fizeni a hodnoceni
pracovnikl ve vybrané firm¢ a navrh zlepSeni soucasné situace. Tento cil byl naplnén
analyzou soucasné¢ho stavu pfijimani a hodnoceni pracovniki v Budgovickém
méStanské pivovaru a.s. a dotaznikovym Setfenim, jehoz Ucelem bylo zjistit ndzor
jednotlivych pracovnikl na riiznych pracovnich pozicich, na sou€asny stav piijimani
novych pracovnikil a systém hodnoceni zaméstnanct. Na zéklad€ srovnani teoretickych
a praktickych poznatkli pak byla navrzena opatfeni a doporuceni, u kterych lze

predpokladat, Ze budou zlepSovat soucasny stav ve vybrané firme.

3.2 Struktura diplomové prace

Literarni piehled definuje fizeni lidskych zdroji a legislativu v oblasti
personalistiky. Déle je zaméfen na podstatu a vyznam ziskavéani pracovnikil. Podstatnou
¢ast literarniho ptehledu tvoii rozbor metod vybéru a ziskavani pracovniki, jejich
vyhody a nevyhody. V zavéru je popsano fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni

pracovnikd.

Charakteristika Budéjovického méstanského pivovaru a.s. informuje o historii

spole¢nosti, produktech, popisu soucasného stavu a organizaéni strukture.

r__z /4

Analyza soucasného stavu prijimani novych zaméstnanci a hodnoceni
pracovnikii pivovaru byla zpracovana ze zdroju, které byly ziskany vlastnim Setfenim

Vv pivovaru.

Dotaznikové Setfeni ve kterém jsou zpracovany vysledky jednotlivych otazek
dotazniku pomoci tabulek a grafti. U kazdé otazky a podotazky je uvedeno zhodnoceni

vysledkd.

Kapitola navrhy a opatfeni shrnuje oblasti, které jsou na soucasném stavu
pfijimani a hodnoceni zaméstnancii problémové. Jsou zde uvedeny mozné navrhy

a opatfeni k odstranéni téchto problémii.

Zavér je urcen pro porovndni cilti a vysledk diplomové prace. Je zde uvedeno

celkové zhodnoceni sou¢asného stavu.



3.3 Pouzité metody

Pro sbér primarnich informaci byla pouzita metoda osobniho dotazovéni
a dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl v tist€né podobé piedlozen zaméstnancim
pivovaru na ruznych pracovnich pozicich. Dotazovani probihalo v obdobi od 1.9.2007

do 1.3.2008.
Dotaznik

V Gvodni ¢asti je uvedeno téma diplomové prace a identifikacni udaje tykajici se
zhotovitele dotazniku. Dotaznik obsahuje 8 otazek. Respondenti pfi odpovidani vybirali
z n€kolika moznosti nebo dostali prostor pro odpoveéd’ vlastni. Odpovédi na otazky byly

pozadovany od vSech respondent.
Rozhovor

Osobni dotazovani probihalo na zéklad€ vlastniho Setfeni v Bud&jovickém
méstanském pivovaru a.s. K zjisté€ni zdkladnich informaci o souc¢asném stavu piijimani
novych pracovnikli a zpuasobu hodnoceni zaméstnancii bylo uzito neformdalniho
rozhovoru. Hovofeno se zaméstnanci pivovaru na pozici: personalistka, referentka

obchodu, Key Account, vedouci oddé€leni a délnik lezackého sklepu.

3.4 Zdroje dat

Potiebné informace byly Cerpany z odborné literatury, ¢asopisli, pravnich ptedpist,
internetovych stranek a vlastnim Setfenim v Budéjovickém méStanské pivovaru a.s.

Dilezitym zdrojem byla 1 osobni setkédni s jednotlivymi pracovniky pivovaru.



4. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

4.1 Zakladni udaje

Vv W W

Obchodni jméno: BUDEJOVICKY MESTANSKY PIVOVAR a.s.
Sidlo: Ceské Budéjovice, Lidicka 458/51

WWW: http://www.budweiser1795.com

4.2 Historie

Pocatky pivovaru

Pocatky pivovarstvi v Ceskych Budéjovicich se kryji se vznikem tohoto kralovského
mesta zalozeného z popudu Ceského krale Premysla Otakara II. roku 1265. VSichni
plnopravni ¢esti a némecti m&$tané uvnitt méstskych hradeb méli varecné pravo. Odbyt
piva byl zajistén Ceskymi krali Karlem IV. a jeho synem Viaclavem II. udélenim
“Milového prava” podle néhoz nesmély byt do vzdalenosti 10 km od mésta Zadné cizi
krémy ani konkurenéni pivovary a sladovny. Dodrzovani tohoto prava bylo

prosazovano vSemi prostredky.

Za okupace byl podnik vyhlaSen némeckymi pravovarecniky, jichz byla vétSina,
za “Deutscharisches Unternehmen”. Dne 24.3.1945 je pivovar poSkozen pfi

spojeneckém naletu.

Dne 19.7.1945 je do pivovaru jmenovdna prozatimni narodni sprava. Dne
16.11.1946 je pivovar 1 pies protesty Ceskych pravovarecnikli konfiskovan jako
némecky majetek. Dnem 10.7.1948 je za¢lenén do Ceskobudgjovickych pivovard, n.p.
a 0 mésic pozd¢ji se stava natrvalo soucasti n.p. JihoCeské pivovary s ndzvem Prvni
ceskobud&jovicky pivovar az do roku 1960, kdy je z politickych divodi pfejmenovan

na Pivovar Samson podle méstské historické kaSny.

V letech 1948 - 1989 pracuje trvale ve stinu preferovaného exportniho pivovaru
Budéjovicky Budvar, v jehoZ prospéch také ztratil vétSinu svych primyslovych prav
(ochrannych znadmek). Po listopadu 1989 se zavod vraci k svému plvodnimu oznaceni

Prvni budé&jovicky pivovar Samson, které nejlépe vystihuje jeho starobylou tradici.

Od 1.5.1992 je soudasti privatizované a.s. Jiho¢eské pivovary Ceské Budgjovice.

V nasledujicich letech prochazi naro¢nou modernizaci a rekonstrukci. Sortiment vyroby



tvoii piva obchodniho oznadeni Samson - svétlé a tmavé vyepni (Desitka a Cerné),
svétly lezdk (Prémium), nealkoholické pivo (Nealko) a konec¢né pivo se snizenym

obsahem cukru (Dianello).

Pivovar je nositelem mezinarodnich ochrannych zndmek Crystal, Czech Beer
Crystal, Biere Tcheque Crystal a Samson. V roce 1991 mu bylo pfizndno chranéné
oznaceni ptivodu Budé&jovicky méStansky pivovar a Budweiser Biirgerbrdu a od roku

1993 také Bud¢jovicke pivo, Budweiser Bier, Biere de Budweis a Budweis Beer.

V roce 2000 doslo k odprode;ji ¢asti majetku JihoCeskych pivovart a.s. V kvétnu byl
proddn pivovar Platan nasledné v srpnu pivovar Regent. V majetku Jihoceskych

pivovart a.s. zlstal pouze pivovar SAMSON.

V Gervenci 2001 doslo ke zmén& nazvu spoleénosti na BUDEJOVICKY
MESTANSKY PIVOVAR ass.

4.3 Soucasnost

Cilem spolecnosti Budéjovicky méstansky pivovar a.s. v roce 2008 je stabilizace
prodeje na tuzemském trhu, zvySeni exportu na nejsilngjsi trhy, jako jsou: Velka
Britanie, Dansko, Rakousko, Rusko, Polsko, Slovensko a usilovani o rozsifeni exportu
o dalsi zemé.

V poloviné roku 2008 dojde v ramci reorganizace k zruSeni pracovniho mista IT
(Informacéni technologie), ostatni pracovni mista a pocet pracovnikll ziistane pro

uvedeny rok neménny.

4.4 Produkty

% B.B. Original svétly lezak Budweiser Bier
¢ B.B. Deset Budweiser Bier

o 1795

¢ Samson Budweiser Bier Premium

% Samson Budweiser Bier Cerny

¢ Samson Budweiser Bier Vycepni

¢ Pito Budweiser Bier

+* Dianello Budweiser Bier



4.4 Organiza¢ni struktura

Finan¢éni reditel
povéreny

Fizenim podniku

Reditel
obchodu pro
CR

Sladek Reditel
pivovaru mezinarod.

Viceprezident
prodeje a

marketingu

( export)

obchodu

Lezacky Varna Spilka Sladovna Exportni Key Obyt CR
sklep + oddéleni Account +
CKT Obchodni

zastunci

—{ Sekretariat I

Stacirna

Vystav IT I

—‘ Uttarna l

MTZ

—{ Udrzba I

—| Archiv I

—| Laboratot I

Odd¢leni
pohledavek




Celkovy pocet a rozdéleni zaméstnancii, stupen dosaZeného vzdélani

V soucasné dobé¢ spole¢nost Bud¢jovicky méstansky pivovar a.s. zaméstnava

104 zaméstnanct: 76 muzu a 28 Zen.

I. Finanéni Feditel povéieny Fizenim podniku (VS)
A) Reditel mezindrodniho obchodu (VS)
B) Viceprezident prodeje a marketingu (SS s maturitou)
e ad B)Exportni oddéleni: 3 referentky (2xSS s maturitou, 1xVS)
C) Reditel obchodu pro CR (SS s maturitou)
e ad O)KA (Key Account): 2 (SS s maturitou)
Odbyt CR: Vedouci odbytu (SS s maturitou)
+ 2 referentky (SS s maturitou)
Obchodni zastupci: Vedouci OZ (SS s maturitou)
+ 8 obchodnich zastupcii (SS s maturitou)
Skladnik (SS s maturitou)
D) Sladek pivovaru (SS s maturitou)
e ad D)Sladovna: Vedouci (SS s maturitou)
+ 8 délnikid (SOU)
Varna: Vedouci (SS)
+ 3 vafiéi (2xSS s maturitou, 1xSOU)
Spilka: 3 spilci (2xSS s maturitou, 1xSOU)
CKT (cylindrokénicky tank): 3 délnici (SOU)
Lezacky sklep: Vedouci (SS s maturitou)
+ &etaf sklepu (SS s maturitou)
+ 4 délnici (SOU)
Stagirna: Vedouci (SS s maturitou)
+ stacirna sudu: 4 d€lnici (SOU)
Stagirna lahvi: 3 vedouci (2xSS s maturitou, 1xVS)
+ 9 délnika: obsluha stroji (4xSS, 5xSOU)
+ 10 délnikt: baleni (10xSOU)
Vystav: Vedouci (SS s maturitou)
+ 2 vystavei (SOU)
+ 5 délniktt VZV(2xSS s maturitou,3xSOU)



ad 1) FR:
Sekretariat: asistentka FR & Personalni pracovnice (SS s maturitou)
IT: Informaéni technologie (2xVS)
Vedouci Gétarny (VS)
+ 3 referentky uétarny (SS s maturitou)
MTZ (VS)
Udrzba: 2 vedouci (1xVS, 1xSS s maturitou)
+ 6 elektro (2xSS s maturitou, 4xSOU)
Archiv: 1 (SS s maturitou)
Laboratof: 3 referenti (VS)
Oddéleni pohledavek: 1 (SS s maturitou)

Graf 1 - Pocet muzi a Zen zaméstnanych u spole¢nosti

B ZENY
(28)

mMUZI
(76)

Zdroj: Personalni oddéleni pivovaru

Graf 2 - Vzdélanostni struktura zaméstnanci spoleénosti

045

mVvSs (12)
m SS (47)

0 SOU (45)

Zdroj: Personalni oddéleni pivovaru




4.5 Analyza vybérového procesu u spolecnosti Budéjovicky mést’ansky

pivovar a.s.

Hlavni tulohou vybérového procesu je zabezpecit obsazeni pracovnich pozic
takovymi zaméstnanci, ktefi budou v maximalni mife odpovidat pozadavkiim dané
pracovni pozice a budou schopni podilet se na plnéni stanovenych cili spolecnosti.
Pro vybérovy proces spolecnosti Bud¢jovicky méstansky pivovar a.s. plati respektovani
pracovnich postupt uvedenych v odborné literatute s aplikaci na podminky spolecnosti.
Cilem je uplatnéni takovych technik a postupli vybéru zaméstnancii na volna pracovni
mista, které zabezpeci realizaci uspésSného dosahovani strategickych personalnich cila

spole¢nosti.

Samostatny pribeh vybéru zaméstnancii se odliSuje podle charakteru obsazované
pozice. Vychdzi se pfitom z popisu prace dané pracovni pozice a ze specifickych
pozadavkll na zaméstnance. Na obsazeni volné pracovni pozice se vyuZivaji interni
1 externi zdroje. Pozadavek na pfijeti nového zaméstnance musi byt zpracovan na

formulafi pozadavek na zaméstnance (ptiloha €.1).

V Budégjovickém méstanské pivovaru neni zpracovana smérnice postupu personalni
¢innosti a pfi obsazovani pracovnich pozic se postupuje dle zadkona ¢.262/2006 Sb.,

zakonik préce.

Nabor a vybér pracovniki

Cilem néaboru pracovnikll je ziskat, s vynaloZenim minimalnich nakladd, takovy
pocet a takovou kvalitu pracovnikili, ktefi jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové
potieby lidskych zdroji. V tomto procesu stoji proti sobé dve strany a to podnik se svoji
potiebou pracovnikli na jedné stran¢ a osoby hledajici vhodné zaméstnani na strané
druhé.

Pti ziskavani novych pracovnikll podnik vyuziva interni a externi zdroje. Na které
zdroje se nabor zamétuje, to zavisi od profilu pracovniho mista a od moznosti ¢i

nemoznosti najit vhodného kandidata ve spolecnosti.

¢ Interni zdroje jsou vyuzivany z nasledujicich divodu:
1. podnik zné pracovnika, jeho vlastnosti, schopnosti, chovani a pracovni vykon;

2. pracovnik zna prostfedi, kulturu a cile spole¢nosti;



3. minimdalni naklady na pfijimaci fizeni;
4. rychlejsi pribeéh obsazeni pracovni pozice;

V Bud¢jovickém méstanském pivovaru bylo v obdobi 5/2007 uskute¢néno obsazeni
uvolnéné pracovni pozice pracovnika materidlné-technického zabezpeceni z internich
zdrojii. Misto bylo nabidnuto pfimym oslovenim pracovnice exportniho oddéleni, ktera
byla na tuto pozici pfevedena. Byla sepsdna dohoda o zméné pracovnich podminek
a vyhotoven dodatek k pracovni smlouvé. V tomto ptipadé nebylo vypséno vetejné

vybéroveé fizeni.

% Podnik pfi ziskavani novych zaméstnanci z externich zdroju pouziva
kombinaci nékolika metod z diivodu osloveni maximalniho poctu moznych

uchazect a tim moznosti vybéru nejvhodnéjsiho budouciho zaméstnance.

Bud¢jovicky méstansky pivovar a.s. pouziva pii vybérovém fizeni na volné pracovni

misto nésledujicich metod:
e inzerce
e doporuceni vlastnich zaméstnancli
e zprostfedkovani pies Gifad prace

Pfed vypsanim vybérového fizeni na volné pracovni misto je postup nasledujici.
Personalni pracovnik ve spolupraci s pfimym nadiizenym obsazovaného pracovniho
mista sestavi inzerat a zpracuje formuldf pozadavek na zaméstnance (piiloha ¢&.1).
Vedouci pracovnik mé& za ukol pifi sestaveni inzeratu specifikovat pracovni napli

a pozadavky na obsazované pracovni misto.

Spole¢nost Budéjovicky méstansky pivovar vyuzivd k sezndmeni vefejnosti
s volnym pracovnim mistem inzerdty v regionalnim tisku Ceskobudgjovicky denik, kdy
inzerat je zaslan do redakce v pisemné podob¢ a uvetejnén v inzertni ¢asti. Inzerat ma
standardni podobu a obsahuje ndzev spolecnosti, ndzev pracovniho mista, pracovni

napln, pozadavky, kontaktni udaje.

Dal$im prostiedkem ptfi hledani vhodného zaméstnance je vystaveni inzeratu na
vlastnich  internetovych  strankdch  Bud&jovického  méStanského  pivovaru
(www.budweiser1795.com) v sekci KARIERA. Inzerdt je na stranky vlozen IT
pracovniky pivovaru a je zde ponechan az do doby uspésného piijimaciho fizeni na

volné pracovni misto.



Doporuceni vilastnich zaméstnancii podnik vyuziva tak, ze poskytne svym
zaméstnancim dostateéné informace o specifikaci pozadavkd v souvislosti s novym
pracovnim mistem a pozada je o pomoc pii hledani vhodného uchazece. Seznameni
zaméstnancl o volném pracovnim misté maji za kol jejich pfimi nadfizeni, kteti jsou

cestou personalniho pracovnika informovéni o volném pracovnim misté.

Obrazek 7 - Inzerat

Mate-li zajem o praci v Budéjovickém méstanském pivovaru, zaslete svij strukturovany Zivotopis

na nize uvedeny e-mail nebo si s nami domluvte schiizku.

Dana Machova
Tel: 386 708 120

E-mail: info@budweiser1795.com

V soucasné dob¢é mame volna mista na tuto pozice:

Referent/ka exportniho oddéleni

Pracovni napli:

« komunikace se zakazniky, realizace obchodnich zakazek (objednavky, komunikace s

vyrobou, expedice: fakturace, celni deklarace) , feSeni celnich zaleZitosti
Pozadavky:

% SS/VS vzdélani

D)

« aktivni znalost AJ slovem i pismem, znalost dalSiho svétového jazyka vyhodou
« praxe na obdobné pozici vitdna

% RPsk.B

< znalost prace na PC

« komunikativnost, peclivost, vysoké pracovni nasazeni, flexibilita

% nastup mozny ihned

Zdroj: www.budweiser1795.com



K seznameni pracovnikl pivovaru o volném pracovnim misté slouzi také informac¢ni
deska, ktera je umisténa v hlavni administrativni budové pivovaru, kde jsou

uvetejiiovany dalsi dalezité informace a spole¢nosti.

Zamgéstnavatelé jsou podle zakona povinni hlasit volna mista na ptisluSném #radu
prdce. Na ufad je v pisemné podob¢€ zaslan inzerat o volném pracovnim misté, ktery je
zde pracovniky Ufadu zpracovan, zaclenén do piislusné sekce a vetejné prezentovan na

vyvésnych deskach a internetovych strankach afadu prace.

Funkeci vybéru pracovnika je ud€lat analyzu a tfidéni uchazecu na urcité pracovni
misto, porovnat je s pozadavky a ndroky prace a vybrat vhodného pracovnika
s predpoklady nejvyssi GspéSnosti v praci. Spolecnost Budéjovicky meéstansky pivovar
vyuziva tii faze vybéru.

V prvni fazi se samotny uchaze¢ informuje o moZnosti uplatnéni a charakteru
pracovni c¢innosti v podniku. Informace ziskdva ze zdroji, které Bud&jovicky
méstansky pivovar pouzil na informovani vefejnosti o volném pracovnim misté
a dochazi k prvnimu kontaktu s  pracovnikem  persondlniho oddéleni.
Od uchazece je pozadovan strukturovany zivotopis, ktery je mozno dorucit do

spole¢nosti nékolika zplisoby:

e pisemnd: BUDEJOVICKY MESTANSKY PIVOVAR a.s.,
Lidicka 458/51,
370 01 Ceské Budgjovice

e v elektronické podobé&: E-mail: info@budweiser1795.com

e osobné&: na personalni oddéleni v sidle spole¢nosti

V druhé fazi si podnik shromazd’uje informace o uchazecich, tfidi a analyzuje
dorucené zivotopisy. Tato faze se nazyva zkoumani dotazniku a je zakladnim prvkem
pii vybérovém fizeni. Uvedenou Cinnost ma na starosti persondlni pracovnik, ktery ve
spolupraci s pfimym nadfizenym obsazovaného pracovniho mista, vybere vhodné
kandidaty. Vybrani uchazeci jsou pisemné nebo telefonicky vyzvani, aby se dostavili
k pfijimacimu fizeni ve stanoveném terminu do sidla spolecnosti. Uchazeci, ktefi

neprosli vybérem, jsou o tomto rozhodnuti vzdy pisemné informovani.

V zavérecné fazi je s vybranymi uchazeci proveden vybérovy pohovor.



Ucelem pohovoru je:
¢ ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazeci, jeho ocekéavanich a pracovnich

cilech, poptipad¢ verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech.

¢ poskytnout uchaze¢i informace o organizaci a praci v ni, je dulezité, aby
uchaze¢ mél prostor pro své dotazy

¢ zalozit ¢i vytvoftit pratelské vztahy, po pohovoru by mély ob¢ strany pocit'ovat

vzajemné pratelstvi a ziskat vzajemnou divéru.

Ve spolecnosti Budéjovicky méstansky pivovar je uzivan pohovor pied komisi.
Kterou tvofi personalista, pfimy nadfizeny obsazovaného pracovniho mista a dalsi

pracovnik z vedeni spole€nosti.

X/

« Strukturovany (standardizovany) pohovor
Pro strukturovany pohovor je charakteristické, Ze:

1. obsah, potadi otdzek i Cas, ktery je mozny jednotlivym otdzkam vénovat, jsou pfedem

pripraveny a planovany sestavenou komisi a to dle charakteru obsazované¢ho mista;
2. vSechny otazky jsou polozeny vSem uchaze¢im o dané pracovni misto, a to ve
stejném poradi a kazdé z otdzek je vénovan stejny Cas;
Nejcastéji pouzivané otazky:

e (o vite o nasi spole¢nosti?

e (o Vas zaujalo zrovna na této pozici?

e Proc¢ odchéazite od svého soucasného zaméstnavatele?

o Jak byste popsal své posledni pracovni hodnoceni?

o Doporucil by Véas Vas byvaly zaméstnavatel?

e Jste ptipraven v piipade potieby pfijmout praci piescas nebo o vikendu?

e Rodina, ¢asova flexibilita?

e Jaké mate z4jmy, konicky?

o Jaké pracovni prostfedi Vam vyhovuje?

e Prostor pro otazky ze strany uchazece.



V piipadé, ze na obsazované pracovni misto jsou pozadovany specifické znalosti,
je soucasti pfijimaciho pohovoru i test znalosti. Ten spoc¢iva v tom, Ze napt. uchazecce
o misto referentky exportniho odd¢€leni, kde je pozadavkem dobra znalost anglického
jazyka, je predlozen standardni obchodni dopis v AJ, ktery ma za tikol ptelozit a sestavit

moznou odpovéd.

Pohovor je organizovan tak, aby nedochédzelo k jeho naruSovani napf. vstupem
nepovolanych osob do mistnosti, telefony, ¢i odvoldnim predstaviteli organizace

Z mistnosti.

O pohovoru je sepsan personalnim pracovnikem zapis, ktery je podepsan a schvéalen

pfitomnymi ¢leny vybérové komise.

Po provedeni pohovoru se vS§emi uchazeci je na zaklad¢ ziskanych informaci vybran
nejvhodnéjsi uchaze¢. Po schvéleni uchazece financnim feditelem povéfenym fizenim
firmy, je vybrany uchaze¢ kontaktovan a informovdn o UspéSném absolvovani
pfijimaciho fizeni a jsou s nim domluveny podrobnosti, tykajici se nastupu na dané

pracovni misto. Dale je sepsan navrh na uzavieni pracovniho poméru (pfiloha ¢.2).

Soucasti pfijimaciho fizeni je 1 uvedeni na pracoviS§té a adaptacni proces
zamg&stnance, ktery spocivd v tom, Ze personalista a piimy nadfizeny piijimaného
zamé&stnance zajisti zaskoleni zaméstnance s pracovnim fddem a jeho uvedeni do
pracovniho procesu. K prokazatelnému seznameni slouzi zaznam o vstupnim Skoleni

nového zaméstnance (ptiloha ¢.3).

Ostatni uchazeci, ktefi neprosli vybérovym fizenim, jsou o tomto rozhodnuti

pisemné informovani.

4.6 Hodnoceni zaméstnanci u spolecnosti Budéjovicky mést’ansky

pivovar a.s.

Z hlediska hodnoceni jsou zaméstnanci rozdéleni do 3 skupin, pro jejichz hodnoceni

se pouzivaji rizna hodnotici kritéria.

Skupina L. - vykonni feditelé
Predmétem hodnoceni je plnéni ukoll stanovenych manazerskou smlouvou. Déle

pak plnéni cilt spolecnosti.



Skupina II. - vedouci pracovnici
Hodnotici kritéria jsou: schopnost fizeni a vedeni podiizenych, plnéni cilt

spolecnosti na ptidéleném pracovisti.

Skupina III. - ostatni zaméstnanci
Hodnotici kritéria:
¢ vcasné a kvalitni plnéni pracovnich tkoll (spolehlivost,zodpovédnost a
samostatnost v praci hodnoceného, pracovni kdzen);
.

¢ odborna zptsobilost hodnoceného;

¢ jednani a vystupovani hodnoceného (profesni etika,chovani vii¢i nadtizenym);

Pfi hodnoceni zamé&stnanct pivovaru je uzivano neformalniho hodnoceni, kdy pfimi
nadfizeni hodnoceného zameéstnance sleduji jeho chovani na pracovisti, dle vyse
uvedenych kritérii. V ptipadé dlouhodobé neuspokojivych vysledki provede vedouci
s timto zaméstnancem pohovor, popifipadé mu pisemné oznameni, Ze dosahuje
neuspokojivych vysledkil a v ptipad€, ze nedojde ke zlepSeni, je moznost dle zdkona se
zamé&stnancem ukoncit ve stanovené lhité pracovni pomer.

Pracovnici zafazeni na pozice obchodni zastupce, KA (Key Account) a referent
exportu jsou pravideln¢ (Ctvrtletné) hodnoceni svymi nadfizenymi za mnoZstvi
vyvezen¢ho piva v hl (u pracovnikli exportu) a za mnozstvi prodané¢ho piva v hl
(u obchodnich zastupci a KA). Motivaci k lepSim pracovnim vykonlim u téchto
zaméstnancl jsou bonusy ve formé finan¢nich odmén, které jsou nasobkem prodanych,
resp. vyvezenych hl piva.

Vedouci pracovnici a vykonni feditelé jsou hodnoceni jednou ro¢né, s ohledem na
plnéni cill spolecnosti, bezproblémovy chod pfidélenych sekci - bonusy ve formé
finan¢nich odmén, pomérem k celkovému vystavu piva v pivovaru.

V piipadé, ze v pribéhu roku nedojde u zaméstnance k vaznému poruseni
pracovnich povinnosti, ma 2 x ro¢n¢ narok na benefity - jedna se o darkové baleni

produktli pivovaru.



5. Dotaznikové Setieni

Pii provadéném Setfeni v pivovaru jsem distribuoval dotazniky (pfiloha ¢.4) mezi
jednotlivé pracovniky, na riiznych pracovnich pozicich a to v poctu 50 kusii, z nichz se
mi ke zpracovani vratilo 37 (74%). Dotazniky jsem pifedal v neoznacenych obalkach
formatu A5 vedoucim, na jednotlivd pracovisté pivovaru, ti je rozdali svym
podfizenym, zaméstnanci dotazniky po vyplnéni zalepili do obélek a predali zpét svym

vedoucim. Od vedoucich jsem si obalky vyzvedl a provedl zpracovani vysledk.

Charakteristika respondentu

Respondenti byli rozdéleni dle pracovniho zatazeni - funkce, kterou zastdvaji
v soucasné dobé v pivovaru: vedouci pracovnik, obchod (v tomto jsou zahrnuti
pracovnici z exportniho oddé€leni, Key Account a obchodni zastupci), délnik a ostatni.

Z grafu 3 vyplyva, ze z celkového poctu 37 vyplnénych dotaznikli bylo pfijato:
4 od vedoucich, coz je 11 % z celkového poctu respondentli. 7 od pracovnikli obchodu

(19 %), 20 od délniki (54 %) a 6 od zaméstnanct ostatnich pracovnich pozic (16 %).

Graf 3 - Rozdéleni respondentii podle pracovniho zafazeni v (%)

016% 811%

B 19% O vedouci
M obchod
O délnik
O ostatni

0 54%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Frekvence formalniho (systematického) hodnoceni pracovnik pivovaru

Graf 4 zobrazuje, jak Casto jsou pracovnici Budé&jovického méstanského pivovaru
formaln€ hodnoceni. Vyhodnocenim dotaznikl jsem zjistil, Zze vedouci pracovnici jsou

hodnoceni 1 x za rok, kdy pfedmétem hodnoceni je plnéni cilti pridéleného pracovisté.



Pracovnici obchodu, ke kterym patii exportni oddéleni, obchodni zastupci a Key
Account, jsou pravidelné¢ hodnoceni Cctvrtletné, kdy jsou hodnoceni za mnozstvi
vyvezeného, resp. prodan¢ho piva v hektolitrech a na tomto je pfimo zavisld finan¢ni
odména. VétSina respondentli, ktefi jsou zatfazeni na pracovni pozici dé€lnik uvedli,
ze nejsou v pribéhu roku nikdy formalné hodnoceni. 5 z dotazovanych délnikt uvedlo,
ze jsou hodnoceni jednou ro¢né. To znamenda, Ze se pifi vyplhovani dotazniku bud’

zmylili nebo nepochopili spravné otazku.

Graf 4 - Frekvence formalniho hodnoceni zaméstnancii pivovaru v (%)

Otazka: Byl jste nékdy béhem zaméstnani u pivovaru podroben hodnoceni
pracovni Cinnosti, jehoz vysledky byly zaznamenany ve vaSich personalnich

zaznamech?

0 32%
049% O1x za rok

B vicekrat za rok
O nikdy

m19%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Postoj zaméstnancii k dileZitosti hodnoceni pracovniki

Na tuto otazku odpovidali pouze pracovnici, kteti u otdzky ¢.2 uvedli, Ze jsou
v pribéhu roku hodnoceni. Zaméstnanci, kteti odpovédeli kladné na tuto otazku,
povazuji hodnoceni pracovnikil za dilezity proces z divodu vlivu tohoto hodnoceni na
jejich odménu. O tom, ze je proces hodnoceni dulezity je presvédéeno 53 %
hodnocenych zaméstnanct (ano 42 %, spiSe ano 11 %), za nepodstatny ho povazuje
37 % (ne 21 %, spiSe ne 16 %) a 10% zamé&stnanc neni schopno na tuto otazku

odpovédét. Jednotlivé hodnoty jsou uvedeny v grafu 5.



O dutlezitost hodnoceni jsou ve vét§iné presvédceni pracovnici obchodu, protoze na
vysledku hodnoceni je zdavisld jejich odmeéna, kterd je také motivaci k podavéni
vysokych pracovnich vykond. Myslim si, ze zavedeni pravidelného formalniho
hodnoceni na vSech pracovnich pozicich v pivovaru, spojené se syst¢émem odmeénovani,
jak je navrZen v praktické casti diplomové prace, by bylo motivaci podavat lepsi

pracovni vykony i pro ostatni zaméstnance.

Graf 5 - Postoj zaméstnanci k dileZitosti hodnoceni pracovniku v (%)

Otazka: Hodnoceni mé pracovni Cinnosti povazuji za velice dualezité, protoze

na vysledcich tohoto hodnoceni zavisi vySe mé mzdy.
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Motivace podavat vysoké vykony

Tato otazka souvisi Castecné se systémem odménovani pracovnikii a Castecné se
systémem hodnoceni pracovnikll. Na zdklad¢ vysledk Setfeni 1ze konstatovat, Zze 49 %
pracovnikll se domniva, Ze nema cenu se v zaméstnani snazit, 35 % zastava opacny
nazor a 16 % neni rozhodnuto. To je pro pivovar varovny vysledek. Pokud zaméstnanec
nevéii, Ze podany pracovni vykon bude odpovidajicim zpisobem odménén, nema
motivaci vyvijet vlastni iniciativu pro feSeni pracovnich problémil. Pfic¢innou

soucasného stavu je absence pravidelného hodnoceni pracovnikt délnickych profesi.



Graf 6 - Motivace podavat vysoké vykony v (%)

Otazka: Myslim si, Ze nemd cenu se snazit podavat vysoké vykony, protoze za

to nebudu odménény pfimérenym zplisobem.
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Presvédceni o prinosu zavedeni hodnoceni v§ech zaméstnanci

Z grafu 7 je patrné, ze se 68 % dotazovanych domniva, ze pravidelné hodnoceni
pracovniho vykonu v§ech zaméstnancti pivovaru by bylo pro n¢ ptinosem. Z uvedeného
vysledku vyplyva, Ze zaméstnanci vnimaji absenci pravidelného hodnoceni, které by
rozliSilo primérné a nadprimérné zaméstnance, kdy jejich pracovni vykon a pfistup

k praci by mohl byt rGizné finanéné ohodnocen.

Graf 7 - Pfesvédceni o prinosu zavedeni hodnoceni v§ech zaméstnancii v (%)

Otazka: Pravidelné hodnoceni vSech pracovniki a s nim souvisejici

odménovani, by bylo pfinosem pro zaméstnance 1 zaméstnavatele.
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Zdroj: Vlastni Setfeni



Subjektivni vniméani prijimaciho Fizeni

V piipadé kladné reakce vyjadfoval dotazovany nazor, Ze zplsob a pribch
piijimaciho fizeni u Bud¢jovického mést'anského pivovaru je pro soucasné zaméstnance
vyhovujici a z jejich pohledu nemél Zadné vaznéjsi nedostatky. S timto tvrzenim
souhlasilo 87 % dotazanych. V piipadé nesouhlasu byla ddna moznost k uvedeni
davodl, pro¢ nebyl zaméstnanec spokojen s pfijimacim fizeni. Nejcastéjsi divody
u negativnich odpovédi byly, ze celé pfijimaci fizeni trvalo dlouho a jini respondenti
uvedli, ze neabsolvovali jiné fizené a nemohou tedy porovnavat. Jednd se vSak
o zanedbatelny pocet, kdy vétSina dotdzanych vnima soucasny zpusob piijimani novych
uchazect jako vyhovujici bez negativnich vlivii na uchazece. Uvedené hodnoty jsou

zobrazeny v grafu 8.

Graf 8 - Subjektivni vnimani pFijimaciho Fizeni v (%)

Otazka: Vyhovoval Vam zplsob pfijimaciho fizeni, které jste absolvoval

v pivovaru?
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Porovnani uspésnosti jednotlivych metod prezentace volnych pracovnich mist

Tato otdzka ovérovala UspéSnost jednotlivych zplisobli prezentace nabidky volnych
pracovnich mist u pivovaru. Vyhodnocenim dotazniku bylo zjisténo, Ze nejvice, tj. 41 %

zaméstnancll zareagovalo na inzerat, ktery byl prezentovan na ufadu prace. 32 %



uvedlo, Ze pii hledani zaméstnani zareagovalo na inzerat v dennim tisku, 16 % mélo
zajem konkrétné o praci v pivovaru a reagovalo na nabidku na webovych strankach
a 11 % z dotazanych uvedlo, ze soucasné pracovni misto jim doporucil znamy, ktery jiz

v pivovaru pracoval.

Vysokd tspésnost uradu prace je vysledkem dobré organizace a prace s uchazeci
o zaméstnani, vhodnymi zplisoby prezentace a systematickému rozdéleni pracovnich

mist do jednotlivych sekei.

Graf 9 - Porovnani uspéSnosti jednotlivych metod prezentace volnych

pracovnich mist v (%)

Otazka: Jakym zplUsobem jste se dozveédel o vasem soucasném pracovnim

misté v Bud¢jovickém méstanském pivovaru a.s.
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Informovanost zaméstnancu o vypsani vybérového Fizeni

Z grafu 10 je patrné, ze vedeni spole¢nosti povazuje za dilezité, aby soucastni
zamg&stnanci byli informovéani o vypsani vybérového fizeni na volné pracovni misto
v pivovaru. Tento trend povazuji za velice pozitivni, protoze nikdo ze zaméstnanct by
védomé nedoporucil Spatného budouciho spolupracovnika (viz. str. 14 - doporuceni
vlastniho zaméstnance) a tim si pokazit u svého zameéstnavatele povést doporucenim

nevhodné osoby. 78 % respondenti uvedlo, Ze jsou pii vypsani vyb&rového fizeni



seznameni ze strany vedoucich o volném pracovnim misté¢ v pivovaru nebo se s timto

sezndmi na informacni tabuli v prostorach spolecnosti.
Graf 10 - Informovanost zaméstnancii o vypsani vybérového Fizeni v (%)

Otazka: Pii vypsani vybérového fizeni na volné pracovni misto v pivovaru se

o tomto nejcastéji dozvim.
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Zdroj: Vlastni Setfeni



6. NAVRHY A DOPORUCENI

V této kapitole jsou navrzené kroky, které by mohly piispét ke zlepSeni soucasného
stavu pii pfijimédni zaméstnancli a jejich hodnoceni u spole¢nosti Budé&jovicky
méstansky pivovar a.s. Tyto navrhy se tykaji postupu pii pifijimacim fizeni a uzavirani

pracovnich pomérti a hodnoceni pracovnik.

6.1 Prijimaci rizeni

Jako hlavni nedostatek pfi pfijimacim fizeni u spole¢nosti Budéjovicky méstansky
pivovar a.s. spatiuji, ze neni vypracovana smeérnice upravujici pribéh pfijimani
pracovnikl. Proto jsem navrhl postup pro uzaviriani pracovnich poméri a to

z divodl sjednoceni postupu persondlnich cinnosti v akciové spoleCnosti, kterd

obsahuje pravidla a postupy pii uzavirani pracovnich pomért.

6.1.1 Postup pro uzavirani pracovnich poméri
% 1. Uzavirani pracovnich poméra
e Zasady pro obsazovani pracovnich mist
e Vybérové fizeni
e Interni vybérové fizeni

e Rozdé€leni pracovnich pozic z hlediska obsazovéani pracovnich mist

e Postup pii obsazovani pracovnich mist

Vybérova komise a vedeni vybérového fizeni
¢ 2. Adaptacni proces
e Uvedeni zaméstnance
e Zapracovani
e Integrace
1. Uzavirani pracovnich poméri

Pfijeti nového zaméstnance do pracovniho poméru vychazi z potieby tadného

zajisténi vSech Cinnosti a.s. podle organiza¢niho fadu spolecnosti.



Pozadavek na pfijeti nového zaméstnance musi byt zpracovan na formuléfi

pozadavek na zaméstnance (piiloha €.1).

Formulat musi byt schvalen vedoucim organiza¢ni jednotky a financnim feditelem,
povéfenym fizenim firmy. Soucasti pozadavku na zajiSténi nového zaméstnance je
stru¢né charakteristika popisu prace a profil zaméstnance. Takto zpracovany pozadavek

pteda vedouci pracovnik na oddéleni personalistiky.

Termin pro pfedani: 1 mésic pfed nastupem

rowe

Odd¢leni personalistiky provede nasledujici ¢innosti:

% Vyhodnoti moznosti obsazeni pfislusného mista vlastnim zaméstnancem
a v kladném pfipad€ provede interni vybérové fizeni na zdkladé¢ ozndmeni

volného mista na informacni tabuli a.s.

s Pokud nelze pozadavek uspokojit z fad zaméstnancii, provede oddé¢leni
personalistiky externi oznameni volného pracovniho mista a zahaji vefejné

vybérové fizeni (internetové stranky a.s., inzerce v tisku, tfad prace).
¢ Dale provede:
e  stanoveni vybérové komise;

e  vyhodnoti nabidky a vhodné kandidaty pozve k prvnimu pohovoru, pfi

kterém ziska zékladni Gstni i pisemné informace;

e  ziskané informace vyhodnoti, vybere nejvhodnéjsi kandidaty a sjedna
jejich schiizku k pohovoru s vybérovou komisi. Tohoto rozhovoru se vzdy
ucastni;

e  provede zapis vybéroveho fizeni,

e vybran¢ho kandidita informuje o vysledku jednidni a sjednd s nim
potiebné nélezitosti k nastupu. Neuspésné kandidaty informuje o vysledku
vybérového fizeni,

e nejpozdéji v den nastupu nového zaméstnance oddé€leni personalistiky
vyhotovi pracovni smlouvu s mzdovym a funkénim zafazenim a ptilozi popis
pracovni ¢innosti zpracovany vedoucim pracovnikem. V ptipadé obsazovani
manazerské pozice oddéleni personalistiky vyhotovi k pracovni smlouvé

smlouvu manazerskou;



% Dale oddéleni personalistiky vyfidi dalsi nezbytné administrativni nalezitosti:
e  zalozi personalni dokumentaci zaméstnance;

e v pfipadé¢ potieby (uruje vedouci pracovnik) vyhotovi dohodu

0 hmotné odpovédnosti;
e  zajisti proSkoleni nového zaméstnance z bezpecnosti prace;

a uvede nového zaméstnance k vedoucimu pracovnikovi, ktery zajisti vstupni

proskoleni a spolupodili se na jeho adapta¢nim procesu.

Zasady pro obsazovani pracovnich mist

Cilem stanoveni zadsad je vytvofit prostor rovnych pfilezitosti pro obsazovani
volnych pracovnich mist, umoznit kariéru vlastnim zaméstnancim a uplatiiovat
objektivitu pti vybéru uchazeci.

Obecn¢ zasady pro obsazovani pracovnich mist:

<> volné pracovni mista jsou pfednostné obsazovana vlastnimi zaméstnanci

a to v rdmci celé akciové spolecnosti;

<> volné pracovni misto musi byt obsazeno zameéstnancem spliujicim

predepsané kvalifika¢ni ptedpoklady;

<> pii nesplnéni n€kterého z predepsanych kvalifikacnich pfedpokladi miize

byt udélena vyjimka pouze tehdy, jestlize se na ni dohodne vybérova komise;

<> volnd pracovni mista se obsazuji internim vybérovym fizenim

a vefejnym vybérovym fizenim,;

Vybérové fizeni

Pro trovné sladek pivovaru, feditel mezinarodniho obchodu, viceprezident prodeje
a marketingu, feditel obchodu pro CR vyhlasuje vybdrové fizeni finan¢ni feditel
povéteny fizenim firmy. Vybérové fizeni na ostatni pozice vyhlasuji pfislusni vykonni
reditelé (sladek,feditel mezinarodniho obchodu, viceprezident prodeje a marketingu,
feditel obchodu pro CR), po schvaleni pracovnikem personalistiky. Vyb&rovou komisi

stanovuje ten, kdo vyhlasuje vybérové fizeni.



Zvetejnéni volného pracovniho mista prostfednictvim inzerce nebo ozndmeni na

internetu zajist'uje persondlni pracovnik.

Interni vybérové rizeni

Interni inzerat na volné pracovni misto je oznadmen vSem zaméstnancim

spolecnosti prostfednictvim vyvésnych tabuli.

Ve vyjimecnych piipadech Ize volné pracovni misto obsadit pfimym oslovenim

zaméstnance pi1 dodrZeni postupt ve smyslu § 40 Zakoniku prace:

X/
L X4

X/
°

volné pracovni misto vedouci pracovnik oznami na persondlni oddé¢leni

s ndvrhem zaméstnance, kterému by chtél pozici nabidnout;

personalista nebo vedouci pracovnik oznami tuto skute¢nost vedoucimu

pracovnikovi Utvaru/strediska, kde je zaméstnanec zatfazen;

v ptipadé souhlasu/Gstni dohody vedouciho pracovnika, u kterého je
zaméstnanec dosud zatazen a vedouciho pracovnika, ktery pozici nabizi, oslovi
vedouci pracovnik zaméstnance, o kterého mé zajem. Tato dohoda musi byt

schvalena vykonnym feditelem/vedoucim odd¢leni;
oddéleni personalistiky pfedd dokumenty vedoucimu pracovnikovi, ktery k nim
pfiloZi novy popis pracovni ¢innosti a piedloZi je zamé&stnanci k podpisu. Jedno

vyhotoveni vrati oddéleni personalistiky k zalozeni do osobni evidence;

Verejné vybérové rizeni

Je vyhlaSeno v piipad¢, Ze pracovni misto neni obsazeno internim vybérovym

fizenim. Informace o volném pracovnim mist¢ muize byt zvetfejnéna prosttednictvim

internetové stranky a.s. a ufadl prace, internetové stranky volného trhu préce, inzerce

v tisku, spolupraci s personalnimi agenturami.

Volna pracovni mista vznikaji zpravidla témito zplsoby:

X/
L X4

rozvazani pracovniho poméru ze strany zaméstnance;
rozvazani pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele;
skonceni pracovniho poméru na dobu urcitou;

pfevedeni zaméstnance na jiné pracovni misto v rdmci personalniho planovani;



¢ odchod zaméstnance do starobniho duchodu nebo invalidniho dtichodu;
¢ odchod zaméstnance do predc¢asného starobniho dichodu;
¢ vytvoreni nového pracovniho mista;

< umrti zaméstnance;

Rozdéleni pracovnich pozic z hlediska obsazovani pracovnich mist
a) Vykonni feditelé, sladek pivovaru

Volné pracovni misto Ize obsadit pouze vybérovym fizenim. Vybérové fizeni
vyhlasuje finan¢ni feditel a rozhoduje o zplisobu ozndmeni a obsazeni volného

pracovniho mista:
¢ smluvné s personalni agenturou;

% vlastnim vybérovym fizenim - inzerce v dennim tisku, na internetovych
strankach a.s. a internetovych strankach volného trhu prace. V ptipad¢ vlastniho

vybérového fizeni je organizace zajistovana oddélenim personalistiky;

V pfipadé¢ vlastniho vybérového fizeni je organizace zajiStovana utvarem

personalistiky.
b) Vedouci odd¢leni

Volné pracovni misto Ize obsadit vlastnim vybérovym fizenim. Vybérové fizeni
vyhlasuji ptislusni vykonni feditelé, resp.sladek po schvaleni personalnim pracovnikem.

Volné pracovni misto je oznameno :

%+ inzerci v dennim tisku;

“* na www. strankach spolec¢nosti;

¢ oznameni pfisluSnému tradu prace;
Organizacné vybérové fizeni zajistuje oddéleni personalistiky.
¢) Zaméstnanci

Volné pracovni misto Ize obsadit vlastnim vybérovym fizenim. Vybérové fizeni
vyhlaSuji vykonni feditelé a vedouci oddéleni po schvaleni persondlnim oddé€lenim.

Volné pracovni misto je 0oznameno:

+* inzerci v dennim tisku;



X/
°

X/
°

na www. strankach spolecnosti;

oznamenim piisluSnému Gfadu prace;

Organizaéné vyberové fizeni zajiStuje oddéleni personalistiky. Po schvaleni

prislusnym vykonnym feditelem, resp.slddkem pivovaru, Ize nékterd pracovni mista

obsadit pfimym névrhem vedouciho oddéleni i bez vybérového fizeni.

Postup pfi obsazovani pracovnich mist

Definice pracovniho mista:

X/
°

X/
°

nazev pracovniho mista;
popis pracovniho mista a osobnostni specifikace;
stanoveni zdkladni mzdy;

termin nastupu;

1. VyhldSeni interniho vybérového iizeni:

X/
L X4

X/
L X4

zvefejnéni interniho inzeratu, vcetné kontaktni osoby a terminu uzavérky pro
piihlasky;

stanoveni  vybérové komise (pfidéleni roli ve vybérové komisi
a pfiprava otazek);

stanoveni mista a terminu konéni vybérového fizeni;

provedeni vybérového fizeni,

vyhodnoceni - zav¢ér;

2. VyhldSeni verejného vybérového rizeni:

X/
L X4

7
L X4

zvefejnéni volného pracovniho mista;

vyhlaSovatel stanovi vybérovou komisi;
e piidéleni roli ve vybérové komisi,
e piiprava otazek;

e stanovi misto a termin konani vyberového fizeni,



Vybérova komise a vedeni vybérového Fizeni

Vybérova komise je tfiClennd. Povinné je clenem vybérové komise vedouci

pracovnik, ktery misto obsazuje, personalista a dalsi pracovnik z vedeni spole¢nosti.

Vybérova komise posuzuje piedpoklady uchazec¢i na dané pracovni misto
a rozhoduje o kandidatovi vétSinou hlast. V ptipadé rovnosti hlasti rozhoduje hlas

predsedy komise vybérového fizeni.

Z kazdého vybérového fizeni je pofizen zépis, ktery je spolu s materidly uchazeca
uloZen na oddéleni personalistiky. S persondlnimi daty uchazec¢t se nakladd v souladu

se zakonem o ochrané osobnich tdajt.

2. Adaptacni proces

Adaptacni proces novych zaméstnancli byva ¢asto opomijen a proto navrhuji, aby se
stal pravidelnou soucésti pfijimaciho procesu. Zajistuji jej spolu s oddélenim
personalistiky vedouci pracovnici na vSech Urovnich fizeni. Cilem adapta¢niho procesu
je zabezpecCit optimalni prabeh zaclenovani zaméstnanci do pracovniho kolektivu

a ¢innosti konkrétniho pracoviste.

Nastupem nového zaméstnance do pracovniho poméru za¢ina mimoiadné vyznamné
obdobi  jeho postupného srlstani s novym prostfedim, jehoz vysledek Ccasto

dlouhodobé¢ ovliviiuje zaméestnanctv vztah ke spolecnosti 1 jeho vykonnost.
Adaptacni proces lze charakterizovat tfemi etapami:

% uvedeni zaméstnance na nové pracoviste;

% zapracovani;

¢ integrace - plné zaclenéni do pracovniho prostiedi;

N A

Novy zaméstnanec uzavira pracovni pomér zpravidla s tfimesi¢ni zkusebni dobou,
béhem které ma vedouci pracovnik povinnost ovéfit si jeho pracovni predpoklady
a rozhodnout se o dalSim pracovnim postupu. V piipad€, Ze se vyskytnou zasadni
problémy nebo 1zivé skuteCnosti ze strany zaméstnance, ma zaméstnavatel moznost

ukoncit pracovni pomér ve zkuSebni dobe¢.

Zaméstnanec si béhem zkuSebni doby vytvaii ndzor na firmu jako celek, kolegy,



pracoviSté¢ atd. Je ovliviiovan zejména piistupem vedouciho pracovnika, Urovni
organizace, chovanim kolegl, dodrzovanim vnitropodnikovych norem. Povinnosti

vedouciho pracovnika je vytvofit pfiznivy pohled zaméstnance na firmu a jeji ¢innost.

Postup uvadéni nového zaméstnance na pracovisté se muze lisit podle konkrétnich

podminek. Kazdy vedouci pracovnik voli jiny postup pfi dodrzeni zakladnich pravidel:

% dat zaméstnanci najevo, Ze je piinosem, posilou pro utvar (stfedisko). Vedouci
pracovnik piedem piipravi kolektiv na nastup nového zaméstnance s cilem

vytvofit prvotni pozitivni vztahy;

% predstavit noveé pfijimaného zaméstnance kolektivu a zdiraznit, na které

spolupracovniky se bude obracet v dob¢ svého zapracovani;

V den nastupu do zaméstnani zajisti vedouci pracovnik vstupni Skoleni nového

zaméstnance a poskytne mu zdkladni informace o:

¢ Ucelu jeho pracovniho mista v souladu s popisem pracovni ¢innosti;
¢ agendach, za které bude zodpovidat;

¢ Cinnosti firmy a jejim organiza¢nim uspotradanim;

¢ pracovnich podminkach, postupech a technice, kterou bude pii své praci

vyuZzivat;
% kolektivni smlouvé;
¢ organizanim, pracovnim ev. spisovém fadu spolec¢nosti;

« internich legislativnich normdach, platnych pro dan¢ pracoviste;

X/
**

systému jakosti;

O seznameni zaméstnance se zakladnimi informacemi provede pisemny zdznam na
stanoveném formulaii (pfiloha ¢. 3) a pfedd oddéleni personalistiky k zalozeni do

osobniho spisu.
Vlastni pribéh pfijimaciho fizeni, pouzité metody a zplsoby prezentace, které jsou
pouzivany u spole¢nosti Budéjovicky méstansky pivovar a.s., jsou vyhovujici a vhodné

pouzivany a odpovidaji udajim v odborné literature.



6.1.1 HlaSeni volného pracovni mista pres portal aradu prace

Pfi provedeném Setfeni na Ufadu prace v Ceskych Budé&jovicich jsem zjistil,
ze v soucasné dobé je moznost hlésit volna pracovni mista elektronicky a to pies portél
ufadu prace. Dle mého nazoru se jednd o nejvhodnéjsi a nejrychlejsi metodu, kterou

bych doporucil pouzivat persondlnimu oddéleni Budéjovického méstanského pivovaru.
Postup a vyhody zadavani volného pracovniho mista pi‘es portal UP:
Kontaktni tidaje : Utad prace

Klavikova 1570/7

370 04 Ceské Budgjovice 3

Telefon: +420 387 709 111

E-mail: cbudejovice@cb.mpsv.cz

WWW: http://portal.mpsv.cz/sz/local/cb_info

Zadand volnd mista se objevi nejen na portalu, ale dostanou se i do pfiislusné
databaze Gradu prace. Tato metoda pln€ nahrazuje hlaSeni volnych mist na Gtradu prace.
Pti zadavani volného pracovniho mista je také mozné, ihned se podivat na vhodné

kandidaty, kteii jsou registrovani na UP.

Aplikace je dostupna v sekci ZAMESTNANOST/ PRO ZAMESTNAVATELE/
ZADANI VOLNYCH MIST.

Vlastni zadani volného mista ma nasledujici podobu:

¢ registrace zameéstnavatele - Pied prvnim zadanim volného mista pies portal je
nutna registrace a ziskani opravnéni k udrzbé volnych pracovnich mist.
Po prvnim a tspéSném zaregistrovani je mozné kdykoliv prohlizet, upravovat

a zadavat volnd pracovni mista v dané spole¢nosti;
% formulaf zadani volného pracovniho mista obsahuje nasledujici tidaje:
e Profese (Doplnujici text profese)
e Pocet volnych mist
e Fyzické pracovisté
e Komu se hlasit

e Smeénnost



e Pracovni Gvazek

e Minimalni vzdélani

e Pracovni pomér (Pracovni pomér od - do)
e Mzdové rozpéti

e Misto je vhodné pro

e Dalsi nepovinné udaje, které je mozno vlozit k volnému pracovnimu

mistu.

6.2 Hodnoceni pracovniki

Pfi provadéném Setfeni mezi zameéstnanci pivovaru a vyhodnocenim dotazniku, byl
jako hlavni problém v hodnoceni jejich prace zjistén, Ze neni rozliSen pracovnik, ktery
sice plni tkoly, ale podava primérny vykon a pracovnik, ktery pracuje nad ramec svych
povinnosti. Uvedeny problém je popsan v literarni ¢asti diplomové prace, kdy se jedna
o teorii spravedlnosti. Zakladem této koncepce je fenomén socialniho srovnéavani.
Clovéku - pracovnikovi je vlastni tendence srovnavat jednak sviij vklad do prace (jak ve
smyslu intenzity pracovniho vypéti, tak ve smyslu naro¢nosti prace na schopnosti,

odpovédnost) s vkladem svych spolupracovniki vykonévajici srovnatelnou ¢innost.

Uvedeny problém by dle mého ndzoru vyfeSilo zavedeni formalniho
(systematického) hodnoceni, které by provadél pifimy nadfizeny hodnoceného
pracovnika a to Ctvrtletné v pisemné podobé€ na formulaf pro hodnoceni a tento by byl

pfilohou personalni dokumentace hodnocen¢ho a obsahoval by nasledujici kritéria

hodnoceni:
Neomluvené smény: [ nikdy nem¢l(1b) ] dva a vicekrat(3b)
] jedenkrat(2b) ] Casto(4b)
Bezpecnostni predpisy: [ dodrzuje(1b) "] soustavné¢ porusuje(3b)

] obcas porusuje(2b) [ musi byt postihovan(4b)



Pracovni moralka: [ vyborné(1b) 1 dostacujici(4b)
] dobra(2b) ] Spatna(5b)

] nestala(3b)

Iniciativa: [ iniciativni(1b)
"] pracuje podle piikazi, ale spolehlivé(2b)
"] pracuje podle ptikazi, ale bez vlastni iniciativy(3b)
(] je tfeba ho do prace pobizet a kontrolovat(4b)

"] tikoly pfijima neochotné(5b)

Zodpovédnost: [ spolehlivy, zodpovédny, samostatny(1b)
"1 zodpovédné vykonava praci pod vedenim(2b)

"1 je nespolehlivy, bez pocitu odpoveédnosti za praci(3b)

Prace navic: [ pfijme(1b)
"] kdyZ mu v tom nebrani vazny divod(2b)
] obcas(3b)
"] zcela vyjimecné(4b)

] zasadné& nikdy(5b)

Kvalita prace: [] velmi dobrd(1b) [ s drobnymi obfasnymi nedostatky(3b)

"1 dobra(2b) "] pracuje nekvalitnég, praci odbyva(4b)

Piikazy nadrizenych prijima: [ disciplinované(1b) [ s vyhradami(3b)

1 po diskusi(2b) 1 nedisciplinované(4b)



V kolektivu: [] obliben(1b)
) neni vii¢i nému vyhranény postoj(2b)

] neni obliben(3b)

Jednalo by se o slovni zplGsob hodnoceni kazdého zaméstnance. K slovniho
hodnoceni jsou pfifazeny body, kdy vyhodnocenim deviti kritérii by vyborny
zaméstnanec dosahl 9 az 11 bodl (podminkou by také bylo, Ze u jednotlivych kritérii by
nemohl mit hodnoceni horsi, nez vice jak 2 body). Primérny zaméstnanec by dosahl 12
az 18 bodi a zaméstnanec, ktery by dosdhl vice jak 19 bodl nebo by dosédhl
u jednotlivych kritérii 4 ¢i 5 bodi, byl by tento nevyhovujici stav se zaméstnancem
projednan a v ptipad€, ze by nedoslo pii dalS$im hodnoceni ke zlepSeni, byl by se
zaméstnancem, dle zdkona, ukoncen pracovni pomér. Zaméstnanec by mél samoziejmé
pravo byt seznamen s hodnocenim a byla by mu ddna moZnost se k hodnoceni pisemné
vyjadfit.

Vyhodnoceni dotazniku by provedl zhodnotitel, nejCastéji pfimy nadiizeny
hodnoceného pracovnika a tento by ho s ndvrhem na odménu pifedal personalnimu
oddéleni. Na zakladé tohoto hodnoceni by byl zaméstnanec v piipadé¢ nadprimérného
vysledku hodnoceni mimofadné¢ odménén finanéné popt.formou dalSich benefiti, oproti

jinym zaméstnanctim, ktefi dosahuji primérnych vysledk.



7. ZAVER

Vedeni spolecnosti Bud¢jovicky méstansky pivovar si uvédomuje, ze dobii
zameéstnanci jsou konkurenéni vyhodou kazdé spolecnosti. Ziskdvani pracovnikil je
¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci ptilakala dostate¢né
mnozstvi odpovidajicich uchazect, a to s pfimérenymi ndklady a v zadoucim terminu.
Spociva tedy v rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdrojti, informovani
o volnych pracovnich mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist,
v jednéani s uchazeci, v ziskavani ptiméfenych informaci o uchazecich a v organizacnim

a administrativnim zaji$téni téchto ¢innosti.

Cilem prace byla analyza postupu pfi pfijimacim fizeni a hodnoceni pracovnikl ve
vybrané firmé a navrh na zlepSeni sou€asné situace. Tento cil byl naplnén rozborem
soucasného stavu pifi  obsazovani pracovnich pozic pouZivanych spolecnosti

Budéjovicky méstansky pivovar a zpisobu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct.

Pottebné informace k vypracovani diplomové prace byly ziskany dvéma zplsoby:
osobnim dotazovanim pracovnikl v  Bud¢jovickém méStanském  pivovaru

a dotaznikovym Setfenim.

Pribéh pfijimaciho fizeni, pouZzit¢é metody a zpusoby prezentace, které jsou
pouzivany u spolecnosti Bud€jovicky méstansky pivovar, jsou vyhovujici a odpovida;ji
udajim v odborné literature. KOUBEK (2001) uvadi, Ze pfi vypsani vybérového fizeni
na volné pracovni misto je vhodné zapojit vlastni zaméstnance. Vyuziva se toho, ze
soucasny pracovnik organizace si samoziejm¢ nechce pokazit u svého zaméstnavatele
povést doporuenim nevhodné osoby. Zapojeni soucasnych zameéstnanci do
vybérového fizeni je vhodné uzivano vedenim pivovaru a lze jej doporucit i jinym
spolecnostem. Zpiisoby prezentace, tj. kombinace inzeratu v tisku, hledani vhodnych
uchazecu pies Ufad prace a vystaveni inzeratu na vlastnich webovych stankach je
v soucasné dobé nejpouzivanéjsi a zaruuje osloveni maximalniho poctu
potenciondlnich uchazec¢i. Ze zaslanych Zivotopisil jsou vybrani vhodni uchazeci, ktefi
jsou pozvani k vybérovému pohovoru. Ve spolecnosti Budéjovicky méstansky pivovar
je uzivan standardizovany pohovor pied komisi, ktery zarucuje korektnost

a profesionalitu pti vybéru uchazece.

Rozborem soucasného stavu pfijimaciho ftizeni u spole¢nosti Budé&jovicky

meStansky pivovar a ndslednym porovnanim s daji uvedenymi v odborné literatuie



bylo zjisténo, Ze neni vypracovana smérnice upravujici pribéh piijimaciho fizeni. Proto
v kapitole " 6 Navrhy a opatfeni" je navrZen postup pro uzavirani pracovnich poméri.
Jde o sjednoceni postupu persondlnich ¢innosti v akciové spolecnosti, které obsahuje
pravidla a postupy pfi uzavirdni pracovnich poméra. Dulezitou soucésti piijimaciho
fizeni je i Casto opomijend adaptace pracovnika na novém misté. Zpiisob a odpovédnost

za adaptaci nového pracovnika je popsana v uvedeném postupu.

Pii ziskavani informaci k diplomové praci bylo provedeno Setfeni na Utadu prace
v Ceskych Budgjovicich.Zjistil jsem, Ze v souéasné dobé je pro zaméstnavatele mozné
hlasit volnd pracovni mista elektronicky a to pies portdl ufadu prace. Jednd se
o nejvhodnéjsi a nejrychlejsi metodu, kterou bych doporucil pouzivat personalnimu
oddéleni Budéjovického méstanského pivovaru. Zadana volnd mista se objevi nejen na
portalu, ale dostanou se 1 do piislusné databaze uradu prace. Tato metoda pln¢ nahrazuje
hlaSeni volnych mist na ufad prace. Pfi zadavani volného pracovniho mista je mozné
thned vybrat vhodné kandidaty, ktefi jsou zde registrovani. Vét§ina zaméstnavatelil jiz

7

tento zpusob vyhledavani pouziva.

Vlastnim dotaznikovym Setfenim byli respondenti rozdé€leni dle pracovniho zatazeni
(funkce), kterou zastavaji v soucasné dobé v pivovaru - vedouci pracovnik, obchod
(v tomto jsou zahrnuti pracovnici z exportniho oddéleni, Key Account a obchodni
zastupci), délnik a ostatni. Vyhodnocenim dotazniku bylo zjiSténo, Ze v pivovaru jsou
hodnoceni vedouci pracovnici 1 x za rok, kdy predmétem hodnoceni je plnéni cilt
ptfidéleného pracovisté. Pracovnici obchodu, ke kterym patii exportni oddélent,
obchodni zéstupci a Key Account, jsou pravidelné hodnoceni Ctvrtletngé. Predmétem
hodnoceni je mnoZstvi vyvezeného, resp. prodaného piva v hektolitrech a na tomto je
ptimo zéavisla finanéni odména. VétSina respondentt, ktefi jsou zafazeni na pracovni
pozici délnik uvedli, Ze nejsou v pribéhu roku nikdy formdalné hodnoceni.
Z vyhodnoceni dotazniku je dale patrné, Ze jediné pracovnici obchodu povazuji
hodnoceni za dilezité. Vzdyt’ na tom zavisi jejich finanéni odména. 68 % dotazovanych
se domniva, ze pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu vSech zaméstnancii pivovaru
by bylo pro né piinosem. Z uvedeného vysledku vyplyva, Ze zaméstnanci vnimaji
absenci pravidelného hodnoceni, které by rozliSilo primémé a nadprimérné
zaméstnance, kdy jejich pracovni vykon a pfistup k praci by mohl byt rizné finanéné

ohodnocen.

Uvedeny problém je popsan v literarni ¢asti diplomové prace, kdy se jednd o teorii



spravedlnosti. Zakladem této koncepce je fenomén socialniho srovnavani. Clovéku —
pracovnikovi, je vlastni tendence srovnéavat jednak sviij vklad do prace (jak ve smyslu
intenzity pracovniho vypéti, tak ve smyslu naro¢nosti prace na schopnosti,
odpovédnost) s vkladem svych spolupracovnikii, vykondvajicich srovnatelnou ¢innost.
Zamé&stnanec ma pocit, Zze nema cenu se vic snaZzit, protoze jeho vykon nebude nijak
ohodnocen a ziistane bez povSimnuti vedoucich pracovnikd. To mé za nésledek, Ze
zaméstnanec si sice splni svoje povinnosti, ale dalsi pfinos pro spolecnost, jeho zapaleni
pro véc, jdou stranou a miiZze to mit za nasledek ukonceni pracovniho poméru. Podle
VEBERA (2000) patii systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a pracovniho
chovani k zékladnim pilifiim personalniho managementu firmy. Uvedeny problém by
vyfeSilo zavedeni formalniho (systematického) hodnoceni, které by ctvrtletné
a v pisemné podob¢ provadél ptimy nadiizeny hodnoceného pracovnika. Navrh postupu
hodnoceni, otazek a zplsobu vyhodnoceni je popsan v kapitole ndvrhy a opatfeni

diplomové préce.

Zavérem lze konstatovat, ze Budéjovicky méStansky pivovar ziskava na zakladé
uvedenych postuptt vhodné pracovniky a to v pozadované profesni a kvalifikacni
struktufe a v dynamickém souladu se strategickymi cili podniku. Zavedeni efektivniho
formélniho hodnoceni u vSech pracovniki, spojeného se systémem odménovani, by
vedlo k vétsi motivaci zaméstnancli. Podavali by vyssi pracovni vykony a tim by se

zvétsila konkurenceschopnost celé spolecnosti.



8. SUMMARY

The purpose of this diploma thesis was the analysis of the entrance interview
process, the employees evaluation in chosen company and the project for the innovation
of current situation. This purpose was achieved by analysis of current entrance
interview process and employees evaluation in Budéjovicky méstansky pivovar a.s. and
by questionnaires, which had to find out the employees opinion on the entrance
interview process and on the system of employees evaluation. The employees were
chosen from different positions. The comporation of the theoretical and practical
knowledge gave the base to certain recommendations and proceedings. It is supposed
that these recommendations and proceedings should improve current situation in the

chosen company.

The digest defines controlling of human factor and legislature in personal area.
Another important topic is the purpose and the importance of obtaining new employees.
The substantial part of the digest is the analysis of selective methods and obtaining
employees and its advantages and dis advantages. In the conclusion there is described

controlling of job performance and employees evaluation.

The analysis of current situation in entrance interview process and
employees evaluation was compiled from recourses which were taken from the survey

in the brewery.

The part concerning about suggestions and proceedings sumarizes the areas which
are the most problematic in entrance interview process and in employees evaluation.
There are introduced some suggestions and proceedings which should help to eliminate

these problems.

The conclusion helps to compare the aims and the results of this diploma thesis.

There is presented the analysis of current situation in all.

Keywords: human resources management, employee appraisal, human resources, labor

recruitement.
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Priloha 1 - Dotaznik pro osobni dotazovani

PRIJIMANI NOVYCH ZAMESTANCU A HODNOCENI PRACOVNIKU
BUDEJOVICKEHO MESTANSKEHO PIVOVARU A.S.

Jmenuji se Jan Rehak a jsem studentem JihoCeské univerzity, Zeméd¢lské fakulty,
studijni obor - provozné€ podnikatelsky. V rdmci své diplomové prace provadim vyzkum
a zpusobech pfijimani novych zaméstnancii a hodnoceni pracovniki Budé&jovickeho
meStanského pivovaru a.s.. Rad bych Vas poprosil o pravdivé vyplnéni otdzek. Své
odpovédi zaSkrtnéte, poptipadé doplite. Predem dekuji za Vasi ochotu, trpélivost a ¢as
pfi vyplilovani dotazniku.

1. PRACOVNI ZARAZEN{-FUNKCE:

"] vedouci pracovnik

"] obchod (KA, OZ, Export)

1 délnik

"] ostatni
2. BYL JSTE NEKDY BEHEM ZAMESTNAN[ U PIVOVARU PODROBEN
HODNOCENI ~ PRACOVNI  CINNOSTI,  JEHOZ VYSLEDKY BYLY
ZAZNAMENANY VE VASICH PERSONALNICH ZAZNAMECH.

[ 1x za rok

) vicekrat za rok: mésicnég, Ctvrtletné, pololetné (zakrouzkujte spravnou odpovéd’)

) nikdy

Pokud jste odpovédé€li na otdzku ¢.2 NIKDY, otdzku ¢.3 nevypliujte.

3. HODNOCEN{ ME PRACOVNI CINNOSTI POVAZUJI ZA VELICE DULEZITE,
PROTOZE NA VYSLEDCICH TOHOTO HODNOCENI ZAVISi VYSE ME MZDY.

[] ano
[ spiSe ano

[] nevim



L] spiSe ne
U ne

4. MYSLIM SI, ZE NEMA CENU SE SNAZIT PODAVAT VYSOKE VYKONY,
PROTOZE ZA TO NEBUDU ODMENENY PRIMERENYM ZPUSOBEM.

[] ano

] spiSe ano

(] nevim

[l spiSe ne

[] ne
5. PRAVIDELNE HODNOCENI VSECH PRACOVNIKU A S NiM SOUVISEJICI
ODMENOVANI, BY BYLO PRINOSEM PRO ZAMESTANCE I
ZAMESTNAVATELE.

L] ano

'] spiSe ano

(] nevim

"] spiSe ne

L ne
6. VYHOVOVAL VAM ZPUSOB PRIJIMACIHO RIiZEN{, KTERE JSTE
ABSOLVOVAL V PIVOVARU.

1 ANO

INE

Pokud jste odpovédéli NE, struéné napiste divody.
PROC?. ...ttt



7. JAKYM ZPUSOBEM JSTE SE DOZVEDEL O VASEM SOUCASNEM MISTE V
BUDEJOVICKEM MESTANSKEM PIVOVARU A.S.

"] Ofad prace

] inzerat v tisku

"] inzerat na webovych strankéach pivovaru
1 doporucenim od pracovnika pivovaru

] jinym ZpUSObem: .....cocerveveienienierieeeenanene

8. PRI VYPSANI VYBEROVEHO RIZENI NA VOLNE PRACOVNI MISTO V
PIVOVARU SE O TOMTO NEJCASTEJI DOZVIM.

] od nadtizeného
] z informa¢ni tabule v pivovaru
] jinym zptisobem  Jakym?........coccooiiiiiniiiiien,

[1 nedozvim



