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Anotace

Prace se zabyva tématem piijimani zaméstnancl jako jednoho ze zakladnich

personalnich procesi, ktery umoznuje napliovat strategické cile firmy.

V ¢asti teoretické je provedena reserSe modernich poznatkl k tématu pfijimani
zamestnancll a persondlniho managementu. Je popsan proces planovani lidskych
zdrojii, ziskavani a vybéru zaméstnancli a nasledné adaptace nové piijimanych

zamé&stnancu. Je definovan strategicky vyznam uvedenych procest v podniku.

V empirické casti jsou aplikovany poznatky o procesu ziskdvani a pfijimani
zaméstnancll na podminky konkrétni spolecnosti Mlékarna Klatovy, a.s. Hlavnim
cilem empirické Casti prace je analyzovat proces piijimaciho fizeni na vybrané pozice
v analyzované spolecnosti. K tomuto cili je vyuzita metodologie kvantitativni (ukazatele
HR controllingu) i kvalitativni (analyza biodat). Na zakladé vyhodnoceni zavéra Setfeni
jsou navrzena opatieni ke zvySeni efektivity procesu piijimani zaméstnancu

ve spolecnosti.

Klicova slova

Adaptace zaméstnancii, analyza biodat, HR controlling, Mlékarna Klatovy, a.s.,
personalni planovani, personalni proces, pfijimani zaméstnanct, vybér zaméstnanct,

ziskavani zaméstnancu.



Annotation

The subject of this thesis is the recruitment of employees, one of the basic

personal processes which enables fulfillment of strategic goals of the firm.

The theoretical part of this work is engaged with research of modern findings
concerning hiring of employees and with personal management. This work describes
process of planning human resources, acquiring and selection of employees
and the following adaptation of newly hired employees. The strategic meaning

of above described processes is defined.

In the empirical part these findings concerning the acquiring and hiring
of employees are utilized at the case of particular company — Mlekarna Klatovy, a.s.
The main task of the observed part of this work is to analyze the process
of recruitment operation for selected positions at the analyzed company. Toward this
end are used both quantitative (indicators of HR controlling) and qualitative (analysis
of bio-dates) methodology. The proposed measures, on the basis of evaluation
of final findings, rise the efficiency of the process of recruitment employees in this

company.

Key words

Acquiring of employees, analysis of bio-dates, employees” adaptation,
HR controlling, MIlékarna Klatovy, a.s., personal planning, personal process,

recruitment of employees, selection of employees.
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UvVOD

Uspé$nost kazdé spole¢nosti na trhu je dana zakladnim ptedpokladem ziskat
a udrzet lidské zdroje v dostatecné kvantité a kvalité tak, aby lidé dokazali naplnovat
strategické cile firmy. V dobé¢, kdy je na trhu dostatek kvalifikované pracovni sily, je
naplnéni tohoto cile podstatné jednodussi nez v obdobi, kdy je poptavka po lidskych
zdrojich vysS§i nez nabidka. Po dlouhé dobé ekonomické krize, kdy byla
nezaméstnanost vysoka a praci hledali i vysoce kvalifikovani lidé, nastava rokem
2014 obdobi, kdy je dostupnych uchazeci o praci podstatné¢ méné a firmy jsou
nuceny vynakladat vice usili 1 finan¢nich prostfedktl k tomu, aby dokazaly oslovit

kvalitni uchazece o praci a vybrat ,,idealni“ uchazece.

Pied podobné dilema je postavena i spole¢nost, ktera je v této praci analyzovana.
Firma potiebuje dostatek lidi k vyrobé poptavaného mnozstvi produktl ve vysoké
kvalité. Spole¢nost zacala vnimat problém obsadit vSechny pracovni pozice, zejména
délnické, v roce 2014, kdy zacala rist ekonomika a nezaméstnanost se snizovala.
Pred spolecnosti stoji zakladni otdzka, zda nastaveny proces ziskavani a vybéru
zaméstnancit odpovida soucasnym pozadavkim, a zda je efektivni vzhledem
K napliovani strategickych cili spole¢nosti, pro které potiebuje dostatek kvalitnich

zaméstnancu.

Hlavnim cilem empirické ¢asti prace je analyzovat proces piijimaciho fizeni
na vybrané pozice v analyzované spole¢nosti. Tento cil je rozvrZzen na tii dil¢i cile:
1) Analyza procesu vybéru a piijimani zaméstnancu.
2) Zjisténi efektivity jednotlivych &asti procesu podle definovanych kritérii,
nalezeni kritickych mist.

3) Analyza vybranych biografickych udaji uchaze¢t o zaméstnani v organizaci.

V ivodu prace je stanovena zdkladni hypotéza k ovefeni: Kritickd cast
pfijimaciho procesu, ziskdvani a vybéru zaméstnancili, Vv analyzované spolecnosti
Mlékarny Klatovy za obdobi let 2013-2014 se nachazi v oblasti efektivniho

vyuzivani néstroji ziskdvani zaméstnanci.



Empiricka ¢ast se zaméfuje na analyzu piijimaciho procesu ve spolecnosti.
Vzhledem k tomu, Ze jde o velkou vyrobni spole¢nost s mnozstvim rtznych pozic,
bude postupovano systematicky od celkovych udaji za spolec¢nost jako celek, udaji
pro jednotlivé profesni skupiny a udaji o konkrétnich pozicich, které se jevi

na zaklad¢ analyzy jako stézejni.

Empiricka ¢ast prace se zabyva podilem vybranych uchazec¢t pro organizaci,
poctem uchazecli o nabizenou pozici a nakonec podilem propusSténych nebo téch,

ktefi rozvézali pracovni pomér sami (fluktuace dobrovolna a nedobrovolnd).

Autorka bude vychazet ze =zakladnich pojmi a postupl pii pfijimani
zaméstnancl. Vyuzije vyzkumné metodiky, v tomto piipadé kombinace
kvalitativniho a kvantitativniho Setfeni, které bude spocivat v analyze Zivotopisil,
motivacnich dopisit a pribéhu pfijimaciho fizeni podle vybranych kritérii HR

controllingu, které jsou vyuzivany v praxi moderniho personalniho managementu.
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1. DEFINICE ZAKLADNICH POJMU

Personalni Fizeni, personalistika, Fizeni lidskych zdroji

Autoii v odborné literatufe pouzivaji terminy persondlni fizeni, personalistika,
fizeni lidskych zdroji v riznych vyznamech. Podle Koubka vyznamova rozdilnost
neni podstatna v praxi, Vteorii ano. Pojmy personalni prace, personalistika se
pouzivaji pro oznaceni konkrétni ¢innosti personalistl, zatimco pojmy personalni
fizeni a fizeni lidskych zdroji definuji koncepéni rovinu oboru nebo vyvojovou

uroven koncepci personalniho fizeni.!

Personalni fizeni oznacuje funkce, cile, principy, néstroje metod fizeni v obdobi
20. az 21. stoleti, fizeni lidskych zdroji pfedstavuje nové€jsi koncept, ve kterém se
fizeni lidi stdvd komplexnim systémem a filozofii, které organizace uplatiuji
vsouladu spozadavky kontinualnich zmén ekonomiky, lidskych zdroja

i spole¢nosti.’

Hojn¢ uvéadény termin fizeni lidskych zdroji definuje Armstrong nasledovné:
wtrategicky a logicky promysleny postup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace
maji, lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji

k dosazeni cilit organizace. *®

r wr

Strategické Fizeni lidskych zdroja

Strategicky pfistup je jednim ze zakladnich principti modernich konceptl fizeni
obecné, v oblasti fizeni lidskych zdroju piedstavuje model, ve kterém jsou lidské
zdroje fizeny v souladu se strategickymi cili organizace, lidé strategické zaméry

napliuji. V organizacich existuje hierarchicka soustava strategii, nejvyssi je strategie

'KOUBEK, J. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, s. 14. ISBN 978-80-247-3823-9.

2VOITOVIC, S. Koncepce persondlniho Fizeni a rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2011,
s. 11-12. ISBN 978-80-247-3948-9.

SARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.
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corporate (podnikova), od které se odviji celkova strategie lidskych zdroju, z této

vychazi jednotlivé strategie v dil¢ich oblastech HR.

Obrazek 1: Zaclenéni strategie lidskych zdroji v organizaci

Y

Podnikova strategie [* |

I
Vnitini Vnéjsi
prostiedi prostiedi
| Celkova strategie |
lidskych zdrojd

v
[

L L J E 3 L J
Strategie ziskavani Strategie rozvoje Strategie Strategie
a vybéru lidskych zdroji odménovani pracovnich vztahd

Zdroj*

Pokud je respektovan strategicky pfistup, do oblasti ziskavani a vybéru
zaméstnancl je transformovéna celkova strategie lidskych zdroji, ktera vychazi
ze strategie podnikové. Jednotlivé strategie personalnich oblasti, jako je vybér,

nabor, rozvoj, odménovani a dal$i musi byt ve vzajemném souladu.

*ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 59. ISBN 80-247-0469-2.
12



2. ZABEZPECOVANI LIDSKYCH ZDROJU
V ORGANIZACI

2.1 Postup

Kazda organizace potiebuje dostatek lidskych zdroji k tomu, aby dokazala
naplnovat strategické cile a je zavisla na tom, aby v dané chvili byl k dispozici
dostatecny pocet zaméstnancli s dostatecnou kvalifikaci. Podniky jsou odkéazany
na to, aby dokazaly efektivné planovat své potieby v oblasti zamé&stnanosti, stejné tak
by mély vyhodnocovat zmény v okoli, tedy jakym zpiisobem bude pravdépodobné

formovana pracovni sila v budoucnosti.

Zajisténi lidskych zdroji odpovida na dvé zakladni otazky: Jaké lidi bude firma
potiebovat k zajisténi konkurenceschopnosti v soucasnosti i budoucnosti? Co je
nezbytné udélat, aby firma ziskala, zformovala a udrzela potiebné zaméstnance?®
Ziskavani zaméstnanct je personalni ¢innosti se zamérem ,,identifikovat, pritahnout

® Proces ziskavani zaméstnanci je

a najmout kvalifikovanou pracovni silu.*
klasifikovan do dil¢ich etap, v odborné literatuie nalezneme ftadu klasifikaci
jednotlivych fazi, v nasledujicim textu uvedeme klasifikaci procesu dle Armstronga
a Koubka. Armstrong uvadi nasledujici ¢lenéni procesu ziskavani:
1) Definovani pozadavki na hledany profil kandidati (ptiprava popist
a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti o pozadavcich a podminkach
zaméstnani).
2) Prilakani uchazecl, vyhodnoceni zdroji uchazect uvnité organizace i mimo
ni, implementace nastroju ziskavani zaméstnanci.

3) Vybér uchazect: tiidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,

assessment centra, ziskavani referenci, pfiprava pracovni smlouvy.’

*KOUBEK, J. Persondlni price v malych podnicich. 2., preprac. a dopl.vyd. Praha: Grada, 2003,
s. 53. ISBN 80-247-0602-4.

*DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. V Praze: C. H. Beck, 2012, s. 154-156.

ISBN 978-80-7400-347-9.

"ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 343. ISBN 80-247-0469-2.
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Podle Koubka zajisténi lidskych zdrojii je procesem, ktery obsahuje nasledujici

procesy:®

Obrazek 2: Zabezpecovani lidskych zdroji v organizaci

- e e e

1 | 4 i L. i \
' Analyza pracovnich mist €= Planovani lidskych |
N e e e e e e e e o2 J 1 1
! zdroji !
————¢————————I\==_—_¢_—_— —————————————— ,I

Ziskavani

Jak je patrné z obrazku, lidské zdroje v organizaci jsou zabezpeCovany
Vv posloupnosti planovani lidskych zdrojii-analyza pracovnich mist-ziskavani-vybér-

pfijimani a adaptace zaméstnanctl.

Koubek uvadi konkrétni ¢innosti, které se realizuji v ramci zajisténi lidskych
zdroju:

* Identifikace potieby pracovniku.

= Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

= Zvézeni alternativ.

= Vybeér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista.

SKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 123. ISBN 80-7261-033-3.
’KORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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» Identifikace potencidlnich zdrojii uchazeci.

* Volba metod ziskévani pracovniki.

=  Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazect.

» Formulace nabidky zaméstnani.

= Uverejnéni nabidky zaméstnani.

* Shromazdovani dokumenti a informaci od uchazec¢t a jednani s nimi.

=  Predvybér uchazecl na zéklad¢ predlozenych dokumentl a informaci.

= Sestaveni seznamu uchazeci, kteii by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.*

2.2 Analyza pracovniho mista a pracovni role

Analyza pracovniho mista je na zacatku celého procesu spole¢né s planovanim.
U Armstronga se setkavame s konstatovanim, ze pojem analyza pracovniho mista
nahrazuji Vv personalistické praxi pojmy analyza role nebo profil role, které¢ se
vyuzivaji 1 v procesu ziskavani zaméstnancii. Jak analyza pracovniho mista,

tak analyza pracovni role vyuzivaji v praxi tytéz postupy, mnohé profily role lze

vvvvv

Analyza pracovniho mista zjiStuje tkoly a povinnosti na urcitém pracovnim
misté, tento popis je svym charakterem nepruzny, presn¢ tika, co ma drzitel
pracovniho mista konat (dava prostor k tomu, aby zaméstnanci fikali: ,,To nemam
V popisu prace®). Proto v praxi dochazi stale ¢astéji k tomu, Ze se popisuji pracovni
role, profily roli, které nejsou deskriptivni, ale orientuji se na vykon a pozadavky
na znalosti a dovednosti. Analyza role poskytuje informace o téchto faktech:

* Celkovy ucel (pro€ existuje a jaky pfinos se od nositele ocekava).

* Organizace (komu je drzitel odpovédny a kdo je odpovédny jemu).

= Hlavni oblasti vysledkii nebo zodpovédnosti (ceho ma drzitel role

dosahnout).

YKOUBEK, J. Persondini prace v malych podnicich. 2., pteprac. a dopl. vyd. Praha: Grada, 2003,
s. 122-123. ISBN 80-247-0602-4.
“ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 171-173. ISBN 978-80-247-1407-3.
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» Pozadavky na schopnosti (co se ofekéava, Ze bude drzitel znat nebo schopen
délat).*?

Kromé profilu role se vyuziva dosud popis pracovniho mista. Koubek vymezuje
popis mista takto: ,,Jde 0 inventuru ukoli, odpovédnost a podminek spojenych
S pracovnim mistem a vazeb pracovniho mista na pracovni mista jina. Z toho se pak
odvozuji pozadavky, které pracovni misto klade na pracovnika.**®
Nalezitosti popisu pracovniho mista:
= Nazev pracovniho mista.
= Vztahy (nadfizenost a podtizenost).
= Zastupovani.

» Vztahy K jinym pracovnim pozicim (vné i zevniti organizace).
= Zamér pracovniho mista.

*  Seznam tkoll a ¢innosti.

= Soupis povinnosti.

= Definice odpovédnosti a pravomaoci.

= Ocekéavané vystupy prace.

» Prtedpisy, které se vztahuji k praci.

» Technické prostiedky a zafizeni, které jsou nezbytné pro praci.

» Pracovni podminky, event. rizika.*

Vystupem je kvalifikacni profil pracovnika. Popis pozice jasné vymezuje
konkrétni ¢innosti, které méa zaméstnanec vykonavat a od téch se odviji poZadavky,
které jsou na n&j kladeny. Kategorizaci pozadavkl je celd fada, k nejznamé&j$im patii
Rodgerova metodika specifikace pracovniho mista: fyzické znalosti, védomosti,

rozumové schopnosti, zvlastni schopnosti, zajmy, dispozice, okolnosti."

2ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 171-173. ISBN 978-80-247-1407-3.

BKOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 66. ISBN 80-7261-033-3.

YKOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlini préce. 1.vyd. Praha: Grada, 2010, s. 52.
ISBN 978-80-247-2497-3.

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 356. ISBN 80-247-0469-2.
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Analyza pracovni pozice i role je systematickd Cinnost, kterd shromazd’uje
informace formou analyzy dokumentt (struktura organizace, popisy pracovnich mist
a postupil), analyzy tudaji ziskanych od manazerti (ucel dané role, pozadované

vysledky a schopnosti), analyzy tdaji od drzitelt role.*

2.3 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroju usiluje o prognoézu budoucich potieb organizace
na lidské zdroje. Je v podstaté zaméfeno na zjisténi rozdilti mezi tim, ,,CO je a co by
mélo byt

Planovani lidskych zdroji zahrnuje:

» Rozbor prostiedi (rizika a pfiilezitosti prostfedi organizace) a wvnitinich

podminek firmy.

» Predpovéd poptavky po praci. Projekce, jakym zplsobem aktivity firmy

ovlivni potfebu po lidskych zdrojich.

» Piedpovéd nabidky lidskych zdroju, tj. kolik bude mit firma k dispozici

vnitinich zdroju (audit) a vnéjSich zdrojl (rozbor nabidky na trhu préce).

» Identifikace rozdilu mezi ptfedvidanou poptavkou po praci a nabidkou

pracovni sily.

Dlouhodobé plany se zamétuji na ¢asovy horizont 2-5 let, popf. na delsi obdobi,
kratkodobé plany na pracovni mista s pfedpokladem obsazeni zpravidla v prib&hu
nasledujiciho roku. Managementy firem (personalisté) se castéji orientuji

na kratkodobé plany, mj. z divodt obtizného odhadu vyvoje v budoucnosti.

Soucasnd doba vyzaduje, aby se personalist¢ vice angaZovali do procesu
planovani lidskych zdroju, optimalizovali lidsky kapital. Ulrich uvadi 4 zakladni

principy vyuzitelné v planovani.

YARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 172. ISBN 978-80-247-1407-3.

DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1.vyd. Praha: C. H. Beck, 2007, s. 120-123.
ISBN 978-80-7179-893-4.
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Definovat kritické strategické cile. Na zakladé¢ nashromazdénych dat vytvaret
modely, které budou vypovidat o tom, které funkce jsou pro organizaci kliCové,

pfinasi hodnotu pro zakazniky i investory.'®

Realizace SWOT analyzy. Hodnoceni silnych a slabych stranek organizace,

porovnavani s riziky a pfilezitostmi na trhu.*

Definice strategie ziskavani zaméstnancti. Nékteré firmy (ze znamych napf.
Exxon Mobil) si své zaméstnance vychovavaji a soustfedi se na nové zaméstnance,
brani se zaméstnavani zkuSenych. Jiné firmy naopak piijimaji zkuSené pracovniky
a dalsi kategorie firem kombinuje oba zpisoby, rady si zaméstnance vychovavaji,
ale nebrani se uchaze¢im zvenci. At je strategie ziskavani lidi jakakoliv, musi byt

strategicky odpovidajici a kulturné piijatelna.”

Byt aktivnim cCinitelem, fidit procesy zmény. Zameéstnance je potfeba nejenom
ziskavat, vybirat, ale nasledn¢ vzdé¢lavat, rozvijet, sledovat a udrZzovat vykon.
Z vyzkumi mezi znamymi firmami vyplynulo, ze 65% spole¢nosti ma obavy z toho,
ze si firmy nedokdzou udrzet nezbytné schopnosti (zaméstnance s témito
schopnostmi), dvé tifetiny dotazovanych spole¢nosti zvySovalo usili v oblasti

planovani.*

Jednim ze soucasnych doporu€eni pro ziskavéani dostate¢ného poctu vysoce
kvalitnich zaméstnancti je ve fazi pfedvybéru uchazecu zajistit, aby pozadavky
na danou pracovni pozici ptili§ nezuzovaly vybér nového pracovnika, a pokud tomu
tak je, zménit definici pracovniho mista, hledat nové kreativni metody ziskavani
zdroji uchazecl. Firmy vypisuji vybérova fizeni s pozadavky, které jsou zadouci,
ale nikoliv nezbytné, ¢imz se ochuzuji o uchazece, kteti jsou kvalitni, ale nespliuji

nékteré technické pozadavky na idedlniho pracovnika. Pfehodnoceni Sirokého

BULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii - ze servisu partnerem: Sest kompetenci pro HR
budoucnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 176. ISBN 978-80-247-5090-3.
BULRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii - ze servisu partnerem: Sest kompetenci pro HR
budoucnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 176. ISBN 978-80-247-5090-3.
OYLRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii - ze servisu partnerem: Sest kompetenci pro HR
budoucnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 176. ISBN 978-80-247-5090-3.
2YYLRICH, D. et al. Novd éra Fizeni lidskych zdrojii - ze servisu partnerem: Sest kompetenci pro HR
budoucnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 176. ISBN 978-80-247-5090-3.
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spektra pozadavki z pohledu skute¢né diilezitosti predpokladi je dilezitym krokem
k ziskani potfebnych talent.. Pokazdé, kdyz se obsazuje pracovni pozice, mélo by se
znovu prihlizet k tomu, jak jsou definovany pozadavky a zda za dobu, kdy byly
naposled definovany pozadavky, nedoslo Kk zasadnim zménam, aby byly upraveny

| pozadavky.*

Ugelem procesu personalniho planovani je stav, kdy organizace ma a bude mit
(soucasnost 1 budoucnost) dostatek lidskych zdroji v potfebném mnozstvi 1 kvalitg,
to znamena S pozadovanymi znalostmi, dovednostmi, zkuSenostmi a osobnostnimi

charakteristikami, zamé&stnance motivované a flexibilni.?

2.4 Ziskavani zaméstnancu

Zakladnim cilem ziskdvani uchazeci je oslovit optimalni pocet uchazeci
s predpoklady pro obsazované misto, a to s pfiméfenymi naklady a véas.? (V Cesku
se mizeme setkat s tim, ze se tento proces oznacuje jako nabor v pfipadé vnéjSich
zdrojl). V persondlni praxi plati, Ze proces ziskavani je oboustranny, nehleda pouze
zaméstnavatel zaméstnance, ale i naopak, uchazeci si vybiraji firmy mezi nabidkami.
Vzajemna shoda je odvisla od mnoha faktord, pfedevSim aktudlni situace na trhu

prace a shody piedstav o praci a pracovnich podminkach.

Ziskavani zaméstnanci je urcity plan k osloveni a ptilakani vhodnych uchazect
o zaméstnani. Existuji dveé zakladni moznosti hledani uchazect, hledat na trhu prace
(vng&jsi zdroje) nebo Vv organizaci (vnitini zdroje - zaméstnanci firmy). Vnitini zdroje
tvoii skupinu zaméstnancti,, ktefi jsou v organizaci zaméstndni, ale z né&jakého

divodu jsou takzvané uspofeni (technologické inovace, organiza¢ni zmény). Jako

ZBRANHAM, L. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009,
s. 72. ISBN 978-80-247-2903-9.

BZKOUBEK, J. In: KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace. 1.vyd. Praha:
Grada, 2010, s. 73. ISBN 978-80-247-2497-3.

*KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. 1.vyd. Praha: Grada, 2010,

S. 75-79. ISBN 978-80-247-2497-3.
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vnéjsi zdroje se oznacuji lidé z kategorie nezaméstnanych, zaméstnanci pracujici

Vv jinych firmach, absolventi kol, studenti apod.”

K ziskévani uchazect z vnitinich zdrojl se vyuzivaji tyto néstroje:

* Rozeslani nabidky pracovni pozice prostiednictvim elektronické posty
zaméstnanciim.

=  Pfimé osloveni kvalifikovaného zaméstnance k uchéazeni se o pracovni pozici.

= Ustni ¢i pisemné doporuceni sou¢asného zaméstnance ze strany nadiizeného
pracovnika nebo jiného pracovnika.

» Uvefejnéni inzerce na veiejné vyvésce nebo na webovych strankach.”

K ziskavani uchazecii z vnéjsich zdrojl se vyuzivaji tyto néstroje:

= Zvefejnéni pracovni pozice prostiednictvim Ufadu prace nebo spolecnosti
zajistujici vybéry zaméstnanct (personalni agentura).

» Vefejnd inzerce v médiich (tisk, TV, rozhlas, internet).

* P#imé osloveni potencidlniho uchazeée.”

Kazdy néstroj mé své vyhody i nevyhody.

BSIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 98-99.
ISBN 978-80-247-5212-9.

%SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 98.
ISBN 978-80-247-5212-9.

ZISIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 98.
ISBN 978-80-247-5212-9.
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Tabulka 1: Porovnani vyhod a nevyhod vnitinich a vnéjSich zdroju

ASPEKTY | VNITRNI ZDROJE VNEJSI ZDROJE
Néklady na | Nizké naklady na vyhleddvani Vysoké naklady na vyhleddvani
vyhleddvani | a vybér zaméstnancu. a vybér zaméstnancti.
Doba Zaméstnanci jsou takika ihned Zameéstnanci jsou k dispozici
vyhledavani | k dispozici. s urCitou ¢asovou prodlevou.
Néklady na | Pomérné nizké naklady, protoze | Vysoké naklady, jelikoz
zapracovani | zaméstnanci jiz podnik znaji. zaméstnanci podnik dosud
neznaji.
Spektrum Uzky vybér zaméstnanctl. Siroky vybér zaméstnanci.
Vybéru Omezeni na disponibilni Potencial odbornych
zamé&stnance podniku. zaméstnancu z trhu prace.
Piilezitosti | Jsou zndmy schopnosti a struktura | Pfiliv novych myslenek, napadd,
osobnosti zaméstnance. inovativnich metod a feSeni.
Rizika Hrozi neschopnost rozeznat Znacné nebezpeci chybného
chyby nebo nedostatky ve vlastni | rozhodnuti.
praci.
Nastroje Vnitropodnikové inzeraty. Pracovni ufad, personalni
Rozvoj zaméstnanci. agentury.
Piescasové prace, odsunuti Inzeraty v novinach.
dovolené. Zaptjceni personalu.

Zdroj®

Pti zhodnocovani vyhod ¢i nevyhod obou typli zdroji je podstatnym faktem,
ze lidé z vnitfnich zdrojli jsou ovéfeni, zapracovani, povySovanim ¢i zménou
pracovni pozice dochazi k vyssi spokojenosti a vytvateni klimatu profesniho rozvoje,
na strané¢ druhé lidé zevnitf organizace jsou v ur€ité mife postizeni ,,provozni
slepotou®, zaméstnanec mimo organizaci pfina$i nové pohledy a nova feSeni.”
Posouzeni toho, zda je vhodnéjsi ziskavat uchazece z vnéjSich ¢i vnitinich zdroja, je

vzdy zaleZitosti zvaZzeni konkrétni situace organizaci.

2WOHE, G. a E. KISLINGEROVA. Uvod do podnikového hospoddistvi. Pieklad Zuzana Manasova.
2., pieprac. a dopl.vyd. V Praze: C. H. Beck, 2007, s. 143. ISBN 978-80-7179-897-2.
®DVORAKOVA, Z.a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1.vyd. V Praze: C. H. Beck, 2012, s. 146-149.
ISBN 978-80-7400-347-9.
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vvvvvv

vzrista vyznam kreativnich zptisobt, kterymi lze uchazece oslovit. K netradi¢nim,

malo vyuzivanym zplsobim ziskdvani zaméstnanct patii:

* Dny otevienych dvefi, které mohou vyuzit uchaze¢i z trhu, stejné¢ jako
zamestnanci organizace, ktefi mohou pfivést znamé, o kterych predpokladaji,

ze by se mohli stat zaméstnanci.

» Interaktivni webové stranky umoznujici uchazeciim kontakt se spokojenymi
zaméstnanci. Odkaz na streamované video s pracovnim prostfedim firmy.
Zpracovani webovych stranek tak, aby umoznily potencialnim uchazectim

vybrat idealni pozice dle zadanych kritérii.

» Podpora manazeri ve vyhledavani vhodnych zaméstnanci. Podpora

zaméstnaneckych programi pro vyhledavani talenti.

» Vytvofeni databaze kontakti v daném odvétvi, navazovani vztahd se
zaméstnanci konkuren¢nich firem (elektronické newslettery, telefonické

kontakty).®

vvvvv

zamé&stnance. Nepoptavaji zaméstnance az ve chvili, kdy se nabizi konkrétni volné
pracovni misto, ale vyhledavaji potencialni zaméstnance pribézné. Z praxe je
ziejmé, Ze naprostd vetSina organizaci nepiistupuje k vyhleddvani takto proaktivné.
Ve vyzkumu spolecnosti McKinsey provadéném mezi manaZery firem souhlasilo
s vyrokem ,nase spolecnost vidy hleda talentované lidi, a to i ve chvili
kdy nepotiebujeme zaplnit konkrétni pozici pouhych 8 % respondentl. VétSina se

spoléhala na inzerci a spolupraci s persondlnim i1 agenturami (,,Jovci mozki*).

OBRANHAM, L. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009,
s. 72. ISBN 978-80-247-2903-9.
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Vytvareni databazi potencialnich uchazecl je praxi pouze urcité ¢asti firem, pfitom

jde o velmi efektivni metodu, jak ziskdvat zamé&stnance vytvaienim vztahu.*

Personalni marketing

V oblasti ziskavani zameéstnanci existuje koncept tzv. persondlniho
marketingu, ktery se zacal vyskytovat v literatuie v prubéhu 60. let minulého stoleti
mj. jako reakce na nedostatek pracovni sily na trhu prace. Od 70. let se zacal
vyskytovat v anglosaském prostiedi (HR marketing, employer branding). Vyzvou se
V této oblasti stala Kotlerova myslenka zaméstnance jako interniho zédkaznika firmy.
Pro HR manazery vznikaly otdzky, na které personalni fizeni mélo davat odpovédi:
Jak zabalit produkt (pracovni pozici) zptsobem, ktery bude pro potencialni i stavajici
zaméstnance atraktivni? Jak lze marketingové piistupy uvadét do personalni praxe?
Persondlni marketing se méni s tim, jak se méni podminky na trhu prace i ve firméch,
je aktualni zejména v téch profesich, kde poptavka po lidskych zdrojich prevysuje
jeji nabidku.*

V oblasti HR ma marketingovy mix nasledujici podobu: Product je kli¢ovym
prvkem, nebot’ cilem je obsazeni pracovni pozice. Na zaklad¢ analyzy pracovniho
mista je vytvofen kvalifikaéni profil zamé&stnance. V persondlnim marketingu se
firmy snazi prodavat sebe jako perspektivniho zamé&stnavatele a prostfednictvim lidi
vytvaret konkurencni vyhodu. Persondlni marketing se soustiedi na interni i1 externi
zdroje. Price ptedstavuje motivaci a odménu, definuje cenu pracovni pfilezitosti.
Place (misto vykonu prace) znamena vyznam pracovniho mista, kde svou roli
sehrava organiza¢ni kultura a image firmy. Promotion je prezentace nabidky

pracovni pozice i organizace jako zaméstnavatele na trhu pracovnich sil.*

Cilem personalniho marketingu je dosazeni urcité povésti (reputace) firmy

jako zaméstnavatele. Toho vSak nelze dosahnout pouze naborovou reklamou, jde

SIBRANHAM, L. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd. Praha: Grada, 2009,
s. 68. ISBN 978-80-247-2903-9.

*BEDNAR, V. a kol. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. 1. vyd. Praha: Grada, 2013,
s. 192. ISBN 978-80-247-4211-3.

B3IHNED. Marketingovy mix v personalistice. [online]. 2011 [cit. 2015-09-20]. Dostupné z:
http://modernirizeni.ihned.cz/c1-17165710-marketing-mix-v-personalistice
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pfedev§im o dlouhodobou, cilenou snahu spojenou s povédomim, jakou piidanou

hodnotu zaméstnavatel nabizi zamé&stnancim, a to potencialnim i stavajicim.*

Personélni marketing je mozné chapat ve dvou pojetich Suzs§im a SirSim
vymezenim. Bud’ se jedna pouze o urcité ¢innosti (nabor), nebo 0 celkovou koncepci
personalni prace napfi¢ personalnimi procesy ve firme. Uzsi pojeti je propojeno se
ziskavanim pracovnich sil pfedevSim z vnéjSiho pracovniho trhu, SirSi pojeti se
vztahuje K opatienim, ktera jsou zameéfena na stabilizaci lidskych zdroji uvniti

organizace, jde o procesy hodnoceni, odménovani, motivace a vedeni lidi.*

V zajisténi lidskych zdroji ve firmé sehrava personalni marketing velice
vyznamnou roli, at’ je pojimén V $ir§im ¢i uz§im vymezeni, vzdy jde o to, aby firma
dokazala zajistit dostateCny pocet kvalitnich zaméstnanci k napliiovani svych cil.
Snahu o vytvofeni efektivniho personalniho marketingu je nezbytné vnimat jako
soucast dlouhodobého usili celé organizace, procesu, postupt, vedeni lidi, firemni

kultury.

¥RECRUITMENT BUZZ. Getting your Employer Branding Right [online]. 2013 [cit. 2015-09-20].
Dostupné z: http://recruitmentbuzz.co.uk/getting-your-employer-brandingright-2

®DVORAKOVA, Z. akol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. V Praze: C. H. Beck, 2012, s. 539.

ISBN 978-80-7400-347-9.
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3. PROCES VYBERU ZAMESTNANCU

3.1 Proces vybéru zaméstnanci

Po etapé naboru zaméstnanct pfichdzi obdobi vybéru zaméstnancl. Vybér je
posloupnosti uréitych krokl, které smeétuji k rozhodnuti o tom, kterému uchazeci
bude nabidnuto konkrétni pracovni misto. Vybér zacind ptihlaSenim uchazecl
0 urcitou pozici a kon¢i rozhodnutim o piijeti nékterého z uchaze&d.*®

Tento proces mize nabyvat fady podob, kterd odvisi od charakteristiky dané
pracovni pozice, pozadavki, které jsou na Uchazece kladeny (znalosti, dovednosti).

Firmy zohlediuji taktéz podminky ¢asové, finan¢ni, organizacni.

Cilem vybérového procesu je ur€it, ktery zuchazect bude pravdépodobné
nejvice napliovat pozadavky nejenom obsazované pracovni pozice, ale rovnéz
ptispéje k vytvafeni zdravych interpersondlnich vztahti. Slovo pravdépodobné je
uvedeno zamérné, neexistuje metoda, ktera by umoznila vybrat idealniho kandidata,
vzdy jde jen o urcitou pravdépodobnost, zZe byl vybran uchazec, nejlépe napliujici
pozadovana kritéria.

Vybér zaméstnanch mé urcitou posloupnost:

* Analyza dokumenti pfedlozenych uchazecem.

= PtfedbéZny pohovor, ktery dopliiuje fakta uvedena v pisemnych dokumentech.

» Testovani uchazecu (tzv. testy pracovni zptisobilosti).

=  Vybérovy pohovor.

= ZjiStovani referenci.

» Absolvovani lékarského vysetieni.

» Rozhodnuti o vybéru uchazece.

» Informovani uchaze¢t o vysledku vybérového fizeni.”

%KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 94.
ISBN 978-80-247-2497-3.

¥KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii:zdklady moderni personalistiky. 3.vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 163. ISBN 80-7261-033-3.
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3.2 Pozadované dokumenty od uchazece

Pokud firmy inzeruji pracovni pozici, jsou stanoveny dokumenty, které ma
uchaze¢ zaslat. Ve vétSin€ ptipadl jde o profesni zivotopis, motivacni dopis
a Vv nékterych pripadech dotaznik k vyplnéni.

Dotaznik mtze mit podobu uzavienou ¢i otevienou. Prvni ¢ast obou typu
dotazniku ma obvykle podobu strukturovanych dat:*

= Nazev zameéstnani, o které se uchazec uchazi.

* Pfijmeni a jméno, titul.

» Adresa trvalého bydliste.

» Kontakt-telefonické spojeni, e-mail.

= Vzdélani a odbornou pfipravu uchazece.

= Informace o0 odbornych kurzech.

» Dalsi informace (fidi¢sky prikaz).

V oblasti pozadovanych 0daji od wuchazec¢i doSlo ktfadé zmén smérem
k ochrané osobnich udaji potencialnich zaméstnancti. Koubek naptiklad v roce 2007
do seznamu pozadovanych udaju zatazoval rodné Cislo, ¢islo obcanského prikazu,

rodinny stav, pocet déti.*

S nove piijatou legislativou, konkrétné zakonem ¢. 101/ 2000 Sh., a 439/2004
Sh.* doslo k zuzeni okruhu dajt, které smi potencialni zaméstnavatel vyzadovat,

stejné jako ke zméndm s nakladanim s témito udaji (viz dale)."

®KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdach. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 93-95. ISBN 978-80-247-2202-3.

¥KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdach. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 93. ISBN 978-80-247-2202-3.

OCR. Zikon ¢ 439/2004 Sb., kterym se méni zdkon ¢ 101/2000 Sh., o ochran& osobnich udaji
a 0 zméné nekterych zakoni. [online]. 2004[cit. 2015-10-15].

Dostupné z: http://spcp.prf.cuni.cz/lex/04-439.htm

“KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz3. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 93-95. ISBN 978-80-247-2202-3.
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Druhé ¢ast dotazniku se pro variantu otevienou a uzavienou znacné odliSuji.
Uzaviena forma dotazniku zjist'uje hola fakta o téchto skutecnostech:

= Vycet ptfedchozich zaméstnani (nazev, adresa zaméstnavatele).

» Pracovni zkuSenosti jiné, které vyplyvaji ze vzdélani, odborné piipravy.

» Neékteré informace o poslednim zaméstnavateli.”

Otevieny dotaznik umoziiuje uchazeci, aby konkrétnéji rozvedl nckteré
skute¢nosti. Jako priklad 1ze uvést:

* Dosavadni pracovni kariéra.

= Soucasné pracovni zatazeni.

= Zaliby a z4jmy.

» Silné a slabé stranky.

= Faktory, které jej v praci motivuji.

= Cim muze piispét dle vlastniho nazoru v ramci pracovniho vykonu.

= Jak si pfedstavuje svou kariéru v budoucnosti.

= Jaké stranky zamysli rozvijet v pracovni oblasti.

Zaveérecna cast dotazniku v obou typech méla obsahovat reference, termin

mozného nastupu, podpis uchazece a datum.*
Zivotopis uchazece

Zivotopis patii k nejéastdji pozadovanému dokumentu firem. Udaje v nich
obsazené identifikuji a charakterizuji uchazece, umoznuji posoudit zpusobilost
k pozadované praci. Zaméstnavatele nejCastéji vyzaduji zivotopis tzv. strukturovany,
ve kterém uchazeci strukturuji zivotopisné udaje logicky a chronologicky do urcitych
celku, naptiklad zakladni osobni tdaje, udaje o vzdélani, udaje o praxi, udaje
0 znalostech a dovednostech, popf. dal§i kategorie. Neexistuje vSak univerzalni
podoba profesniho Zivotopisu. Pokud zamysli personalista ziskat srovnatelné tdaje

0 vSech uchazec¢ich, mél by strukturu zivotopisu vytvofit a sezndmit s ni uchazece.

* KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stfednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 93-95. ISBN 978-80-247-2202-3.
®KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz3. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 93-95. ISBN 978-80-247-2202-3.
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Nejcasteji se tak d&je na tGrovni dotazniku nebo urcitého formulaf, ktery vyplni

uchazeé.*

Legislativni aprava osobnich udaju, vyZadovanych od uchazeci o praci

Podle soucasné legislativy je jasn¢ definovan okruh udajt, které nesmi
potencialni zameéstnavatel vyzadovat a jsou dany pravidla pro to, jak zachazet

s takzvanymi osobnimi a citlivymi udaji.

Prvni kategorii je osobni idaj. Ochrana osobnich tdaji je jedno ze zakladnich
lidskych prav, které je garantovano fadou mezinarodnich a ndrodnich pravnich
predpisti. Proto je tlak na ochranu téchto udaji v evropském prostoru silny.
Zaosobni udaj se povazuje ,jakdkoliv informace tykajici se urceného nebo
urcitelného subjektu uidaji.**®

Podle Utadu pro ochranu osobnich tidajli se subjekt udajii se povazuje za uréeny
nebo uréitelny v piipadé, ze lze subjekt Udaju ,primo ¢i neprimo identifikovat
zejména na zakladé cisla, kodu nebo jednoho ci vice prvku, specifickych pro jeho
fyzickou, fyziologickou, psychickou, ekonomickou, kulturni nebo socidlni identitu.**®

Jednoduseji tento pojem vysvétluje Utad pro ochranu osobnich tdajii jako
soubor informaci, které umoznuji odliSit ur€ity subjekt udaji (v ptipadé vybéru
zaméstnancu jde o uchazece) od jinych subjekti, kontaktovat subjekty nebo pomérné
jednoduSe s nimi navazat kontakt. Z definice vyplyva, ze tdaje, které poskytne

uchaze¢ (jméno, kontakt, adresa, popf. datum narozeni apod.) osobnimi udaji jsou.

“SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 77.
ISBN 978-80-247-4151-2.
* URAD PRO OCHRANU OSOBNICH UDAJU. Pojem osobni iidaj. [online]. 2014 [cit. 2015-09-
20]. Dostupné z:https://www.uoou.cz/vismo/dokumenty2.asp?id_org=200144&id=1751&n=pojem-
osobni-udaj&p1=2087
*® URAD PRO OCHRANU OSOBNICH UDAJU. Pojem osobni iidaj. [online]. 2014 [cit. 2015-09-
20]. Dostupné z:https://www.uoou.cz/vismo/dokumenty2.asp?id_org=200144&id=1751&n=pojem-
osobni-udaj&p1=2087
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Legislativa o ochrané osobnich Udaji neobsahuje vycerpavajici seznam kategorii

udajt, protoze vzhledem k $ifi pojmu osobni idaj to neni mozné.*’

Zcela zasadni je otdzka souhlasu uchazeci se zpracovanim osobnich udaji
pro ucely vybérového fizeni. Firmy maji povinnost mit pisemny souhlas se
zpracovanim osobnich udaji. Zakon o ochrané osobnich udaji vymezuje pozadavky,
které zakladaji platnost souhlasu. Souhlas musi byt vyslovny. Subjekt udaji (v tomto
pfipadé¢ uchaze€) dava svij souhlas spravci (potencidlnimu zaméstnavateli).

Ke zpracovani osobnich tdaji nemtize dojit, pokud neni u¢inén tento pravni ukon.*

Podle zédkona 101/2000 Sb. ve znéni pozd¢jSich piedpisii 1ze uchovavat osobni
udaje pouze po dobu, kterd je nezbytna k ucelu jejich zpracovani. Po uplynuti
nezbytné doby lze osobni tdaje uchovavat pouze pro ucely statni statistické sluzby
(popt. védecké ucely a archivnictvi). Pokud jsou data uchovédvana delsi dobu, jde

0 piestupek.”

Pozadovani tzv. citlivych udaji. Citlivym (senzitivhim) Udajem se rozumi
osobni udaj vypovidajici 0 ,ndrodnostnim, rasovém nebo etnickém piivodu,
politickych postojich, clenstvi v odborovych organizacich, nabozZenstvi a filozofickem
presvédceni, odsouzeni za trestny ¢in, zdravotnim stavu a sexudlnim Zivoté subjektu
udajii a jakykoliv biometricky (napr. otisk prstu) nebo geneticky udaj subjektu
udajir. “® Podle § 12 zdkona o zaméstnanosti nesmi zaméstnavatel vyzadovat
uvedené udaje pfi vybéru zaméstnancti, S vyjimkou podstatného a rozhodujiciho

pozadavku pro vykon zaméstnani, které ma fyzicka osoba vykonavat (je pro vykon

*" URAD PRO OCHRANU OSOBNICH UDAJU. Ochrana osobnich tidajii. Prirucka pro
podnikatele. [online]. 2014 [cit. 2015-09-20]. Dostupné z:
https://www.uoou.cz/VismoOnline_ActionScripts/File.ashx?id_org=200144&id_dokumenty=3025

“ URAD PRO OCHRANU OSOBNICH UDAJU. Ochrana osobnich vidajii. Prirucka pro
podnikatele. [online]. 2014 [cit. 2015-09-20]. Dostupné z:
https://www.uoou.cz/VismoOnline_ActionScripts/File.ashx?id_org=200144&id_dokumenty=3025
YE-PRAVO. Sprdvni sankce na iiseku ochrany osobnich tidajii. [online]. 2014 [cit. 2015-09-20].
Dostupné z: http://www.epravo.cz/top/clanky/spravni-sankce-na-useku-ochrany-osobnich-udaju-
73089.html

%E-PRAVO. Sprdavni sankce na tiseku ochrany osobnich tdajii. [online]. 2014 [cit. 2015-09-20].
Dostupné  z:  http://www.epravo.cz/top/clanky/spravni-sankce-na-useku-ochrany-osobnich-udaju-
73089.html
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tohoto zaméstnani nezbytny),* nebo ,nepredstavuji-li opatieni, jejichz cilem je
predchazeni nebo vyrovnani nevyhod, které vyplyvaji z prislusnosti fyzické osoby
K urcité skupine.“* Pii aplikaci zakona o ochrané osobnich 0daji, konkrétné

Vv oblasti citlivych udaji, je nezbytné brat v Givahu tato fakta:*®

Udaj o etnickém plivodu se nerovnd statni obCanstvi (v praxi dochazi casto

k zaméng).

Pozadavek vypisu z rejstiiku trestti. Odsouzeni za trestny Cin je citlivym udajem,
musi v8ak existovat pravomocny odsuzujici rozsudek, nejde tedy pouze o jednani,
které by mohlo byt kvalifikovano jako trestné (neni pravomocny rozsudek), ani
0 udaje o jinych sankcich (jako ptiklad lze uvést ulozeni pokuty za ptestupek).
Informace, Ze urcita osoba nebyla odsouzena za trestny ¢in (Cisty vypis z trestniho

rejstiiku), neni povazovana za citlivy tda;.

Biometrick¢é udaje se povazuji za Udaje o méfitelnych ¢i objektivné
klasifikovatelnych parametrech lidského téla. Zadkon o ochrané osobnich udajii uvadi

jesté jedno dopliujici kritérium: na zakladé téchto tdaji 1ze nékoho identifikovat.

Za biometricky udaj se povazuji biologické vlastnosti, fyziologické rysy,
opakovatelné ukony a behavioralni rysy, které jsou jedine¢né pro dané¢ho jednotlivce
a souCasn¢ méfitelné (charakteristicky zptisob chiize, feci). K typickym ptikladim

Ize zafadit otisky prst, struktura sitnice ¢i obliGeje, geometrie ruky apod.*

Zakon o ochrané¢ osobnich udajd (§ 9) doslovné zakazuje vyzadovat

od zaméstnance (uchazece) informace, které bezprostiedné nesouvisi s vykonem

*ICR. Zakon &. 435/2004 Sb., 0 zam&stnanosti ve znéni pozd&jsich piedpisii. [online]. 2004 [cit. 2015-
10-15]. Dostupné: https://portal.mpsv.cz/sz/obecne/prav_predpisy/akt zneni/z_435 2004.
?BUKOVIJAN, P. a A. CHLADKOVA. Osobni iidaje v persondlni agendé. Mzdova praxe.[online].
2007 [cit. 2015-09-20]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d839v815-
osobni-udaje-v-personalni-agende/?search_query=

URAD PRO OCHRANU OSOBNICH UDAJU. Ochrana osobnich tidajii. Prirucka pro podnikatele.
[online]. 2014 [cit. 2015-09-20]. Dostupné z:
https://www.uoou.cz/VismoOnline_ActionScripts/File.ashx?id_org=200144&id_dokumenty=3025
*BARTIK, V. a E. JANECKOVA. Zpracovani citlivich tidajii. Mzdové praxe. [online]. 2013 [cit.
2015-09-20].  Dostupné  z:  http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/idokument/doc-d38129v48061-
zpracovani-citlivych-osobnich-udaju-v-pracovnepravnim-pomeru/
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prace a pracovnépravnim vztahem. V této souvislosti zmiiime (dosud neuvedené)

tdaje tykajici se téhotenstvi a daj 0 rodinnych a majetkovych pomérech.®

Pti praci s uchazeci je nezbytné si uvédomit, ze Vv piipadech, kdy firma pozaduje
po uchazecich osobni udaje kuzavieni pracovniho poméru (rodné Cdislo, cislo
obcanského prukazu apod.) a dojde K situaci, Ze smluvni pracovné pravni vztah
nevznikne, zaméstnavatelé by méli uchaze¢i vratit vSechny dokumenty a tdaje,
které poskytl. Pokra¢ovat ve shromazd’ovani osobnich udaji (vedeni v databazi
uchazecu, event. dalsi jednani o praci) lze pouze v ptipad¢, ze zadatel o praci poskytl

svlj souhlas.

Problematika shromazd’ovani tidaji o uchazecich je velice citliva a pomérné
jasné vymezena v souCasné legislativé. HR manaZer a vedeni firmy by vzdy méli
peclivé zvazovat, jaky rozsah idaji budou po uchazecich vyzadovat a nakolik je
nezbytné, aby uchazeci tyto tidaje poskytli vzhledem k posouzeni pracovnich kvalit
uchazece.

¥ O

3.3  Predvybér uchazeci

Predvybér uchazecl se nejcastéji provadi analyzou dokumentace uchazeci-
zivotopis, dotaznik, motivacni dopis, popt., doklady o vzdélani, certifikaty, prehled
publikacni ¢innosti, reference apod. Dokumenty slouZzi k osloveni zaméstnavatele,
jejich obsah je zdrojem zékladnich informaci o pfedpokladech uchazece, formalni
stranka  (zpracovani, uprava, peclivost) muze doplnit dalSi informace
0 predpokladech pro danou pozici. Pro personalistu je dulezité zabyvat se dukladné
témito materidly, pecliva analyza miZe odhalit v ur¢ité mife zkreslené ¢i nepravdivé

informace. SlouZi taktéz pro piipravu na pfijimaci pohovor.*

®BARTIK, V. a E. JANECKOVA. Zpracovani citlivych tidajii. Mzdové praxe. [online]. 2013 [cit.
2015-09-20].  Dostupné  z:  http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/idokument/doc-d38129v48061-
zpracovani-citlivych-osobnich-udaju-v-pracovnepravnim-pomeru/

®KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini préce. 1.vyd. Praha: Grada, 2010, s. 99.
ISBN 978-80-247-2497-3.
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Pti hodnoceni dokumentii o uchazecich, predevSim profesnich zivotopisi,
musime brat v vahu, ze pisemné podklady maji jen omezenou vypovidajici

hodnotu.*
Analyza Zivotopisi

Hodnoceni Zivotopisii je zédkladni a univerzalni metodou piedvybéru uchazeci.
Hodnoceni slouzi k tomu, aby bylo rozhodnuto, ktery z uchazecii napliuje kritéria
pracovniho mista a k pfipravé na pohovor. Zpisobilost uchazece se realizuje
na zékladé¢ porovnani udaji od uchazece (vzdélani, praxe, znalosti) S nezbytnymi

poZadavky na vykon prace.*®

V analyze profesniho Zivotopisu je dillezité zaméfit se na tato fakta:

= Jak casto uchaze¢ ménil zaméstnavatele ¢i vzdélavaci instituci.

» Zda lze vysledovat urcitou strukturu a cilevédomost ve zménach.

= Zda uchaze¢ ukoncil zapocaté studium.

= Jak dlouhy byl pracovni pomér u zaméstnavateld.

= Jaké divody vedly uchazece ke zménam zaméstnavatele.

» Jakym zplsobem se ménily kompetence uchazece (jeho odpovédnost

a pravomoci) v ramci pracovnich ¢innosti.”

Vysledkem hodnoceni je rozdéleni uchazect na urcité kategorie, které umozni
dale nakladat s zadostmi uchaze&t. Sikyi doporu¢uje rozdélit Zivotopisy do dvou
kategorii, vhodnych uchaze¢t (napliiuji pozadavky) a nevhodnych uchazect
(nesplituji nezbytné pozadavky). Vysledkem predvybéru je seznam vhodnych

uchazecu, ktefi jsou pozvani na pohovor.*

Jini autofi povazuji za vhodné tfidit na tfi kategorie. Prvni skupina uchazecu,

ktefi naplnuji kritéria a budou pozvéani k pohovoru. Druha kategorie uchazeci,

FAERBER, Y. a CH. STOWE. Vedeni lidi v praxi: zlepsete své manazerské dovednosti. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 23. ISBN 978-80-247-2009-8.

SSIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 103.

ISBN 978-80-247-5212-9.

¥KOCIANOVA, R. Persondini ¢innosti a metody persondini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 99.
ISBN 978-80-247-2497-3.

SIKYR, M. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 103.

ISBN 978-80-247-5212-9.
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ktera naplituje néktera kritéria (pro ptipad druhého kola). Tteti kategorie uchazect
umoziuje pracovat se zivotopisy i v piipad¢, ze se v prvnim kole na zakladé

pohovor neprofiluji uchazeé¢i vhodni pro pracovni pozici.”

3.4 Vybér zaméstnanci, metody vybéru

Kritéria vybéru zaméstnanci
Existuji vyznamné rozdily mezi tim, jaka kritéria voli firmy dle velikosti
a zaméteni. Rychle rostouci firmy, které zaméstnavaji kvalifikovanou pracovani silu,

se zamétuji na kvalitu adaptac¢niho procesu.

Podle vysledki tfetina dotazovanych firem (34%) uznava, ze ve spolecnosti
nejsou stanovena zadna pravidla adaptacniho procesu. U 42 % dotazovanych firem
pfevlada pfistup k adaptaénimu procesu jako dobie promyslenému systému,
ktery vyrazn¢ napomaha rychlému zapracovani, 23% personalistd firem fesi adaptaci
formou urcitého seznamu Ccinnosti, které jsou nezbytné k adaptaci, a 2% firem

povazuji fizenou adaptaci za pouhou formalitu.®

U potencialniho zaméstnance je duilezité, aby mél potencial k rozvoji, aby byl
schopen napliiovat nové pracovni Ukoly (které nemusi byt v dobé vybéru jasné
vymezeny), dokézal zvladnout nékolik druhl praci a byl schopen pievzit nové

odpovédnosti a pravomoci.®

Nejvhodnégj$i metody vybéru zaméstnanct jsou stanoveny na zékladé profilu
pracovni pozice. Podle definovanych kritérii se urcuji metody, které jsou rozhodné
pro prognoézu pracovniho vykonu. Pfi rozhodovdni o metodé¢ se dostavame

Kk problematice méfitelnosti zpusobilosti ¢lovéka k vykonu prace. Od metody

S'EAERBER, Y. a CH. STOWE. Vedeni lidi v praxi: zlepSete své manazerské dovednosti. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, s. 24. ISBN 978-80-247-2009-8.

HR MONITOR. Kazda tieti firma nepomdhd novickim se adaptovat v praci. [online]. 2014 [cit.
2015-11-24]. Dostupné z: http://www.hr-monitor.cz/adaptacni-proces

DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. V Praze: C.H. Beck, 2012, s. 474.

ISBN 978-80-7400-347-9.
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ocekavame, ze omezi riziko nepiesnosti vybéru, zvysi spolehlivost, to znamena,
ovéii stejnou schopnost pracovnika nezbytnou pro vykon urcitého pracovniho mista

(naptiklad organiza¢ni schopnosti).*

V soucasnosti existuje fada metod, které 1ze vyuzit v personalni diagnostice, 1ze
je prirovnat k pyramidé. Zékladni, nejvice vyuzivanou metodou je analyza
profesniho Zzivotopisu, nasleduje vybérovy pohovor. Pokud je to odivodnéné,
dochdzi k diagnostikovani prostiednictvim dotazniku nebo testu (jako je tomu
Vv pfipadé pracovni zplsobilosti, osobnostnich testid). Pouze ve vybranych
vybérovych Fizenich se aplikuji metody tzv. assessment centra® nebo analyzy

vytvord, tedy piipadovych studii nebo ukazky konkrétni pracovni ¢innosti.*

Obrazek 3: Bézné metody vyuzivané v persondlni praxi

Rozbor dila nebo vytvoru AC

Diagnostikovani i . ”

pomoci Diagnostikovani
dotazniku pomoci testu

Vedeni vybérového pohovoru

Rozbor CV

Zdroj®’

“STYBLO, J. Promény ziskavdni a vybéru zaméstnancii. [online]. 2013 [cit. 2015-10-20]. Dostupné z
http://www.ucetnikavarna.cz/archiv/dokument/doc-d553v529-promeny-ziskavani-a-vyberu-
zamestnancu/

%V geském jazyce se nékdy vyuZiva terminu vybérové stiedisko, popf. se nepieklada pivodni
anglicky termin.

®EVANGELU, I. E. Diagnostické metody v personalistice. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 35.

ISBN 978-80-247-2607-6.

S’"EVANGELU, I. E. Diagnostické metody v personalistice. 1.vyd. Praha: Grada, 2009, s. 35.

ISBN 978-80-247-2607-6.
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patii zkuSenost manazerti s uréitymi metodami, jejich spolehlivost, dale odborné

kompetence HR manaZzert, firemni kultura, aktualni trendy personalni diagnostiky.

Spolehlivost (validita) vybérovych metod je odlisna, uvadéné hodnoty validity
se odliSuji u jednotlivych autorii. Obecné existuje shoda Vv tvrzeni, Ze mezi spolehlivé
a praxi ovéfené metody lze pfifadit analyzu dokumentt (strukturovany zivotopis),
strukturovany prijimaci pohovor, vykonové testy a Assessment centra.
Tzv. predikéni validita® se pohybuje nejvyse u Assessment centra (0,45), nasleduji
vykonové testy (0,45), strukturovany rozhovor (0,40), Zivotopisny dotaznik (0,37),
rozhovor (0,27-0,51). Naopak, za nejméné spolehlivé jsou povazovany metody
samostatné analyzy dokumenti uchazece (0,14), nestrukturovany rozhovor (0,14)

grafologicka expertiza (0,2), posudky a reference (0,26).%°

Validita vybérového pohovoru je diskutovanym tématem. Podle uvedenych
zdroji se pohybuje v rozmezi 0,27 — 0,51 (viz vySe Kocidnova™). Validita souvisi
s kvalitou realizace pohovoru (aplikace raznych postupi rozhovoru, mira
standardizace, zkuSenosti a dovednosti tazatele...). I vybérovy pohovor, ktery je
proveden kvalitné, ma nejvyssi validitu, pohybujici se kolem hodnoty 0,50,
to znamend, ze kazdy druhy vybér pracovnika, ktery je proveden na zakladé
vybérového pohovoru, nevykazuje uspéSnost. Problém lze spatfovat mj. ve faktu,
ze pohovory Casto vedou manazefi, ktefi spoléhaji na to, Ze kvality uchazece proveti
az praxe zkuSebni doby. Pokud jsou pohovory jedinou metodou vybeéru, jejich kvalita
atedy efektivita je nizkd, naklady spojené s vybérovym fizenim jsou vysoké,
fluktuujici zaméstnanci po zkusebni dobu pfinasi vicenaklady. V kone¢ném efektu

vyuziti kombinace nékteré z dalSich metod vybéru k pohovoru muize byt cestou,

%8\/ysledky hodnoceni u vybérového Fizeni jsou porovnavéany se skutednymi vykony v ramei pracovni
pozice. ,

“KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. 1.vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 127. 1ISBN 978-80-247-2497-3.

"KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. 1.vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 127. ISBN 978-80-247-2497-3.
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jak kandidata na pozici vybrat sice s vy$simi vstupnimi naklady, avsak v kone¢ném

efektu pro zaméstnavatele podstatnéji levnéji.”

Je tfeba brat v tvahu, ze spolehlivost jednotlivych metod (a jde zejména
o0 rozhovor, pozorovani a analyzu zivotopisu) je do zna¢né miry zavisla
na znalostech, zkuSenostech a profesionalité posuzujicich osob. Rada manazert
a personalistii jsou presvédCeni o tom, ze dokazou odhadnout osobnost uchazece
Vv pribéhu nékolika prvnich minut nebo pii pohovoru. Psychologové upozoriuji
predev$im na zkreslené vnimani posuzovatell u tzv. haldé efektu nebo u efektu
"prvniho dojmu", kdy lidé na zadklad¢ nékolika prvnich vjemut ptisuzuji uchazeci
ur¢ité charakteristiky. Metody pohovoru a pozorovéani jsou v piipadech, kdy se
posuzujici soustfedi pouze na ¢ast informaci, pouzity neprofesionalné (coz je piipad
manazert, ktefi se zabyvaji jenom urcitymi aspekty, napiiklad vykon, konkrétni
pracovni ¢innosti). Na zjiSténi védomosti, naddni a zkuSenosti je potfeba vyuziti

ur¢itych diagnostickych metod v personalistice.”

Efektivita vybéru zaméstnanci

V otazce efektivity vyuzivani riznych metod vybéru byl proveden zajimavy
vyzkum u téméf 900 firem. Vyzkumnici (Terpstra a Rozell) zkoumali, jaky je vztah
mezi uplatiovanim postupi v ziskdvani a vybéru zaméstnanci (zkoumani
zivotopisnych udaji, strukturované vybérové pohovory, testy schopnosti, ovérovani
validity metod) a dosazenou vysi ro¢niho zisku, ristu zisku a trzeb, celkového
vykonu organizace v odvétvi zeméd€lstvi, primyslu a sluzeb. Vysledky potvrzovaly
hypotézu, ze ty firmy, které vyuzivaji doporucenych postupi pii vybéru
zamé&stnancl, vykazuji vyssi hodnoty ro¢niho zisku, riistu zisku i celkového vykonu,
pfipustili vSak, Ze vysledky organizace mohou byt ovlivnény zprostfedkujicimi

proménnymi (napf. typ odvétvi). Vztah mezi ristem trZeb a postupy v oblasti vybéru

'ZUFAN, J., HAN, J. a M. KLIMOVA. Kapitoly z persondlniho a interkulturniho managementu.
1. vyd. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika, 2013, s. 79. ISBN 978-80-7478-328-9.
?EVANGELU, J. E. aJ. NEUBAUER. Testy pro persondini praci: jak je spravné vytviret a pouzivat.
1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 14. ISBN 978-80-247-5056-9.
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zaméstnancl nebyl prokazan. Vztahy mezi vykonem organizace a postupy ve vybéru
byly prokdzany zejména v odvétvi sluzeb na rozdil od primyslu, kde byl vzdjemny
vztah maly. Jednim ze zavéri studie bylo konstatovani, ze v odvétvich, kde je
znalosti, motivace zaméstnanct), sehravaji vybérové postupy mensi roli. Obecné
vSak plati, ze kvalitni zvladnuti ziskdvani a vyb&ru zaméstnanct v souladu
s pozadavky pracovnich mist jsou diilezité pro vSechny organizace, nebot’ vysledky

vybéru zaméstnanci jednoznaéné uréuji vysledky zaméstnanci i organizace.”

Vybérovy (pFijimaci) pohovor

Vybérovy rozhovor je kliCovou metodou vybéru, ktera umoziuje oveéfit Si
na zakladé¢ kontaktu suchazeCem udaje obsazené v profesnim Zivotopise, popf.
jinych dokumentech uchazece, pfedevSim vSak umoziiuje poznat osobni potencial
a zhodnotit, zda a do jaké miry je vhodnym kandidatem. Pohovor mutze mit
charakter strukturovany (standardizovany), kdy jsou vSem uchaze¢im kladeny
otazky v uré¢itém potadi nebo nestrukturovany (volny), kdy piedem nejsou stanoveny
otazky. Na pomezi obou pfistupil je pohovor polostrukturovany, ve kterém tazatel ma
ptipraveny otazky, vychazi vSak z aktualni situace. Cilem pohovoru je zjistit
motivaci (zajem), piedpoklady a schopnosti uchazee pro pozici, miru adaptace
na firemni prostiedi (kulturu). V kontaktu se posuzuje taktéz chovani, vystupovani,

reakce a komunikaénich dovednosti.”

V piipravné fazi se vytvaii otazky, které budou polozeny vSem kandidatim
a otazky specifické pro individualni uchazece. VSeobecné otazky vyplyvaji z popisu
pracovniho mista. Tykaji se vzdé€lani, praxe, ziskanych dovednosti z piedchozich
mist, znalosti technologii a dalSich témat vztahujicich se k danému pracovnimu
mistu. Celkovy obraz o uchazeCi lze ziskat tim, Ze otdzky se zabyvaji minulymi
zkuSenostmi, pritomnymi postupy a okolnostmi, budoucimi ambicemi. Vsem

uchazecim by mély byt polozeny stejné otazky, aby srovndvaci zdkladna

BSIKYR, M. Nejlepsi praxe v iizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 64-65.

ISBN 978-80-247-5212-9.

"“KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 102. ISBN 978-80-247-2497-3.
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pro posouzeni byla stejnd. Kromé téchto vSeobecnych otazek by si tazatel mél
ptipravit iotazky individualni, které vyplyvaji zjeho Zivotopisu. Jde napiiklad
0 mezeru mezi jednotlivymi zaméstnanimi, divody odchodu ze zaméstnani, stylu

prace a dals$i.”

Vybérovy pohovor zaméieny na vykon uchazeCe se orientuje na piedchozi
pracovni vysledky, sleduje méfitelné ukazatele (¢eho uchaze¢ dosahl, v cem uspél).
Pfedchozi vykony jsou povazovany za nejlepsi prediktory jeho vysledki
v budoucnosti. Vybérovy pohovor se soustfedi na ziskani informaci o dovednostech
v konkrétnich uspé$nych vykonech, 0 iniciativé v praci atymové spolupraci
¢i ve vedeni tymu, soustfedi se na porovnani vykonu v minulych pozicich s naroky

obsazované pozice.”

Testy

Pracovni zpusobilost vyjadiuje miru, v jaké c¢lovék napliuje pozadavky
na pracovni ¢innost na urcitou pracovni pozici. Zahrnuji pozadavky na zptisobilost-
odbornost, jeho vzdélani, znalosti a dovednosti, osobnostni charakteristiky piip. dalsi
zpusobilosti (fyzické, morélni). Testy zptisobilosti zahrnuji:

» Psychologickou diagnostiku, méfi individudlni charakteristiky uchazeci.

= Testy a zkouSky znalosti a dovednosti (odborné¢ a jazykové) a urcité

piedpoklady vztahujici se k dané profesi.”

Rozhodnuti o testovani by vzdy mélo vychdzet z kvalitni analyzy pracovni
¢innosti v dané pozici, resp. na zaklad€ stanoveni kritérii uspéchu pracovni Cinnosti.
Psychologické testovani se obvykle provadi na vyznamné pozice v organizaci
Z hlediska finan¢nich a materidlnich zdrojl, fizeni lidi nebo jednani se zakazniky.
Testy slouzi k vybéru pracovnikii ve sméru porovnani schopnosti a osobnosti

uchazecl s pozadovanymi schopnostmi na ur¢itém pracovnim miste.

®JAY, R. aR. TEMPLAR. Velké kniha manazerskych dovednosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2006,
s. 33-35. ISBN 80-247-1279-2.
"®KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 111. ISBN 978-80-247-2497-3.
""KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 112. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Assessment Centra (AC)
Pojem AC se vétSiné piipadii pouziva v anglicting, v nékterych piipadech se
setkdme s oznacenim diagnosticko-vycvikovy program. AC ziskava v poslednich

letech na popularité v podminkach CR, ackoliv metoda je vyuZivana fadu desetileti.

Existuje mnozstvi definic AC. Jeden z nejznaméjSich autord a praktik v oblasti
vyuziti AC ve firmach, Hronik, definuje AC jako “Casové ohranicenou multisituacni
zkousku *“, pro kterou je typické, ze se ji GiCastni vice uchazecii, za ucasti nejméné
3 internich a externich hodnotiteli a nema jednoznacny spravny vysledek. AC
umoziuje opakované hodnoceni individualni prace, skupinové prace druhymi
a sebeposouzeni. AC je ve své podstaté souborem mnoha metod, jako jsou pohovory,

testy, hrani roli, skupinové modelové situace, odborné testy, psychodiagnostika.”®

Vyhodou této metody je komplexnost a mnohostrannost hodnoceni, flexibilita,
moznost uceni se (pro hodnotitele) a zpétna vazba pro hodnocené. Vyssi spolehlivost
metody je podminéna faktem, ze uchazeCi jsou posuzovani n€kolika hodnotiteli
a vyuziva se ne¢kolika metod. Naopak, nevyhodou je vysokd ndro€nost na ptipravu

(organizace), vys$i finan¢ni naklady a nutnost dodrzovani etickych norem.”

Pfi rozhodovani o metodach ndboru a vybéru je nezbytné brat v tivahu fadu
faktort, mezi nejvyznamnéj$i patii charakter obsazované pozice, zkuSenost
manazeru a personalistt s metodami, firemni kultura. Zvolit spravné metody
umoziuje presnd definice pracovni pozice a pozadavky vyplyvajici z pracovnich
¢innosti v dané pozici. Pozornost, ktera je vénovana ziskavani a vybéru zaméstnanci,
se firmam vraci v podobé nédkladli na nové zaméstnance (stabilita vs. fluktuace,
vysoky vs. nizky pracovni vykon). Vybérové fizeni, které se zda na pocatku vysoce
nakladné (za pouziti vice metod) muze byt ve svém konecném duasledku
nekolikanasobné nakladnéj$i nez vybeér prostiednictvim nakladnéjSich metod, nebot’
odchod zaméstnancit ve zkusebni dobé ¢i po kratké dobé, ziskavani a vybér novych

zamé&stnancl je podstatné ndkladnéjS$i nez prvotni vybér. Neexistuje metoda nebo

78HRONI’K, F. Poznejte své zaméstnance: vSe o assessment centre. 1. vyd. Brno: ERA, 2002, xii,
s. 46, 101-230. ISBN 80-86517-20-9.

HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: vSe o assessment centre. 1. vyd. Brno: ERA, 2002, xii,
s. 64-66. ISBN 80-86517-20-9.
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soubor metod, které by urcily jednozna¢né nejlepsiho kandidata, vzdy jde o mensi

¢i vétsi miru pravdépodobnosti, ze byl identifikovan spravny uchazec.

Vybér

Pti kone¢ném vybéru zaméstnancti se zhodnocu;ji kritéria definovana v zacatku
vybérového procesu (pracovni zpisobilost - dovednosti, schopnosti, zkusenosti...),
rozhodujici manazeti a personalisté si kladou otazku, ktery uchaze¢ pravdépodobné
nejlépe vyhovuje pozadavkim pracovniho mista. Pii kone¢ném vybéru je tfeba
zhodnocovat jesté jeden vyznamny faktor, a to jakym zplsobem se zaméstnanec
zaradi do oddé¢leni, utvaru, firmy, jak pfispéje k napliiovani pozitivnich vztaht

a jakym zpisobem bude pfispivat k vytvaieni zadouci firemni kultury.®

Souladu mezi osobnosti zaméstnance a firemni kulturou je v posledni dobé
vénovana zna¢na pozornost, v anglické literatufe se oznacuje jako tzv. konstrukt P-O
fit (person organization fit).* Tento konstrukt stoji na mySlence, Zze adaptace je
procesem predev§im socializaénim, ve kterém novy zaméstnanec internalizuje
pozadované chovani, hodnotové vzorce a normy organizace, existuje shoda mezi
zajmy, presvédcenim, potiebami zaméstnance a firmy. Jedna z teorii konceptu (ASA)
pracuje s tvrzenim, ze lidé jsou pfitahovani k uréitym firmam, které odpovidaji jejich
zajmim a potfebam; rovnéz plati, Ze firmy si maji tendenci vybirat ty zaméstnance,
ktefi jsou nejvice podobni organizaci. Pokud nedojde k této vzajemné shod¢, Casto
dochazi k odchodu zaméstnancli at’ dobrovolné ¢1 nedobrovolnég, firmy si timto

zachovavaji uréitou homogenitu.®

®KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2001, s. 156. ISBN 80-7261-033-3.

S'LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 190-191.

ISBN 978-80-247-2951-0.

S2WINFRED A., BELL, S. T., VILLADO, A. a D. DEVORPIKE. The Use of Person-Organization
Fit in Employment Decision Making: An Assessment of Its Criterion-Related Validity. Journal of
Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 4, s.786-801.
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V kone¢ném rozhodovani o vybéru sehravaji roli faktory shody piedpokladii
a pozadavkl pracovni zpusobilosti (dovednosti, schopnosti, potencidl), stejn¢ jako

pozadavky na osobnostni soulad s firmou, resp. jeji firemni kulturou.
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4. PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Pfijimani zaméstnanct ptedstavuje procedury, které jsou spojené s uzavienim

pracovnépravniho vztahu s uchazecem, ktery byl vybran. Dilezitou fazi ptipravné

etapy je podpis pracovni smlouvy, ta je oboustrannym pracovnim aktem. Budouci

zaméstnanec by mel mit moznost v rdmci tohoto procesu vyjednavat

83

V pracovni smlouvé musi byt sjednany tzv. povinné nalezitosti:

Druh prace vymezuje okruh pracovnich ukoli zaméstnance, musi byt sjednan
uréitou formou, aby nevznikaly pochybnosti o pracovnich povinnostech
(naptiklad ucetni, mzdova ucetni-ucetni, personalistka-mzdova ucetni).
Sjednany druh prace obvykle obsahuje i vymezeni konkrétnich pracovnich
¢innosti - pracovni napln.

Misto nebo mista vykonu prace je dano pracovistém zaméstnavatele nebo
jinym dohodnutym mistem, kde bude zaméstnanec vykonavat praci. Pokud to
vyzaduje specificky druh prace, uvadi se sidlo, obec, region, popf. stat
(ptipad obchodnich zastupcii a dalSich profesi).

Den nastupu do prace je dnem vzniku pracovniho poméru, od tohoto dne jsou
plnény prava a povinnosti vyplyvajici z pracovniho poméru. Zaméstnavatel
muze od pracovni smlouvy odstoupit, pokud zameéstnanec nenastoupi
V Ujednany den do prace.

Pracovni smlouva musi byt sjednana pisemné.*

Poté, co je podepséana pracovni smlouva, personalista shromaZzdi potiebné osobni

udaje a zaklada personalni slozku, mé¢la by obsahovat tyto tidaje:

,JJmeno, prijmeni, akademicky titul, rodné a vSechna predchdazejici prijmeni,
rodné cislo, datum a misto narozeni zaméstnance,

bydlisté zaméstnance (tzv. trvalé a prechodné),

statni prislusnost,

prehled o skolnim vzdélani zaméstnance,

8KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a strednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, s. 118. ISBN 978-80-247-3823-9.

BSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 93.

ISBN 978-80-247-4151-2.

42



» osoba se zdravotnim postizenim,
" zda je zaméstnanec poZivatelem diichodu,
» prehled o predchozich zaméstnanich zaméstnance,

" narizené srazky ze mzdy. “®

Pracovni pomér

Pracovni pomér patii mezi zékladni pracovnépravni vztahy urené pro vykon
zavislé prace, zaklada se pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
Pracovni pomér podle zakoniku prace vznika dnem, ktery byl sjednan v pracovni
smlouvé jako den nastupu do prace nebo jmenovanim do vedouci funkce dnem
jmenovani. Pfed uzavienim pracovni smlouvy zaméstnavatel je povinen uchazece
seznamit s témito nalezitostmi:

* Pravy a povinnostmi vyplyvajici z pracovni smlouvy.

* Pracovnimi podminkami a podminkami odméiovani za praci.

= Povinnostmi vyplyvajici z pravnich predpisu.

Ve stanovenych ptipadech dle zdkona zaméstnavatel zajistuje, aby se budouci

zaméstnanec podrobil vstupni 1ékafské prohlidce.®

Se vznikem pracovni smlouvy vznikd zaméstnavateli fada povinnosti, jde
zejména o oznamovaci povinnost K ptislusné zdravotni pojistovné a piislusné spraveé
socialniho zabezpeceni, do 8 dnli ode dne vzniku pracovniho poméru je povinen

zaméstnavatel informovat tyto instituce o nastupu zaméstnance.®’

Zamgéstnanec by mél byt informovan o téchto nalezitostech:
» praci (funkcei), kterou bude vykonavat,
= zkuSebni dobé¢ a jeji délce,

= délce uzavieni pracovniho poméru,

$MZDOVA PRAXE 2014. [online]. 2013 [cit. 2015-10-20]. Dostupné z:
http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=11&ved=0CB4QFjAAOApPqFQ
0TCPu9hdGdrcgCFQI_GgodfIMHZw&url=http%3A%2F%2Fobchod.wolterskluwer.cz%2Fcz%2Fuk
azka.dm-
14278.pdf&usg=AFQjCNHNWECz8drveo1CcqOKHQPLtzBWaQ&bvm=bv.104317490,d.d2s
8SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 90-91.

ISBN 978-80-247-4151-2.

SSIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 93.

ISBN 978-80-247-4151-2.
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* mzdovych/platovych podminkach,

= pracovni dob¢,

= délce dovolené,

= kolektivni smlouve,

= zpusobu stravovani (zajisténém zaméstnavatelem),

= uzavieni dohody o odpovédnosti (bude-li realizovana po provedeni fadné
inventarizace),

* moznosti prohlubovani ¢i zvySovani kvalifikace,

= postupu V ptipad¢, ze zaméstnanec zamysli Mimo zaméstnani v zakladnim
pracovnépravnim vykonavat jinou vydéle¢nou ¢innost ve shodé s predmétem
¢innosti zameéstnavatele,

» zpusobu vyplaty mzdy/platu (dohoda v piipadé bezhotovostni platby).®

ZkuSebni doba

Zamérem zkuSebni doby je vzdjemné poznani, zda pracovni vztah a pracovni
podminky jsou vyhovujici pro ob&é smluvni strany. ZkuSebni doba miize byt sjednana
maximalné¢ na dobu tfi (zaméstnanec) az Sesti (vedouci zaméstnanec) po sob¢
jdoucich kalendafnich mésicti ode dne vzniku pracovniho poméru. Zkusebni dobu
nelze prodluzovat, 1ze ji vSak prodlouzit o dobu, po kterou trvaly celodenni piekazky

V praci (nemoc) a také o dobu dovolené.*

¥MZDOVA PRAXE 2014. [online]. 2013 [cit. 2015-10-20]. Dostupné z:
http://www.google.cz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=11&ved=0CB4QFjAAOAPgFQ
0TCPu9hdGdrcgCFQI_GgodfIMHZw&url=http%3A%2F%2Fobchod.wolterskluwer.cz%2Fcz%2Fuk
azka.dm-
14278.pdf&usg=AFQjCNHNWECz8drveo1CcqOKHQPLtzBWaQ&bvm=bv.104317490,d.d2s
¥NESCAKOVA, L. a J. JAKUBKA. Zdikonik price 2014 v praxi-komplexni privodce k 1. 1. 2014.
Praha: Grada, 2009, s. 77-79. ISBN 978-80-247-5124-5.
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5. ADAPTACE ZAMESTNANCU

Nejobecnéjsi vyklad terminu adaptace se vztahuje k ptivodnimu vyznamu
latinského slova adapto (piizpusobit se), znamena takové chovani lidi, které jim
umoznuje prizpisobit se na nové podminky zivota. Adaptace v sobé obsahuje dva
zakladni rozméry, pasivni (akomodace), kdy se ¢loveék reaguje na nové podminky,
pasivné se prizpusobuje a aktivni (asimilace), kdy si prostfedi pfizptisobuje svym

potiebam.*

Z pohledu pracovni adaptace jde tedy o proces, ve kterém se zaméstnanec
ptfizplisobuje nové praci, nejde vSak o pouhé pasivni piizpisobeni, ale rovnéz

0 aktivni ,,vrustani“ ¢lovéka do firemniho zivota.”

V pracovni adaptaci nejde pouze o oblast pracovni, lidé se pfiizplsobuji
socialnim podminkam i firemni kultufe.” Efektivni adaptace pfedpoklada zvladnuti

roviny pracovni i socialni.

Zamérem adaptaéniho procesu je z pohledu firmy naplnéni ocekavani, spjaté
S pracovni pozici i roli pracovnika a efektivita jeho ¢innosti pfi napliiovani cilt
utvard i firmy. Adaptace ma strategicky rozmér, je nastrojem pro dosahovani cilt

organizace.”

Ve sméru kK zaméstnancim ma adaptace tyto cile:

* Napomaha piekonat etapu, kdy je pro zaméstnance vSechno nové.

=  Vytvaii pozitivni vztah K firmé, ktery zvySuje pravdépodobnost jeho
stabilizace.

* Umoziuje, aby Vv co nejkratsim obdobi dosahl pracovniho vykonu, ktery se

ocekava.

YpAULIK, K. Psychologie lidské odolnosti. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, s. 11.

ISBN 978-80-247-2959-6.

'DVORAKOVA, Z. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. V Praze: C. H. Beck, 2012, s. 162-163.
ISBN 978-80-7400-347-9.

%2KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 130-132. ISBN 978-80-247-2497-3.

BNOVY, 1. a kol. Sociologie pro ekonomy a manazery. 2., preprac. a roz3. vyd. Praha: Grada, 2006,
s. 158. ISBN 80-247-1705-0.
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» Kdal§$im funkcim muzeme pfifadit informacni (zaméstnanec ziskdva
systematické informace), psychohygienicka (umoznuje pracovnikovi zbavit
se pocateCni uzkosti), rozvojova (uci se), sebereflexni (umoznuje ziskat

zpétnou vazbu o tom, nakolik je ve firmé uspé$ny).* *

Proces adaptace 1ze rozdé€lit na tyto faze:

» Anticipacni socializace — dochazi k rozhodnuti pracovat v dané pozici.

= Nastup. Nastup do organizace je obdobim konfrontace mezi o¢ekavanim
a realitou.

» (Odborna a socialni integrace - zapracovani a zaclenéni do kolektivu.

= (Clenstvi v organizaci - pracovnik je plnohodnotnym &lenem firmy.

Odpovédnost za pribéh adaptace nesou piimy nadiizeny, personalista,
pracovnici vzdélavaciho oddéleni a dalsi pracovnici, ktefi se charakterem aktivit

podili na adaptaci.

Vétsina firem ma vypracované strategie, jakym zplsobem adaptovat nové
zaméstnance, neplati to vSak pro vSechny firmy. Podle vysledkli vyzkumu HR
Monitoru (266 firem napfi¢ spektrem velikosti a odvétvi) 34% firem ptiznalo, Ze ve
firm¢é nejsou dana zadna pravidla adaptacniho procesu. Naproti tomu 42 %
dotazovanych firem vnimalo adaptacni proces jako systematicky postup, ktery
napomaha rychlému zaclenéni zaméstnance do firmy. Celkem 23% firem
vykonavalo v dobé adaptace pouze ur€ity seznam nezbytnych ¢innosti a 2% firem

adaptaci povazovalo za pouhou formalitu.

¥WAINER, L. Vybér pracovnikii do tymu. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 93.

ISBN 978-80-247-1739-5.

BARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, s. 395. ISBN 978-80-247-1407-3.

%KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 132-136. ISBN 978-80-247-2497-3.

HR MONITOR. Kazda tieti firma nepomdhd novickim se adaptovat v praci. [online]. 2014 [cit.
2015-09-26]. Dostupné z: http://www.hr-monitor.cz/adaptacni-proces
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Adaptac¢ni plan pracovnika
Uspésny adaptacéni program by mél zhodnocovat nejenom potieby firmy,
ale taktéz individualni potfeby zaméstnanct, praxi firem vtéto oblasti jsou

tzv. adaptaéni plany pracovniki.”

Adaptacni plany obvykle obsahuji vstupni pohovor (celopodnikova orientace),
jsou sdéleny zakladni informace o firmé, jeji strukture a politice. Pracovnik je
sezndmen se zasadami odménovani, poskytovani zaméstnaneckych vyhod, péci
0 zaméstnance apod., fada firem rozdavd svym zaméstnancim tzv. informacni
balicky, ve kterych tyto informace ziskaji. Personalista formaln¢ uvadi zaméstnance
na pracovisté, kde jej vedouci informuje o pracovnich tikolech organiza¢ni jednotky.
Pfimy nadfizeny seznamuje zaméstnance S pravy a povinnostmi, ¢innostmi, tkoly,
pracovnimi pomuckami, tedy zcela konkrétnimi nalezitostmi prace. Ve firemni praxi
nékdy dochazi k tomu, Ze néktery se zaméstnancli se stdva ,,patronem® nového
zaméstnance, zaskoluje do vykonu prace, pomahd integrovat do pracovnich vztahii.
Zaméstnanci v kategorii klicovych zaméstnancli maji zpracovan individualni
pracovni plan. Soucasti adaptacniho programu jsou nejenom cile, ale i kontroly
v prub¢hu adaptacni doby, zavérecné vyhodnoceni. Na konci zkusebni doby by mél
prob&hnout rozhovor s pfimym nadfizenym, ve kterém je shrnuta zpétnd vazba.
Vysledkem adaptace je adaptovanost, kterou charakterizuji vysledky pracovni
¢innosti kvantifikovatelnych, slovné hodnotitelnych kritérii a zaclenéni do socidlnich

vztahd.*

Proces piijiméani zaméstnancii je jednim z klicovych personalnich procesi firmy,
zajiStuje, aby firma méla dostatecny pocet kvalifikovanych zaméstnanct
pro napliiovani svych strategickych cilt. Jak bylo popsano v teoretické ¢asti, sklada
se z ¢innosti definovani pozadavkll na profil kandidata, ptilakani uchazect a vybéru
uchazecu, které na sebe navazuji. Nasleduje proces adaptace, ktery umoznuje zacit
pracovnikim v co nejkratS§i dob&é podavat optimalni vykon. Proces ziskavani

zaméstnancl musi vychazet z personalni a podnikové strategie a byt v souladu

BKOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. 1 vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 130-136. ISBN 978-80-247-2497-3.
¥KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni price. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
s. 134-136. ISBN 978-80-247-2497-3.
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s dal§imi procesy, jako je fizeni pracovniho vykonu, odménovani a motivace,

budovani vztahii se zaméstnanci, planovani lidskych zdrojt.

V empirické c¢asti jsou aplikovany poznatky o procesu ziskdvani a ptijimani
zamé&stnancll na podminky konkrétni spolecnosti Mlékarna Klatovy, a.s. Jedna se
o stiedné velkou spolecnost, ktera rocné pifijme C¢i propusti nékolik desitek
zaméstnancl, personalisté maji dostatecné zkuSenosti s problematikou piijimani
novych zaméstnanct. Trh mlékarenskych vyrobki, na kterém spolecnost ptisobi, je
naro¢ny z pohledu flexibility pracovni sily. Firma reaguje na aktualni poptavku
po vyrobcich v fadu tydni, coz na persondlni oddéleni klade vysoké pozadavky

i z hlediska rozvinutych dovednosti lidské zdroje planovat.

V empirické ¢asti bude popsdn proces ziskdvani a pfijimani zaméstnanct
podrobné tak, aby bylo mozné tento proces analyzovat. Je pracovano i s takzvanymi
ukazateli HR controllingu v pojeti modernich poznatkti personalniho managementu.
Cilem je vyhodnotit efektivitu jednotlivych personalnich ¢innosti i procesu jako

celku.

Autorka na zadkladé¢ vyhodnoceni jednotlivych ¢asti procesu pfijimani
a ziskavani zaméstnanci shrnuje v zavéru Setfeni ve firmé do SWOT analyzy,
zamé&fené predevSim na silné a slabé stranky realizace uvedeného procesu. Zavéry

poslouzi personalistim spole¢nosti jako externi zpétna vazba.
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6. CILE, VYZKUMNE OTAZKY

Cilem empirické casti prace je analyzovat proces pfijimaciho fizeni na rtizné
celého procesu, definovat silné a slabé stranky procesu a poskytnout navrhy opatieni

na zvyseni efektivity procesu.
Vyzkumné otazky

1) Ktera ¢ast procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct vykazuje nejnizsi
efektivitu z pohledu zajisténi pottebnych lidskych zdroja?

2) Ktera c¢ast procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct vykazuje nejvyssi
efektivitu z pohledu zajisténi pottebnych lidskych zdroja?

3) Jaky je rozsah a obsah biografickych dat, ktera poskytli uchazeci

0 zaméstnani v rdmci vybérového procesu na vedouci pozici?

Dil¢i cile
1) Analyza procesu vybéru a piijimani zaméstnancd.
2) Zjisténi efektivity jednotlivych ¢asti procesu podle definovanych kritérii,
nalezeni kritickych mist.

3) Analyza vybranych biografickych udaji uchazeét o zaméstnani v organizaci.

Hypotéza
Kriticka ¢ast procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci v analyzované spolec¢nosti
Mlékarny Klatovy za obdobi let 2013-2014 se nachazi v oblasti efektivniho

vyuzZivani néstroji ziskavani zaméstnanci.
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/. METODOLOGIE

Pro naplnéni cili analytické casti je zvolen piistup kombinace kvalitativniho

a kvantitativniho pfistupu.

V piipad¢ zjistovani efektivity procesu pfijimani a vybéru zaméstnancli je
zvolen pfistup kvantitativni.

Kvantitativni pfistup vychazi ze zdkladniho pifedpokladu, Ze fenomény
socialniho svéta (objekty, procesy), které jsou predmétem zkoumani, jsou meftitelné
nebo minimdlné ur€itym zpisobem tfiditelné, uspotrddané. VyznaCuje se témito
charakteristikami:

= Jde o extenzivni Setfeni.

» Nejprve jsou formulovany vztahy, pak je proveden sbér dat.

* Cilem je ovétovani hypotéz.

» Zkouma se nékolik aspektii u mnoha objekta.

= Zpusob ziskavani dat je vysoce standardizovany.

» Data jsou zpracovana statisticky.

Metoda sbéru dat: dotaznikové Seteni, sekundarni analyza statistickych dat.*®

Kvantitativni Setfeni bude provedeno na zakladé¢ statistického zpracovani dat —
persondlnich udaji o zaméstnancich v prib&éhu let 2013-2014 ve spolecnosti

MIlékarny Klatovy.

Budou zpracovany interni materidly, které se vazi k procesu ziskavani a vybéru
zamé&stnanci, konkrétné€ jde o tyto dokumenty:

= Katalog funkei.

» Evidenéni stavy zaméstnanci.

» PoZadavky na obsazeni pracovniho mista.

* Organizacni schéma.

= Udaje osob, které se Gi¢astnily vybérového fizeni (Zivotopisy profesni).

=  Pracovni fad.

YOREICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 40-41.
ISBN 978-80-247-3006-6.
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Pracovni smlouva (formular).

Souhrnné udaje o uchazecich o pracovni misto ve spole¢nosti.

Kritéria efektivity (ukazatele, které budou sledovany). Kritéria efektivity

jednotlivych ¢éasti procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci budou sledovany

ukazateli, které jsou uvadény v odborné literatufe jako ukazatele tzv. HR

controllingu (monitoringu).

Mira fluktuace (celkovy pocet odchodui:celkovy pocet zaméstnancti).

Mira  nedobrovolné  fluktuace  (celkovy  pocet  nedobrovolnych
odchodt:celkovy pocet zaméstnanci).

Mira dobrovolné fluktuace (celkovy pocet dobrovolnych odchodi:celkovy
pocet zaméstnancit).

Mira internich piesuni (pocet pozic obsazenych na zaklad¢ internich
presunti:celkovy pocet zaméstnancty).

Mira kariérniho rozvoje (povySeni zaméstnanci:pozice obsazené z internich
zdrojl).

Mira externiho naboru (pocet extern¢ ptijatych zaméstnanct: celkovy pocet
zameéstnancil).

Pocet piijatych nabidek v ramci jednotlivych forem ziskdvani zaméstnanci.
Akceptacni pomér (pocet akceptovanych pracovnich nabidek: pocet
ucinénych pracovnich nabidek).

Néklady na 1 zaméstnance pfijatého z externich zdroji.'*

Techniky sbéru dat. Analyza dokumentl sleduje zkoumané fenomény, zejména

u rozséhlych a v minulych ¢asovych obdobich. Princip prace s dokumentem spociva

Vv hledani uréitych znakd, prvkd, vztahti v ném, aspekti v okolnostech jeho vzniku,

popi. srovnavani s dal§imi dokumenty.'*

Metodologie kvantitativni umoziiuje ziskat informace o souhrnnych statistickych

udajich, ze kterych Ize vyvodit efektivitu procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct.

Y'HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: strategie a praxe vybérového Fizeni. 1. vyd. V Brné:
MotivPress, 2007, s. 30-32. ISBN 978-80-254-0698-4.

Y2REICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. 1.vyd. Praha: Grada, 2009, s. 125-130.
ISBN 978-80-247-3006-6.
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Kvalitativni metodologie

Analyza  biodat bude realizovana metodologii kvalitativni. Metodologie

kvalitativni se vyznacuje témito charakteristikami:*®®

Kvalitativni Setfeni se snazi o porozuméni zkoumanému socidlnimu problému.
Ptistup se pokousi na urcity fenomén pohlizet v co nejkomplexnéj$i podobé vcetné
vztahu s dal§imi aspekty.

=V kvalitativnim vyzkumu dochazi nejprve ke sbéru dat az poté k formulaci

vztahil.

»  Zkouma mnoho aspekt u malo subjekta.

» Ziskavani udaji je nestandardizované, sbér a analyza

»  Vyuziti statistiky je minimalni az nulové.

* Vramci kvalitativni metodologie bude aplikovdna metoda analyzy dat -

Zivotopis, motivacni dopis.

Technika sbéru dat -analyza biodat

Vysoce strukturovanou metodou Vv procesu vybéru zaméstnancu je tzv. analyza
biodat. Jedna se urcité zivotopisné udaje korespondujici s kritérii vybéru pracovniki.
Jednotlivé polozky biodat tvoii demografické znaky, vzdélavani a odborna
kvalifikace, dosavadni zaméstnani pracovni zkuSenosti, mimopracovni funkce,
aktivity volného casu tykajici se prace. Technika bude vyuzita u vybraného souboru
respondentii (vybranych biodat). Metodologie kvalitativni umoziuje porozumét

problému hloubéji, dat do kontextu s dalSimi jevy.104

1BREICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 40-41.
ISBN 978-80-247-3006-6.
1MARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, s. 367-368. ISBN 80-247-0469-2.
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8. POPIS ORGANIZACE, CHARAKTERISTIKA
LIDSKYCH ZDROJU

8.1  Organizace

MIlékarna Klatovy, a. s. byla zapsana do obchodniho rejsttiku (Plzenl) v roce
1993, pravni forma akciova spolecnost. Predmétem podnikani je mlékarenstvi,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach cislo 1 az 3 zivnostenského zdkona.

Jedinym akcionafem spole¢nosti od roku 2009 je spole¢nost Lactalis CZ, s. r. o.
se sidlem v Praze. Tento rok byl rozvoj firmy klicovy, novy majitel rozsifil sortiment
o tvrdé a krajené syry. Mlékarna dodava na trh vyrobky pfedev§im prostfednictvim

obchodnich fetézct.

Obrazek 4: Organizacni schéma spole¢nosti

VALNA
HROMADA
Gzoncl RADA) (PREDSTAVENSTVO)
REDITEL
SPOLECNOSTI

Progkiow specialista |
Lactais Group
[ | 1 I l
USEK REDITELE EKONOMICKY YROBNI USEK USEK LOGISTIKY | | TECHNICKY USEK
[ SPOLECNOSTI USEK VIR
Zdroj'®

ISMLEKARNA KLATOVY, a. s., persondlni odd&leni, 2015
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Nejvyssim organem spolecnosti je valna hromada, ktera ptimo fidi dozor¢i radu
a predstavenstvo. Reditel spole¢nosti zodpovida za Gsek feditele, ekonomicky tsek,

vyrobni usek, usek logistiky a technicky usek.

Usek feditele se sklada z oddé&leni nakladového controlingu, personalniho
oddéleni, recepce, dispecerové sluzby (dopravy), quality managementu a nakupu
mléka. Ekonomicky usek zastituje finan¢ni odbor, odbor ucetni evidence a odbor
informacni soustavy. Vyrobni tsek je (jako pro kazdou vyrobni firmu) kli¢ovy, je
zastoupen useky: vyroba, provozni technologie, odd€lené provozy (suSarna, syrarna,
porcovna, tavirna). V useku logistiky putsobi specialisté logistiky, expedice,
skladnici. Do technického tseku spadd odbor energetiky a vodniho hospodarstvi,

odbor udrzby, metrologie a vnitini sprava a také investice.
Produkty spole¢nosti

Mlékarna Klatovy, a. s. se orientuje na vyvoj a vyrobu mlékarenskych produktii
s vysokou pifidanou hodnotou, které nabizeji spotiebiteli kvalitu, dlouhodobou
trvanlivost pfi zachovani jakosti. Cilem spoleCnosti je posilovat spoleéné znacky
skupiny Lactalis ,,Président”, ,,Galbani* a zachovat sviij trzni podil. Od roku 2009
jsou vsechny produkty distribuovany prostiednictvim mateiské spolecnosti Lactalis
CZ, s. r. 0. Spolecnost prodava vyrobky v tuzemsku i zahrani¢ni (piiblizné
25% produkce). Ze zahranici jsou cilovymi trhy zejména v ramci Evropské unie

(némecky, francouzsky, rumunsky, mad’arsky trh).

8.2  Udaje o zaméstnancich

Spolec¢nost zaméstnava dlouhodobé piiblizné 240-260 vlastnich zaméstnancd,
krom& nich jesté takzvané agenturni zameéstnance. Nyni spolecnost zaméstnava
254 vlastnich zaméstnanci a 29 agenturnich pracovniklii. Ve spolecnosti je tedy
zamé&stnano 90% vlastnich zaméstnanctli (hlavni pracovni pomér, dohoda o pracovni
¢innosti, dohoda o provedeni prace) a 10% agenturnich. Soucasné sloZeni vSech

internich pracovnikt ve spole¢nosti — viz graf.
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Graf 1: Slozeni zaméstnancu dle pozic

manazer; 6

Zdroj'®

Nejvétsi podil zaméstnanct je v pozicich délnickych (78%), pozicich technicko-
hospodaiskych (20%), manazefi jsou zastoupeni (2%). Do manazZerskych pozic
spole¢nost nezapocitava liniovy management na téeti arovni (vedouci jednotlivych
vyrob a tusekl, 11 pozic). Pomér manazerd a zaméstnanct je 1 manaZer ku

42 zaméstnancum.

106K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Slozeni zaméstnanct dle pohlavi a pozice viz graf.

Graf 2: Slozeni zaméstnancu dle pohlavi a pozice (pocet)
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Zdroj'’

Ve spolecnosti pracuje 52% muzt, 48% zen. Muzi jsou vice zastoupeni
v profesich délnickych (55%), Zzeny v profesich THP 59%. Manazerské pozice jsou

V poméru 66% muzi a 33% zen.

Agenturni pracovnici

Agenturni pracovnici jsou kratkodobé najimani ptes personalni agentury prace.
Jde ptedev§im o agenturu Jaja, spol. s r. 0., personalni agenturu pro potravinarské
obory se sidlem v Praze, agenturu Interservice HR Group, s. r. 0., se sidlem
v Klatovech (outsourcing pracovnich sil). Agenturni zaméstnanci jsou flexibilni

pracovni silou k pokryti aktudlnich potieb.

197 KORBELOVA, L., 2016 (vlastni feSeni)
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Cile personalniho oddéleni vzhledem k zajisténi pracovni sily

» Klicovym cilem Vv oblasti fizeni lidskych zdroju je zajistit dostate¢ny pocet
zaméstnancl v potfebné kvalité (odpovidajici pozadavkim na profesi).

= Za dalsi je to stabilizace zaméstnanci, zejména v klicovych pozicich.

= Treti cil souvisi s potiebou kvalifikované pracovni sily, zajiStovat osobni

rozvoj, vzdélavani formou vzdélavacich programt odbornych i jazykovych.

8.3 Proces ziskavani zaméstnancu

K identifikaci potieby pracovnikt dochazi na zaklad¢é plant vyroby (planované

ziskavani zaméstnancti) nebo v ptipadé, ze dojde k odchodu stavajiciho zaméstnance.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista je zpracovan na formulafi
,Pozadavek na obsazeni pracovniho mista“ (viz pfiloha 1). Specifika vybéru
a vzdélavani vzdy uvadi vedouci pracovnik na pozadavku. Na délnické pozice je
stanoveno SO vzdé&lani v potravinafském oboru, na mistry, vedouci miniméalné USO

s maturitou, na specializované pozice a management vysokoskolské.

Popisy pracovnich mist jsou systemizovany a aktualizovany vSemi vedoucimi
pracovniky aktualné na zéklad¢ vzniklé potieby a pravidelné jednou ro¢né v mésici
zafi. Kontrola je realizovana dle smérnice s ndzvem ,,Popis pracovnich mist*
v souladu se smérnici ,,Systemizace pracovnich mist™. Kontrola je cilena na spravné

vymezeni pracovnich ¢innosti a definici kvalifika¢nich pozadavki zaméstnance.

Identifikace potencialnich zdroji uchazeci. 1) Interni zdroje. Pfi volné pracovni
pozici jsou vzdy informovani vSichni zaméstnanci na vyvésce a prioritné, pokud se
jedna o kvalitniho uchazece, je davana piednost uchaze¢iim z internich zdroju 2)
Externi zdroje. Potencialni uchazeci jsou kvalifikovani Gc€astnici trhu prace v lokalité

pracovisté (obec, okres), v ptipad¢ specialistii napti¢ krajem.

Volba metod ziskdvani pracovnikll. Ziskdvani zaméstnanch se realizuje

prostfednictvim nékolika oveéfenych metod: vyvéska pied spolecnosti, internet —
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inzerce na specializovanych serverech, webové stranky spole¢nosti, ufady prace,

osobni doporuceni.

Volba dokumentli a informaci pozadovanych od uchazect. Volba dokumenti
zalezi na pracovni pozici. U vSech pozic se pozaduje profesni zivotopis,
u specializovanych a manazerskych pozic motivaéni dopis. V dalSich fazich
vybérového fizeni jsou vyzadovany dokumenty — kopie osvédCeni o vzdélavani.
Dalsi potvrzeni (zdravotni zpusobilost, zptisobilost k fizeni motorovych vozidel,
vypis z rejstiiku trestl apod.) se dokladd az v pribehu procedur spojenych s piijetim.
U vSech uchazeci, kteti zasilaji profesni zivotopis a dalsi dokumenty, se vyzaduje

souhlas s nakladanim s osobnimi daji.

Formulace nabidky a uvefrejnéni zaméstnani. Pozice je zvefejiiovana vzdy
V internim systému (vyvéska, sdéleni). Z externich zdrojl jsou vyuzivany predevSim
specializované portdly na pracovni trh (Jobs, Prace), dale mistni tiskoviny
(Kladensky denik), v ptipadé€ specializovanych pozic regionalni pfilohy MF DNES.

Kazda pozice je rovnéz zaslana na prislusny ttad prace.

Ptedvybér uchazecii na zdkladé predlozenych dokumentt a informaci. Predvybér
realizuje personalista na zékladé zkoumani zaslaného Zivotopisu formou porovnani
s pfedem definovanymi kliCovymi kritérii pracovni pozice. Na zakladé analyzy
dokumentt jsou uchazeci rozdéleni na kategorii ,,nevyhovujici zakladnim kritériim*,
»zcela vyhovujici zdkladnim kritériim* a za treti ,,vyhovujici kritériim zcasti®. Prvni
skupiné uchazecl, ktefi nevyhovuji kritériim, je odeslan informacni dopis
s pod¢kovanim nabidky. Dalsi kategorie uchazecu, ktefi vyhovuji, obdrzi pozvani na
osobni pohovor. Pokud vyhovuje vétsi pocet uchazecii, je stanoveno potadi podle
kompatability pracovniho profilu uchazece (zkuSenosti, znalosti, vzdélani, praxe)
a pozadavku pozice, nejdiive jsou na pohovor zvani uchazeci, ktefise jevi jako
nejvice vyhovujici, postupné dalsi. Uchazeci, ktetfi naplnuji kritéria jen z¢asti, tvoii
posledni kategorii, s t€émito uchazeci se jedna v pfipadé, Ze neni dostateCny pocet
kvalitné€j$ich uchazec¢ii, pokud napt. splituji pozadavky na jinou pozici nebo do
budoucna se piedpoklada, ze by se mohli uchazet o (jinou) pozici. VSem kandidatim
se pribézn¢ zasilaji informacni dopisy s podékovanim za nabidku.

58



Sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
procedurdm. Na zéklad¢ analyzy dokumentl jsou zpracovany seznamy vyhovujicich

uchazecu a jsou naplanovany pohovory.

Vybér uchazecli. Ve spolecnosti se prakticky vyuziva jako metoda vybéru
analyza zivotopisu a motiva¢niho dopisu, vybérovy pohovor, test znalosti
uvybranych profesi a ukazka prace Vv ojedinélych ptipadech (ukazka sestaveni
rozpoCtu, fakturace apod.). V pfipad¢ pfijimani pracovnika na pozici vysSiho
managementu se spolupracuje s personalni agenturou, ktera zajisti kandidaty a podle

pozadavkut provede diagnostiku.

Vybérovy pohovor ma v ptipadé délnickych profesi charakter jednokolovy
(ptijeti navrhuje personalista), v ptfipadé specializovanych a manazerskych pozic se
provadi dva az tfi pohovory. Prvni kolo je selektivni za ucasti personalisty, druhé,
do kterého postupuje nékolik nejlepSich uchazeétii ma za tkol vybrat dva az tii
nejlepsi kandidaty za ucasti personalisty a pfimého nadiizeného a ve tfetim kole je
vybran nejleps$i uchaze€. Zplsob vedeni pohovoru je strukturovany v piipade
délnickych a administrativnich pozic, polostrukturovany v ptipadé specializovanych

a manazerskych pozic.

Ptijeti. Nové pfijati zamé&stnanci u vétSiny pracovnich pozic dostavaji smlouvu
na dobu urcitou na 6 mésici se zkuSebni dobou 3 mésice. U nékterych
specializovanych pozic se navrhuje smlouva na 1 rok se zkuSebni dobou 3 mésice.
Pokud se zaméstnanec zapracuje bez problémi a nema Zadné kazenské ani pracovni

problémy, prodluzuje se po pul roce na dobu neurcitou.

S procesem ziskavani a vybéru tizce souvisi proces odménovani a vzdélavani.

Odmeénovani se fidi mzdou na zaklad¢ tabulky (mzdovy stupenn dle pozice
apoctu odpracovanych let). Jde jen o zakladni plat, spolecnost nabizi Siroké

spektrum benefita.
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» Dbonus za odpracovanou dobu (pokud je pfitomen cely mésic bez nemoci
a odchodi k 1¢kafi a splni fond pracovni doby, netyka se dovolené, skoleni
apod.),

= 5 dni regeneracni volno nad ramec dovolené,

= 3% ptispévek na penzijni spoieni po jednom odpracovaném roce,

= pfispévek na stravovani v zdvodni jidelné¢ (zajisténé obédy, vecete
a svacinové balicky na no¢ni smény, svatky a vikendy),

* moznost zakoupeni ur¢enych vzorku vyrobki firmy za ceny pro zaméstnance

* rGzné sportovni a spoleCenské akce (vanocni vecirek, Mikuld$ pro déti
zameéstnanci, sportovni akce),

* moznost vyhodného volani v zaméstnaneckém programu az na Sest
telefonnich cCisel pro kazdého zaméstnance (podminka odpracovani

6 mésicu).

To jsou vSechny hlavni benefity, podle pozice jsou dale nabizeny: sluzebni
telefony, sluzebni auto i k soukromym tcelim (pro management), pienosny pocita¢

apod.

Vzdélavani. Ve spoleCnosti se Vvyuzivaji definované postupy vzdelavani
zameéstnancl, zvySovani jejich kvalifikace a pfiprava zaméstnanct, které vyplyvaji
z vnitropodnikové smérnice ,,Pfiprava zaméstnanci. Smérnice upravuje Procesy,
které je povinen personalista vykonat pii zabezpeCeni vzdélavacich aktivit.

Za kvalifikaci zaméstnancti odpovidaji pfimi nadtizeni.

Za kvalifikaci se povazuje pracovni zpusobilost zaméstnance, souhrn ur¢itych
redlnych a ovéfenych znalosti, schopnosti a dovednosti, kterymi zaméstnanec
disponuje v urcitém Case a které ziskal dosavadni odbornou pfipravou a praktickym
vykonem pracovnich ¢innosti. U nové nastupujicich zaméstnanct je plan vzdélavani
vytvofen ke dni nastupu. U dalSich zaméstnancli se postupuje porovnavanim
pozadavkl a realného stavu v pravidelnych intervalech. Pokud je zjisténa ,,neshoda®,
vedouci pracovnik zpracuje ,,Pozadavek na zatazeni zaméstnance do piipravy*, ktery
schvaluje feditel piislusného useku. Poté pozadavek ziska personalista, odpovédny

za oblast vzdélavani. Do 30. 11. kalendarniho roku jsou poZadavky sumarizovany
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a odeslany ke schvaleni a uvolnéni finan¢nich prostiedkt.. Personalista garantuje
takzvané Skoleni ze zdkona (pfiprava bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, pozarni
ochrana, pfiprava fidici motorovych voziku, jefabnikti a vazac¢u), je odpovédny

za vybér dodavatele vzdélavaci akce.
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9. ANALYZA, INTERPRETACE VYSLEDKU ANALYZY

9.1 Identifikace Kkritérii analyzy

V této Casti bude analyzovan proces ziskavani a vybéru zaméstnanct na zaklad¢
pfedem danych kritérii. V nasledném textu budou uvedena kritéria, kterd budou

v kazdé etap¢ sledovana.

K identifikaci potfeby pracovniki dochézi na zakladé plani vyroby (planované
ziskavani zaméstnanci) nebo v piipade, ze dojde k odchodu stavajiciho zaméstnance.
V této Casti analyzy se zaméfime na 1) personalni planovani z pohledu pozic, které
jsou planovéany v ramci rocnich plant k obsazeni, 2) fluktuaci zaméstnanci, to
znamena pracovni pozice, které je nezbytné obsadit po uvolnéni pracovni pozice.
Kritéria:

» Pocet dnl,, po kterych nebyla pracovni pozice obsazena, a piitom bylo

nezbytné, aby obsazena byla.

* Mira fluktuace (celkovy pocet odchodii:celkovy pocet zaméstnancii).

» Mira nedobrovolné  fluktuace (celkovy  pocet nedobrovolnych

odchoduti:celkovy poCet zaméstnancil).

* Mira dobrovolné fluktuace (celkovy pocet dobrovolnych odchodii:celkovy

pocet zameéstnanctl).

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista. Budeme sledovat,
zda dochazi k aktualizaci na zakladé povinné revize ¢i v prubéhu roku, to znamena
aktualnost zpracovani. Kritéria:

= PoCet zmén na formuldifi Pozadavek na obsazeni pracovniho mista

kaZzdoro¢né€ v rdmci revize.

* Poclet zmén na formulafi Pozadavek na obsazeni pracovniho mista

kazdoroé¢né mimo revizi.
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Identifikace potencidlnich zdroji uchazect. V této kategorii bude sledovano,
nakolik spolecnost vyuziva k obsazeni pracovnich pozic internich a externich zdroja.
Kritéria:

1) Interni zdroje — stavajici zaméstnanci spole¢nosti.

= Mira internich pfesunii (pocet pozic obsazenych na zaklad¢ internich
presunii:celkovy pocet zaméstnancti).
=  Mira kariérniho rozvoje (povyseni zaméstnanci:pozice obsazené z internich

zdroju).

2) Externi zdroje. Potencialni uchazeéi jsou kvalifikovani Géastnici trhu prace
Vv lokalité pracovisté (obec, okres), v ptipad¢ specialisti napfi¢ krajem.
» Mira externiho naboru (pocet externé piijatych zaméstnanci:celkovy pocet

zamestnancl).

Volba metod ziskavani pracovnikil. V této oblasti je sledovano, kolik pracovnich
nabidek je ucinéno prostfednictvim jednotlivych forem néaboru wuchazeci o
zaméstnani. Kritérium:

= Pocet (absolutni pocet nabidek) piijatych nabidek v ramci jednotlivych forem

ziskavani zaméstnancu.

Volba dokumentli a informaci pozadovanych od uchazect. Je sledovéno,
Vv jakych pozicich jsou vyZzadovany uvedené konkrétni dokumenty. Kritéria:

* Vycet pozic, u kterych je poZzadovano profesni CV.

= Vycet pozic, u kterych je poZadovan motivacni dopis.

=  Vycet pozic, u kterych jsou vyzadovany dal$i dokumenty typu osvédceni

k vykonu profese.

Formulace nabidky a uvefejnéni zaméstnani. V ramci této casti vybérového
fizeni je sledovéano, jaké jsou financni ndklady na jednotlivé metody ziskavani
zamestnancu celkove 1 v pfepoctu na 1 zaméstnance.

» Naklady na jednotlivé formy uvetejnéni nabidky.

* Néklady na uvefejnéni nabidky na jednoho piijatého zaméstnance.
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Predvybér uchazecl na zéklad¢ predlozenych dokumentt a informaci. Analyza
se zamé&fuje na zjiSténi faktu, nakolik persondlni ¢innost ziskdvani zaméstnanct je

efektivni v kritériu ziskani nabidek dostate¢né¢ kvalitnich lidskych zdroji. Kritérium:

=  Akceptatni pomeér (pocCet akceptovanych pracovnich nabidek:pocet

ucinénych pracovnich nabidek).

Sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram. Je zjiStovano, kolik uchazecl je pozvano k pfijimacimu pohovoru
a kolik pohovort je ve skutecnosti realizovano. Kritéria:

» Pocet uchazecti pozvanych k pohovoru (absolutni pocet, procentni vyjadieni

z celkového poctu uchazeci).
» Pocet uchazect, se kterymi byl realizovan pohovor (absolutni pocet,

procentni vyjadieni z celkového poctu uchazect).

Vybér uchazec.  Analyza se zaméfuje na zjisténi skutecnosti, kolik
zaméstnanct je vybrano na zékladé jakych konkrétnich metod vybéru. Kritéria.

» Pocet uchazecu, ktefi byli vybrani na zaklad¢ analyzy CV.

» Pocet uchazecu, kteti byli vybrani na zédklad¢ vybeérového pohovoru.

»  Pocet uchazecu, kteti byli vybrani na zaklad¢ dalsi metody vybéru.

Efektivita vyb&ru zaméstnanci je souhrnnym ukazatelem, jaké financni
prostiedky jsou investovany do vybéru zaméstnancti (z externich zdroji). Kritérium:
» Néklady na 1 zaméstnance pfijatého z externich zdrojii (celkové néklady:

celkovy pocet zaméstnancii).

9.2  Analyza procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct

Identifikace potieby pracovniki
Na uvod budou uvedeny vSechny pozice, které existuji ve firmé S oznaenim

pozic, které byly v pribéhu analyzovanych let 2013-2014 obsazovany.
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Tabulka 2: Pozice ve spole¢nosti a pocet pfijimanych zaméstnanct (1. ¢ast)

¢islo ev.

nazev pozice

2014

2013

manipulacni délnik v potravinarském prumyslu

3

skladnik odpadového hospodarstvi

vozickar

expedient

BN

NN O

obsluha strojniho zafizeni na vyrobu mlékarenskych
vyrobkt

ptipravar surovin a polotovari

administrativni pracovnik

topic

vzorkafl nakupu mléka

skladnik

strojnik chlazeni

referent odbytu

laborant

kontrolor kvality a zdravotni nezdvadnosti

stiida¢ syrarna

syii - obsluha syrafskych vyrobnikii

tavié syru

vyrobni délnik pasterant

vyrobni délnik pro susarenskou vyrobu

elektromechanik, elektroudrzbar

sefizovac

operator ASRTP

referent evidence vyroby

ptedni délnik - porcovna

mistr syrarny

mistr porcovny

mistr tavirny

predni délnik-susarny (odparka)

predni délnik-elektroudrzbar

predni délnik-sefizovac

predni délnik-topic

ptedni délnik - chlazeni

ptredni délnik tavirny

odborny tlumocnik a prekladatel

O IN|O|OIO|0|O|FRIOIN|O|IC(O|FR|0|OU|N|O|IFRP|IO|FRP|WOoO|oO|F(FIN

OIN|OIO(NFP|IN|O|IO(FR (O |O|C|ONO|WO|W|O|O(FR|O|IN|O|O(O|Fk|Ww

Zdroj'®

18MLEKARNA KLATOVY, a. s., persondlni odd&leni, 2015
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Tabulka 3: Pozice ve spole¢nosti a pocet pfijimanych zaméstnancii (2. ¢ast)

35 | technik bezpecnosti prace a ochrany zdravi, metrolog 1 0
36 | vedouci laboratoii 0 0
37 | specialista personalistiky a mezd 0 0
38 | vedouci expedice 0 0
39 | energetik + vodohospodat + ekolog 0 0
40 | technik spravy opera¢niho systému, databaze PC siti. 1 0
41 | vedouci udrzby 0 1
42 | investi¢ni technik 0 0
43 | vedouci ASRTP 0 0
44 | vedouci ndkupu 0 0
45 | provozni technolog 0 0
46 | vedouci provozu suSarny 0 0
47 | vedouci provozu syrarny 0 1
48 | vedouci provozu porcovny 1 0
49 | vedouci informaéni soustavy 0 1
50 | vedouci nakupu mléka 0 0
51 | hlavni technolog 0 0
52 | pfedni délnik syrarny 2 0
53 | vedouci provozu Mozzarella 1 0
54 | mistr provozu Mozzarella 1 1
55 | pfedni délnik provozu Mozzarella 2 0
56 | asistent odborného feditele 0 0
57 | specialista logistiky 0 0
58 | specialista investic 0 0
59 | logistik 1 0
60 | recepce, dispeCer dopravy 2 1
61 | specialista controllingu 0 0
62 | hlavni mistr 0 1
63 | referent ob¢hu dokladt 1 0
64 | vedouci odboru nakupu mléka a distribuce krmnych smési 0 0
65 | zastupce vyrobniho feditele 0 0
66 | referent pfijmu mléka 1 0
67 | specialista nakupu mléka 0 0
68 | vedouci administrativy 0 0
69 | predni kontrolor kvality a zdravotni nezavadnosti 0 0
70 | zastupce feditele kvality 0 0
71 | specialista pro kvalitu 0 1
72 | vedouci prodejny 1 1
73 | prodavaé 2 2
74 | zastupce technického feditele 0 1
75 | specialista pro inovace a normy 0 0

Celkem

~
(o))

a1
N

Zdroj™®

1MLEKARNA KLATOVY, a. s., personélni odd&leni, 2015
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V letech 2013-2014 nebylo obsazovano 28 pozic ze 75 celkem, tj. 37% pozic.

Bylo obsazovano 63% pozic ve spole¢nosti.

Nekteré pozice jsou obsazovany podstatné vice (az nckolikanasobn¢)
ve srovnani s jinymi pozicemi. V grafu jsou uvedeny ty pozice, které byly
obsazovany Castéji, konkrétné na které nastoupilo v letech 2013 a 2014 vice nez

5 zaméstnancu.

Graf 3: Pozice, které byly ve spole¢nosti obsazovany nejcastéji (2013-2014)

Zdroj™°

Jde o pozice délnické, nejcastéji v provozu expedice a vyrobna syra (predevSim
usek Mozarella) - vyrobni délnik (suSarenska vyroba a pasterant), tavi¢ syrd, syfic,

stiidac syra, skladnik, obsluha strojniho zatizeni, expedient, manipulacni délnik.

MK ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Fluktuace zaméstnancu

Nejdiive bude uvedena mira celkové fluktuace.

Graf 4: Celkova fluktuace zaméstnanct v letech 2011-2014 (fluktuacni koeficient)

30

30 -

55 | 21,5

20 -

15 - 10,9 114

10 -

2011 2012 2013 2014

Zdroj™*

Pro srovnani v del$§im ¢asovém horizontu je uvedena fluktuace v letech 2011-
2014. Fluktuace v letech 2011-2014 meéla vzestupny charakter, na zvySujici se
fluktuaci se nejvice podili dva faktory. Za prvé, ekonomicka krize v letech 2008-
2013 s vysokou nezaméstnanosti, a za druhé rozsSiteni vyrobny Mozarella v roce
2014. Zaméstnanci byli piijati v mésicich Cerven az zati 2014, kdy byla poptavka
po zaméstnancich nejvyssi, fada z nich nevydrzela vysoké tempo vyroby a béhem

zkusebni doby odchazela.

MREORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Mira nedobrovolné a dobrovolné fluktuace (2013-2014)

Graf 5: Mira dobrovolné a nedobrovolné fluktuace (fluktuaéni koeficient)

H dobrov.

M nedobr.

2013 2014

Zdroj'?

Jak je patrné z grafu, mira nedobrovolné fluktuace vroce 2014 poklesla,
coz souvisi predevsim s nedostatkem pracovnikii na trhu prace. Spole¢nost se snazi
udrzet ziskané pracovniky, v téch pfipadech, kdy se vyskytnou problémy, se s lidmi

pracuje individualné.

V roce 2013 odeslo celkem 52 zaméstnancu (44 tj. 85% dobrovolng, 8, tj. 15%
nedobrovolng). V roce 2014 odeslo 76 zaméstnanci (69, tj. 91% dobrovolné, 7, to je

9% nedobrovolng¢).

Specifickou kategorii tvofi tzv. pfirozené odchody (starobni a invalidni diichod,
matefska dovolend). Vroce 2013 odeSlo timto zpusobem 9 zaméstnanct

(v 6 piipadech starobni diichod a ve 3 pfipadech odchod na matefskou dovolenou).

12K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Vroce 2014 celkem 11 zaméstnanci (ve 4 piipadech

a Vv 7 ptipadech odchod na matetskou dovolenou).

dochazi k nejvyssi fluktuaci.

Tabulka 4: Pozice s nejvyssi fluktuaci

starobni

duchod

U fluktuace je dilezité znat nejenom souhrnny udaj, ale taktéz, u kterych pozic

ev.c. pozice 2013 2014
1 | manipulacni délnik 0,6 0,4
2 | skladnik odpadového hospodarstvi 0,5 0
4 | expedient 0,8 0,45
5 | obsluha strojniho zafizeni 0,4 0,6

10 | skladnik 0,6 0,4
15 | stfida¢ syrdrna 0,45 0,33
16 | syfi€ - obsluha syrarskych vyrobnik 0,77 0,55
17 | tavi€ syru 0,41 0,25
18 | vyrobni délnik pasterant 0,65 0,43
19 | vyrobni délnik pro susarenskou vyrobu 0,44 0,11
25 | mistr syrarny 0 1
26 | mistr porcovny 1 0
28 | predni délnik-susarny 0 0,4
30 | predni délnik-setizovac 0 0,4
32 | predni délnik - chlazeni 0,4 0
33 | predni délnik tavirny 0,2 0,4
35 | technik BOZP 1 0
40 | technik PC siti. 0,5 0
41 | vedouci udrzby 0 1
47 | vedouci provozu syrarny 0 1
48 | vedouci provozu porcovny 1 0
49 | vedouci informacni soustavy 0 1
52 | predni délnik syrarny 0,66 0
53 | vedouci provozu Mozzarella 1 0
54 | mistr provozu Mozzarella 1 1
55 | predni délnik Mozzarella 0,66 0
60 | recepce, dispecer dopravy 0,66 0,33
62 | hlavni mistr 0 1
66 | referent pfijmu mléka 0,33 0
72 | vedouci prodejny 1 1
73 | prodavaé 0,66 0,66
74 | zastupce technického feditele 0 1

MLEKARNA KLATOVY, a. s., persondlni odd&leni, 2015

Zdroj™®
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V tabulce jsou uvedeny pozice s fluktuaci, ktera dosahla hodnoty
min. 0,40v daném roce (2013, 2014). Hodnoty jsou vysoké u téch pozic, ve kterych
pracuje malo zaméstnanct. Jde zejména o pozice liniového managementu (jako je
tomu v pfipadé¢ mistrii, vedoucich oddéleni) a specializovanych profesi zastupce
vedouciho, technik BOZP, technik PC). Pokud odejde z firmy jediny mistr syrarny,
je fluktuace 100% (hodnota fluktuace v dané pozici = celkovy pocet odchodl
na pozici:celkovy pocet zaméstnancii na dané pozici). Pokud odejde jeden délnik
ve vyrobé — pasterant, je mira fluktuace 7,2%. Fluktuace vyjadiend na jednotlivé
pozice se vzhledem k rozdilnym poctim muze jevit jako zkreslena, nicméné odrazi
realitu firmy, pro kterou ztrata jednoho mistra specializované vyroby znamena,
ze pfiSla o jediného zaméstnance v kli€ové profesi, ktery se nahrazuje podstatné
Vv jednotlivych pozicich na chod spolecnosti jsou kli¢ové ty pozice, ve kterych jsou
zameéstnanci, vykonavajici specializovanou praci v malém poctu. Stabilizace téchto

zaméstnanci je prioritni.

Graf 6: Pozice s nejvyssi fluktuaci v roce 2013 a 2014 (fluktuacni koeficient)

m2013 m2014

Zdroj™*

MK ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feeni)
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Nejvice ohrozuje spolec¢nost fluktuace zaméstnancti ve tfeti urovni fizeni,

V pozicich mistfi a vedouci jednotlivych vyrob. Z délnickych profesi je vysoka

U expedienti a syficu.

Diivody fluktuace

Zjistovat divody fluktuace u zaméstnanci je stanoveno v rdmci personalnich

opatieni pfi odchodu pracovnika. Personalistim se ne vzdy podaii zjistit divod

odchodu zaméstnance, diivod zaméstnanec nemusi sdélit. Mame k dispozici udaje

o pfi¢inach fluktuace za rok 2014, které shromazdilo persondlni oddéleni
U zaméstnancl, kteti rozvazali pracovni pomér vroce 2014 (zisténo
U 54 zaméstnancii, kazdy mél moznost tii voleb z uvedenych nabidek).
Graf 7: Pri¢iny fluktuace u zaméstnancti v roce 2014
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UK ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Prvni pfi¢inou je lepsi nabidka prace v Cesku. Daliimi nejéetngjsimi divody
jsou tyto faktory: nabidka prace v zahranici (dostupnost prace v Némecku je dobra
geograficky 1 mirou poptavky), podminky vazici se k pracovni dob& — sménnost,
nevyhovujici pracovni doba, jiné nevyhovujici pracovni podminky, nizky plat. Méné
jsou zastoupeny osobni diivody a nedostatecné benefity. Nejméné se podilely faktory

,lidské®, konflikty s nadfizenym nebo nevyhovujici pracovni kolektiv.

Popis a specifikace pozic
Sledujeme, zda dochazi k aktualizaci na zékladé povinné revize ¢i v pribéhu
roku, to znamena aktualnost zpracovani. V kone¢ném dusledku to znamena, nakolik

popisy pracovnich mist odrazi aktualni podminky.

Ve spolecnosti je celkem 75 pozic.

Graf 8: Zmény popisu a specifikace pracovniho mista (absolutni pocet)
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Zdroj*®

1K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Pocet zmén na formulafi ,,Pozadavek na obsazeni pracovniho mista®, které se
provadi kazdoro¢né v ramci revize, byl 26 v roce 2013 a 18 v roce 2014. Pocet zmén
na formulafi ,,Pozadavek na obsazeni pracovniho mista®, které byly provedeny mimo
kazdoro¢ni revizi, byl 6 v roce 2013 a 12 v roce 2014. Ze zjisténi vyplyva, Ze popis
pozic pravdépodobné nezahrnuje aktudlni zmény ve specifikaci pracovnich mist.
| pfi relativni  konzistentnosti napln€ pracovnich pozic dochazi ke zménam
v disledku zmén v produktech, postupech apod. Ptiblizné 70 az 80% pozic

kazdoro¢né je pozménéno personalistou, zbyvajici vedoucimi pracovniky.
Identifikace potencidlnich zdroji uchazecu

Uchazeci z internich zdroji. Mira internich pfesunti oznacuje pocet pozic, které
byly obsazeny zaméstnanci spole¢nosti (pocet obsazenych pozic na zaklad¢ internich

presunti:celkovy pocet zaméstnancii).

Graf 9: Mira internich pfesunt (v %)
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Zdroj™’

UKORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Vroce 2013 bylo pfesunuto vramci firmy 18 zaméstnancl, vroce 2014
26 zaméstnancl, vySS$i mira presunl souvisi s rozSifenim vyroby, kde byli zasti
pfemisténi zapracovani zaméstnanci k zaméstnancim agenturnim ¢i novym.
Spolecnost je flexibilni v obsazovani pracovnich pozic, je-li to mozné a zaméstnanci
maji zajem, umoznuje jim piesuny vramci firmy. Tento pfistup klade vyssi
pozadavky na vzdélavani (rozsifeni kvalifikace) a adaptaci na novém pracovisti

€1V jiné profesi.
Mira kariérniho rozvoje

Mira kariérniho rozvoje udavd moznost kariérového postupu ve spolecnosti

(povyseni zaméstnanci:pozice obsazené z internich zdroji).

Tabulka 5: Vedouci pozice obsazované v letech 2013-2014

ev.¢. pozice 2014 2013
25 | mistr syrarny
26 | mistr porcovny

47 | vedouci provozu syrarny

48 | vedouci provozu porcovny

49 | vedouci informaéni soustavy

53 | vedouci provozu Mozzarella
54 | mistr provozu Mozzarella
72 | vedouci prodejny

74 | zastupce technického feditele
Celkem

g ok |k |k |lo|k o |o
o Rk |o|lk|lo|Fk|o|-

Zdroj'®

18K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Ve spoleCnosti neni mnoho pozic manazerskych (6 vramci stfedniho

managementu a 11 v ramci liniového), z toho vyplyva, ze moznost povyseni je mala.

Graf 10: Obsazovani vedoucich pozic (interni a externi zdroje)

M vlastni zdroje

3 M externi zdroje

2013 2014

Zdroj'®

Vroce 2013 byla z externich zdroji obsazena pozice zastupce technického
feditele a vroce 2014 vedouci provozu Mozarella. V roce 2013 bylo z internich
zdrojii povySeno 83% zaméstnanct (5 z 6) a v roce 2014 80% (4 z 5). Spole¢nost

jednoznac¢né preferuje pii povySovani interni zaméstnance.

Externi zdroje. Mira externiho naboru ukazuje na pomér zaméstnancu, ktefi byli
prijati z externich zdroji (pocet externé piijatych zaméstnanci: celkovy pocet

zaméstnancu).

WK ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Graf 11: Pocet zamé&stnanct pfijatych z internich a externich zdroju (2013, 2014)
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Zdroj'®

V roce 2013 dosahovala mira externiho naboru 14%, v roce 2014 19,6%.
Pti vysokém poctu obsazovani pracovnich mist z internich zdrojl to znamena, Ze ¢ast
zaméstnancl v organizaci piechazi na jinou pozici a z externich zdroji se obsazuje

uvolnénd pozice.
Volba metod ziskavani pracovniki

V této oblasti je sledovano, kolik pracovnich nabidek je u¢inéno prostfednictvim
jednotlivych forem naboru uchazecii o zaméstnani. U tohoto tidaje je nezbytné
doplnit, ze zjistit piivodni zdroj informace uchazece o pracovni pozici je obtizné,
Casto to byva nékolik zdrojii a uchazeci v zaslané nabidce v fad¢ piipadii neuvadi

zdroj.

Na zdklad¢ kvalifikovaného odhadu personalistii je nejefektivnéjSi metodou

vyuziti internetovych portald (Jobs.cz, Prace.cz, Pracebrigada.cz), odkud je ziskdno

120K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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celkem 50% nabidek. K dalSim patfi Gfad prace (pfiblizn¢ 60% vSech délnickych
profesi), Klatovsky denik (ptiblizné 30% délnickych profesi
a 50% administrativnich).  Inzerce MF DNES je efektivni  zejména
u specializovanych profesi, kde jsou zameéstnanci vyhleddvani v ramci SirSiho

regionu.

Nelze fici, kterd metoda je jednoznacné nejefektivnéjsi, protoze jednak chybi
piesna statisticka data a kazda metoda ziskavani je efektivni pro jiny okruh zajemcii
v uréitych pozicich. Aktudlni mix metod ziskavani uchazec¢u lze hodnotit v letech
2013-2014 jako vyhovujici.

Volba dokumentt a informaci poZzadovanych od uchazecu

Je sledovéano, v jakych pozicich jsou vyzadovany uvedené konkrétni dokumenty.

Pocet pozic, u kterych je pozadovano profesni CV - jde o vSechny pozice,

tedy 100%.

Pocet (a charakter) pozic, u kterych je pozadovan motivaéni dopis. Jde
o nasledujici pozice. Referent odbytu, laborant, kontrolor kvality a zdravotni
nezavadnosti, odborny tlumoénik a pickladatel, technik BOZP, vedouci laboratofi,
specialista personalistiky a mezd, vedouci expedice, energetik + vodohospodar +
ekolog, technik spravy opera¢niho systému, databaze PC siti, vedouci udrzby,
investi¢ni technik, vedouci ndkupu, provozni technolog, vedouci provozu suSarny,
vedouci provozu syrarny, vedouci provozu porcovarny, vedouci informacni soustavy,
vedouci nakupu mléka, hlavni technolog, vedouci provozu Mozzarella, mistr
provozu Mozzarella, asistent odborného fteditele, specialista logistiky, specialista
investic, logistik, specialista controllingu, hlavni mistr, vedouci odboru nakupu
mléka, zastupce vyrobniho feditele, referent pfijmu mléka, specialista nakupu mléka,
vedouci administrativy, predni kontrolor kvality a zdravotni nezavadnosti, zastupce
feditele kvality, specialista pro kvalitu, vedouci prodejny, zastupce technického

tfeditele, specialista pro inovace a normy. Jde celkem o 41 pozic.
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Pocet (a charakter) pozic, u kterych jsou vyzadovany dal$i dokumenty typu
osvédceni k vykonu profese. Laborant, kontrolor kvality a zdravotni nezdvadnosti,
odborny tlumoc¢nik a piekladatel, technik BOZP (metrolog), vedouci laboratoii,
energetik + vodohospodar + ekolog, provozni technolog, hlavni technolog, kontrolor
kvality a zdravotni nezavadnosti, zastupce feditele kvality specialista pro kvalitu,
specialista pro inovace a normy. Jde celkem o 12 pozic, u kterych se pozaduje,
aby uchazeci piedlozili uréeny doklad (osvédceni). Doklad o nejvy$$im dosazeném

vzdélavani se vyzaduje od vSech uchazeci se stfedoskolskym a vyssim vzdélanim.

Formulace nabidky a uverejnéni zaméstnani

Analyza sleduje, jaké jsou finan¢ni naklady na jednotlivé metody ziskavani

zameéstnanct celkove i v piepoctu na 1 zaméstnance.

Tabulka 6: Naklady na uvefejnéni pracovni nabidky (2013-2014) v K¢

Forma/rok 2013 2014

Internetové portaly 105 600 121 250
Jobs.cz, Prace.cz,

Pracebrigada.cz

Klatovsky denik 5400 7600

MF Dnes, regionalni 4300 3850

ptiloha

Utad prace 0 0

Mistni Gfad (vyvéska) 0 0

Celkem 115 300 132 700
Zdroj**

IMLEKARNA KLATOVY, a. s., persondlni odd&leni, 2015
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Celkova castka investovana do uvetejnéni pracovnich nabidek ¢inila v roce 2013

¢astku 115 300 K¢, v roce 2014 ¢astku 132 700 K¢.

Po propocteni na jednoho zaméstnance ziskaného extern¢ financ¢ni naklady Cini

¢astku 2217 K¢ v roce 2013 a 1746 K¢ v roce 2014.
Piredvybér uchazeci na zakladé predloZenych dokumenti a informaci

Zaméreno na  zjisténi tzv. akceptatniho pomeéru (pocet akceptovanych
pracovnich nabidek:pocet ucinénych pracovnich nabidek). Ve vysledku zjisténi,
nakolik ziskdvani zaméstnanct je efektivni v kritériu ziskani nabidek dostatecné

kvalitnich lidskych zdroji

V roce 2013 doslo celkem 313 nabidek, tj. 6 nabidek na jednu pozici. V roce
2014 to bylo 271 nabidek, tj. 3,5 nabidek na jednu pracovni pozici. Mezi roky 2013
a2014 doSlo kvyznamnému poklesu nabidek Sohledem na sniZujici se

nezaméstnanost a nizsi dostupnost pracovni sily.

Zpoctu 313 nabidek vroce 2013 bylo akcentovano 142 nabidek tj. 45%
z celkového poctu nabidek uchazect, celkem doslo k 113 pohovorim. Z poctu
271 nabidek v roce 2014 bylo akcentovano 171 nabidek tj. 63% z celkového poctu
nabidek uchazecli, celkem doslo k 124 pohovorim. Vysledky jsou graficky

zpracovany v nasledujicim grafu.
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Graf 12: Pomér doslych a akceptovanych nabidek
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Pfi sniZeném poctu nabidek bylo vroce 2014 akceptovano vice nabidek
a provedeno vice pohovorid. Lze vyslovit hypotézu, Ze je pracovdno s uchazeci
naplnujici kritéria méné nez v piipadé predchazejiciho roku (let), kdy bylo na trhu
vice dostupné pracovni sily, usili personalisti se soustfedi na ziskani uchazecd,

kteti nenapliuji vSechna kritéria v dané pozici, ale mohou napliiovat kritéria

Zdroj'#

pro pozici jinou, popt. v del§im Case (databaze vhodnych uchazeci).

Sestaveni seznamu uchazecl, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram. V této kategorii se zaméfujeme na to, jak se dafi zajiSt'ovat realizaci

pohovori u vyhovujicich uchazecu.

V roce 2013 byl realizovan pohovor u 80% akceptovanych uchazecu, ktefi byli

pozvani, v roce 2014 poklesl pocet na 73% (tj. o 7%). Ptes snizujici se procentni

122K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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zastoupeni dochdzi k navySeni poctu pohovorti. Pokles poctu uchazect, ktefi se
nedostavi na pohovor, miize souviset s vyssi vyjednavaci silou uchazecti o praci nebo
je na strané personalisty (organizac¢ni zaji$téni, motivace k pohovoru apod.).

Jde 0 hypotézu, k zjisténi pii¢iny by bylo nezbytné provést dalsi Setieni.

Vybér uchazeci

Analyza dat se zamétfuje na Udaj, kolik zaméstnancti je vybrano na zéakladé

jakych konkrétnich metod vybéru.

Graf 13: Metody vybéru
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Zdroj'®

Pocet uchazecu, ktefi byli vybrani na zaklad¢ analyzy CV, se shoduje s po¢tem

celkové pfijatych uchazect (100% uchazect)

12K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Pocet uchazect, kteti byli vybrani na zaklad¢ vybérového pohovoru, se shoduje

s poc¢tem celkové pfijatych uchazect (100% uchazeci).

Pocet uchazecu, kteti byli vybrani na zaklad¢ dalsi metody. V roce 2013 to bylo
46% uchazeci, u kterych bylo vyzadovano osvédéeni o zpusobilosti-doklad
o kvalifikaci a ukazka pracovni c¢innosti (4). Vroce 2014 se snizil pocet

na 41% (vétsi pocet méne kvalifikovanych pozic).
Efektivita vybéru zaméstnancu

Efektivita sleduje finan¢ni naklady na jednoho zaméstnance pfijatého z externich
zdroju (pocet externé piijatych zaméstnanct:celkovy pocet zaméstnancii). V ptipadé
spole¢nosti jde o naklady na uvefejnéni nabidky a naklady mzdové na pracovnika,
ktery zajituje vybér zaméstnancti (personalista). Casova dotace ziskavani a vybéru
zameéstnancu tvoii pfiblizné 40% z celkové pracovni doby. Pii platu 34 500 (vcetné
zdravotnich a socialnich odvodi) to ¢ini 13 800 K¢ mésicné a 165 600 K¢ ro¢né.

K této polozce je tieba pticist naklady na inzerci (viz vyse).

Za rok 2013 ¢ini celkové naklady ¢astku 280900 K¢, pii 52 piijatych
uchazecich z externich zdroji ¢ini ndklady na jednoho nové pfijatého zaméstnance
z externich zdroja ¢astku 5400 K¢. V roce 2014 ¢ini celkové néklady ¢astku 298 300
K&, pfi 76 piijatych uchazegich z externich zdroji ¢ini naklady 3925 K&. Céstky je
nezbytné povazovat za orientacni vzhledem k tomu, Ze je obtizné ptfesné vycislit
mzdové naklady na personalistu, pfesnou ¢asovou dotaci investovanou na zajisténi
procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii. Plati vSak, ze naklady v roce 2014 jsou
niz8i. Relativné nizkd hodnota nakladd je dana faktem, Ze spole¢nost provadi vybér
internimi  zaméstnavateli, nevyuzivd sluzeb externich personalnich agentur,
kde ziskani jednoho zaméstnance znamena naklady ve vysi jedno az péti nasobku

primérné mesi¢ni mzdy.
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10.ANALYZA BIODAT

Analyza biodat bude provedena u vybraného souboru uchazeci o pozici

,,Vedouci laboratore* v roce 2015.

10.1 Pozadavky na pozici

Inzerat na pozici uvetejnény na Jobs.cz a Prace.cz
,, Vedouci laboratoie*

 MLEKARNA KLATOVY je vyznacnym vyrobcem a distributorem prirodnich,
tavenych a cerstvych syru, jejiz vyrobky dosly a stale dochazeji mnoha ocenénimi
na riiznych vystavach a prehlidkach. Od roku 2007 je MLEKARNA KLATOVY
soucasti francouzské skupiny LACTALIS, ktera v 70 zemich svéta zaméstnavad
pres 70 000 zameéstnancit a je v soucasnosti nejvétsi mlékarenskou spolecnosti

na svete.
Do naseho tymu hledame nového kolegu/kolegyni na pozici:Vedouci laboratore

NAPLN PRACE - pracovnik na této pozici
= Ridi a organizuje ¢innost kontrolnich laboratori
»  Vytvari kontrolni plany zkouSeni surovin, fazovych vzorkit a hotovych
vyrobkii
»  Vytvari trendy mikrobiologickych a analytickych vysledki
=  Stanovuje kontrolni plany pro odbér vzorkii v externi laboratori
= Zpracovava statistiku vyvoje mikrobiologické jakosti vyrobku
»  Zodpovida za uvolnovani hotovych vyrobkii k expedici a surovin do vyroby
»  Zodpovida za efektivitu a ekonomiku cinnosti laboratori
POZADUJEME
= VS chemického zaméfeni, obor: potravindistvi a potravindiskd chemie
vyhodou

»  Praxe v oboru min 2 roky na vedouci pozici
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v Uzivatelska znalost prace na PC — MS Office

» Znalost AJ na urovni B2
NABIZIME

»  Zazemi velké mezindrodni spolecnosti

»  Moznost dalstho vzdelavani, seberealizace, odborného a profesniho riistu

»  Platové ohodnoceni dle zkusenosti a schopnosti zaméstnance

» Radu zaméstnaneckych vyhod (pFispévek na  stravovani,  bonus

za odpracovanou dobu, prispévek na penzijni pripojisténi...)

Pokud Vias nase nabidka zaujala a splnujete pozadavky uvedené v inzerdtu,
tésime se na Vas Zivotopis a motivacni dopis. Vhodné kandidaty budeme kontaktovat
a pozveme je co nejdrive na osobni pohovor.

V' pripade, ze Vas nebudeme kontaktovat v dobé do ctyr tydnii od zaslani
Zivotopisu, byla v prvnim kole vybérového rizeni dana prednost jinym uchazeciim.

Dékujeme za pochopent. “'*

10.2  Analyza biografickych dat

Celkem bylo doru¢eno 24 nabidek na uvedenou pozici. V nasledujicim textu je
provedena analyza udaju, které byly zjistény z profesniho Zivotopisu a z motiva¢niho

dopisu.

Analyza zjist'uje:

1) Rozsah a obsah poskytovanych informaci o vzdélani.

2) Rozsah a obsah poskytovanych informaci o praxi (profesnich zkusenostech).
3) Uvadéné duvody uchazeci pro piijeti (argumenty pro piijeti).

4) Mira shody mezi uvadénymi pozadavky v inzeratu a uvadénymi informacemi

v osobnich dokumentech (profesni Zivotopis, motivacni dopis).

MLEKARNA KLATOVY, a. s., persondlni odd&leni, 2015
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Informace o vzdélani a praxi, které vychazi z profesnich zivotopisi uchazect

do spolecnosti Mlékarna Klatovy, a.s.

Graf 14: Informace o vzdélani

z5+SS+VS; 4

Zdroj'»

Uchazeci v nejvyssim poctu uvadéli tdaje o vysokoskolském a stredoskolském
vzdélani (13), v7 ptipadech uvedli pouze vysokou Skolu. Ctyii Zivotopisy

obsahovaly vSechny typy vzdélani od zédkladniho po vysokoskolské.

12K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Typ vzdélani

Graf 15: Typ vzdélani
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Zdroj**®

Pies jednozna¢né vymezeni kvalifika¢niho pozadavku absolutoria chemické
vysoké Skoly v ptipadé 3 uchazecd mélo vzdélani jiny charakter nez pozadované
(ve 2 piipadech bez ukonceného vysokoskolského vzdélani). 14 uchazeéu uvadi,
Zzeje absolventem chemického zaméfeni a v 7 pripadech se specializaci
na potravinaiské technologie. Kvalifikaénimu pozadavku vzdélani vyhovuje

21 uchazedu.

126K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Informace o praxi

Graf 16: Délka praxe uchazeci

vice nez 11
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6az10let; 3

Zdroj*’

Pozadavek na manaZerskou praxi byl jednozna¢né uveden v inzeratu. Presto se
ptihlasili ¢tyfi uchaze¢i bez manazerské zkusSenosti a Sest uchazecd se zkuSenosti
dodvou let. 10 uchaze¢t uvadi manazerskou zkuSenost v délce 2 az 5 let,

tii uchazeci v délce 6 az 10 let a jeden uchaze¢ nad 10 let.

27K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Informace o rozsahu praxe

Graf 17: Rozsah informaci o praxi uchazeci
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Zdroj'*®

V profesnim zivotopise se uvadi ptehled zaméstnavateld, pozice a velmi Casto
konkrétni pracovni naplii. V zaslanych materidlech 23 uchazect uvedlo vypis
zamé&stnavatelll a konkrétni pozici ve firm¢, u jednoho uchazece chybél posledni
zaméstnavatel (firma). 14 uchaze¢u popsalo pracovni pozici konkrétnéji, na uroven
vykonavanych pracovnich Ccinnosti, v 7 piipadech byly uvedeny kompetence
nezbytné k vykonavani pozice (ve smyslu kompeten¢niho modelu). P&t osob uvedlo

I konkrétni pracovni uspéchy v nékteré z uvedenych pozic.

122K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Jazykové znalosti

Graf 18: Jazykové znalosti uchazectu

neuvadi; 3 nizsi nez b2; 2

Zdroj**

Pozadovana troven znalosti jazyka je na urovni B2 evropského referenéniho
ramce. Tti uchazeci neuvedli rozsah jazykovych dovednosti, nizsi nez pozadovanou
znalost uvedli 2 uchaze¢i. Odpovidajici jazykové znalosti vykazalo 19 uchazecu,

z toho 13 na pozadované urovni a 6 na urovni vyssi.

12K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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Dutivody pro pfijeti

Divody k tomu, aby lidé byli pfijati na danou pracovni pozici, se nejcastéji
uvadi v motivacnim dopise. V grafu jsou zpracovany -charakteristiky, uvedené

uchazeci jako argumentace pro pfijeti.

Graf 19: Argumentace pro piijeti (motivaéni dopis uchazeci)
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Zdroj™°

Vsichni uchazeci uvadeli zajem, v 19 ptipadech oznaceno jako motivacni faktor
(zajima mne, bavi mne) a v 5 jako iniciativa k vykonu dané profese (preferuji vysoky
vykon, jsem iniciativni, proaktivni). Témeéf vSichni uchaze¢i (23) zminovali
dovednosti.

komunikacéni Dale v 17 piipadech své manazerské schopnosti,

ve 12 ¢asovou flexibilitu, v 11 pfipadech odbornost. Méné¢ je zastoupena

0K ORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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argumentace schopnosti ucit se (8), byt samostatny (7), schopnost naplnovat cile

a cilevédomost (6), ochota k naplnovani tikolt nebo cila (4).

Mira shody mezi pozadavky a tidaji kandidata
Tato kategorie sleduje, nakolik v profesnim zivotopise a motiva¢nim dopise byly
shodné pozadavky spolenosti (v inzeratu uvedeno pod ,napli prace”

a ,,pozadujeme*) a uvadéné biografické udaje.

Graf 20: Mira shody pozadavku a uvadénych piedpokladt

0-20%; 0 21-40%; 2

ary

Zdroj™*

Nejvyssi miru shody vykazovalo 6 kandidatd, to znamena, Ze spliiovali zakladni
pozadavky a z velké miry uvadéli, Ze dosud vykonavali stejné ¢innosti, jako byly
uvedeny v inzeratu (napln prace). VSichni kandidati byli pozvani k pohovoru. Shoda
61-80% byla u 10 kandidatt, spliiovali vSechny zéakladni pozadavky a vykonavali

¢ast ¢innosti uvedenych v inzeratu. Shoda 41-60% byla nalezena u 6 uchaze¢u, shoda

BIKORBELOVA, L., 2016 (vlastni feseni)
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21- 40% u 2 uchazect. Tito kandidati nebyli pfizvani do dalSiho kola vybérového

fizeni. Minimalni shoda 0-20% nebyla nalezena u zddného kandidata.

Do dalSich fazi vybérového fizeni postoupili kandidati, kteti napliovali zakladni
pozadavky a zpracovali osobni dokumenty zplisobem, ktery reflektoval zadani
inzerce (pozadavky a pracovni napli). Ovéfeni tdaji uvedenych v Zivotopise je
cilem vybérového pohovoru, ktery absolvovalo 6 kandidatd, jejichz shoda mezi

pozadavky a uvadénymi predpoklady byla nejvyssi.

Zhodnoceni prijimaciho procesu v pripadé obsazovani pozice ,,Vedouci

laborant*

Identifikace potiteby pracovnika. Pozice se obsazovala poté, co dosavadni
zaméstnanec podal zadost o starobni dichod (ptirozeny odchod).

» Pocet (pracovnich) dnt na realizaci vybérového fizeni: 40 dnt.

» Pocet dnli, po kterych nebyla pracovni pozice obsazena, a pfitom bylo
nezbytné, aby obsazena byla: 0 dnu.

» Mira fluktuace. Tato pozice byla 13 let obsazena stejnym pracovnikem.
Stabilizace pracovnika na tomto mist¢ je dulezita s ohledem na to, Ze jde
0 pozici kliCovou a je potfeba zachovavat uritou kontinuitu vedeni

laboratofe.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista
Cinnosti a podminky uvedeny v Kapitole vy3e (inzerat na pozici), vyhovujici

a odpovidajici popis.

Identifikace potencialnich zdroji uchazeci

Interni zdroje byly vylou€eny, ve spolecnosti se v dané chvili nenachéazel zadny
zaméstnanec, ktery napliioval poZzadovana kritéria. Externi zdroje byly preferovany
vzhledem kvyse uvedenému. Jako zdroje byli identifikovani mozni kandidati
Z konkurenc¢nich firem a osoby bez pracovniho poméru ¢i perspektivy pracovniho

poméru (nezamestnani, ve vypoveédni dobé apod.).
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Volba metod ziskavani pracovniki (efektivita)
Vzhledem k cilové skuping potencialnich uchazect byl zvolen tento mix metod
ziskavani:
= Inzerce uvefejnéna na internetovych pracovnich serverech Jobs.cz
a Prace.cz
= Inzerce uvefejnéna na mistni vyvésce, uradu prace.

= Zaméstnanci byli pozadani o doporuceni.

Volba dokumentti a informaci poZadovanych od uchazecu
= Profesni CV.
=  Motivacni dopis.
= Po 1. kole vybérového fizeni osvédceni o kvalifikaci (diplom, zkouska

z anglického jazyka).

Formulace nabidky a uverejnéni zaméstnani

» Naklady na uvetejnéni nabidky Cinily 12 600 K¢&.

Piedvybér uchazeci na zakladé predloZenych dokumenti a informaci

Celkem doslo 24 nabidek. Z tohoto poétu bylo vytazeno 8 jako nespliujici dana
kritéria (33%). Ze zbyvajicich 16 nabidek bylo vybrano 6, které na zaklad€ analyzy
vyhovovaly pozadavkim nejlépe. DalSich 10 uchaze¢t splnilo pozadavky zéasti.
Pomér akcentovanych nabidek pro 1. kolo vybérového fizeni byl 1:4 (25%).

Na pohovor se dostavilo 6 kandidatu.

Vybér
Vybér zaméstnance byl proveden na zékladé metod analyzy dokumentt,
pfijimaciho pohovoru (individualni i panelovy), znalostniho testu z oboru

potravinaistvi a porozuméni textu v anglickém jazyce. Vybérové fizeni mélo 3 kola.

Efektivita vybéru zaméstnanci
Pfimé ndklady na vybér zaméstnance do pozice ,,Vedouci laboratofe* Cinily
12 600 K¢&. Nepiimé naklady je tfeba navysit o mzdy vSech zaméstnancu, ktefi se
podileli na vybérovém fizeni (personalista, pfimy nadiizeny).
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Zavér

Uvedené vybérové fizeni na pozici ,,Vedouci laborant* je konkrétnim ptikladem,

jakym jsou planovani, ziskdvani a vybirani zaméstnanci spole¢nosti. Vyberové fizeni

Ize charakterizovat takto:

Velmi dobré pldnovani pracovnich sil z hlediska ¢asového i zdrojového.
Odpovidajici popis pracovni naplné, ktery specifikuje danou pozici.

Vhodny mix néstrojti ziskavani zaméstnancti, ktery akceptuje specifika cilové
skupiny.

Obsah nabidky odpovidal pozadavkiim a ocekavanim uchazec¢t (byl pro né
srozumitelny), oslovil pfiméfené mnozstvi uchazecu.

Volba metod vybéru byla odpovidajici potiebé ovétit naplnéni pozadavk.
Vybérové fizeni bylo efektivni z pohledu finan¢nich ndkladt, potfebného

casu i1 vysledného efektu (zaméstnanec setrvava u organizace po zkuSebni

dob¢).

10.3  Shrnuti — silné a slabé stranky sledovaného procesu

V zavéru budou shrnuta slaba a silnd mista procesu ziskavani a vybéru

zameéstnancl v analyzované spolecnosti.

Silné stranky (a prileZitosti)

Planovani lidskych zdroji na dobré urovni, poZadavky na zaméstnance jsou
komunikovany v dostateéném Casovém ptedstihu pro jejich zajisténi

v odpovidajicim poctu a kvalité.

Fluktuace ve spole¢nosti méla a ma vzestupny charakter, coz odpovida fazi
ekonomického cyklu (konjunktura v ekonomice) i zvySujici se vyrobé.
Existuje realny predpoklad, ze zvySujici se fluktuace je duasledkem

objektivnich faktorti, nikoliv zhorSujicich se podminek ve firmé.
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Ptedchozi konstatovani potvrzuji vysledky zjistovani pfic¢in u fluktuujicich
zaméstnancu. Pficiny fluktuace tvofily v roce 2014 zejména faktory ,,lepSich*
nabidek prace s ohledem na vyssi vyjednavaci silu uchazeci o praci. Dale
faktory, které se vazi k pracovnim podminkdm (sménnost, pracovni doba,

plat). Nejméné se podili ,,lidsky* faktor (kolektiv, neshody s nadiizenym).

Délnické pozice jsou obsazovany podstatn¢ vice (az néckolikanasobn¢)
ve srovndni s dal$imi pozicemi (THP, manaZefi, administrativa). Naroky
na vybér zaméstnancl Z pohledu zdroju (Casové, finan¢ni, organizacni) jsou

nizsi.
Nejmensi fluktuace je ve stiedni urovni fizeni, stabilizovany tym.

Spolecnost preferuje pfi vybéru interni zaméstnance, interni flexibilita,

mobilita pracovni sily. Vyssi flexibilita pracovni sily pfedpoklada vyssi

investice finan¢ni, ¢asové, organizaéni do vzdélavani a vycviku zaméstnancil.

Mira externiho ndboru se zvySuje v zavislosti na zvySujici se potiebé
zaméstnancl do zvySeni vyroby (mira externiho ndboru mezi l1éty 2013-2014

se zvysila o 5%).

Pozadované dokumenty od uchazecli odpovidaji potiebam zjisténi udaji

0d uchazect vzhledem k pracovni pozici.

Castky investované do néstrojii ziskavani jsou finanéné efektivni s ohledem

na pocty ziskanych uchazeci.

Akceptaéni pomér je mozZné povazovat za vyhovujici, obsah nabidek

odpovida pozadavkim pracovni pozice (dobie formulovana nabidka).

Metody vybéru zaméstnancli tvoii osvédcenou kombinaci metod (analyza
dokumentti uchazeCe, pfijimaci pohovor, ovefovani znalosti-testy,
certifikace). Metody odpovidaji zkuSenostem personalisti 1 firemnim

zvyklostem.
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» Celkova efektivita procesu ziskavani a vybéru je z pohledu finanénich zdroju

dobra.

Slabé stranky (a hrozby)

= Mira nedobrovolné fluktuace v roce 2014 klesa v zavislosti na nedostatku
pracovni sily, coz pro HR znamenad potfebu individualni prace se
zaméstnanci, ktefi v nékterych pozadavcich vyhovuji jen zc&asti. Potieba

feSeni vice pracovné-pravnich nalezitosti.

» Fluktuace je nerovnomeérnd, zavisi od pracovni pozice. Nejvice ohrozuje
spolecnost fluktuace zameéstnanci ve tieti Grovni fizeni (mistfi a vedouci

jednotlivych vyrob), z délnickych profesi u expedientl a syficu.

» Metody ziskavadni zaméstnancl vytvari ovéfeny mix, ktery az dosud
zajistoval adekvatni pocet nabidek nezbytnych K pokryti lidskych zdroja,
coznyni a do budoucna piestava platit. Se vzristajicim nedostatkem
uchazecli bude spolecnost nucena hledat nové metody ziskavani i zdroje
potencialnich uchazect (zahrani¢ni délnici, pracovnici konkurenc¢nich firem),

poptipade zvySujici se pocet agenturnich zamé&stnancu.

= Na zménach v popisu jednotlivych pracovnich pozic se nejvice podili
personalisté, nikoliv pfimi nadfizeni z praxe. Je zaddouci Castéji aktualizovat
popisy z iniciativy pfimych nadfizenych.

Shrnuti

Na zavér budou uvedeny stru¢né odpovédi na vyzkumné otdzky, stanovené

v uvodu. Podrobné byly otazky komentovany v pfedchozich kapitolach.

Ktera ¢ast procesu ziskavani a vybéru zameéstnanct vykazuje nejnizsi efektivitu

z pohledu zajisténi potiebnych lidskych zdrojii? Jde o proces ziskavani zaméstnanct,
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konkrétn¢ v nalezeni novych zdrojii uchazecti o praci v situaci, kdy klesé dostupnost

pracovni sily.

Ktera cast procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct vykazuje nejvyssi efektivitu
Z pohledu zajisténi potiebnych lidskych zdroji? Jde o procesy formulace pracovni

nabidky, volby a vyuzivani ovétfenych metod vybéru.

Jaky je rozsah a obsah biografickych dat, kterd poskytli uchaze¢i o zaméstnani
V ramci vybérového procesu na vedouci pozici? Uchazeci v rdmci vybérového fizeni
na pozici ,,Vedouci laboratofe” ve vétSiné nabidek uvadeli podrobna a upiesnujici
data ke vzdélani, praxi a motivaci k tomu, aby se o danou pracovni pozici uchézeli.
U kandidatt, ktefi byli pozvani na vybérovy pohovor, byla vysoka mira shody mezi
ptedpoklady na pozici a uvadénymi predpoklady, coz ve vybérovém fizeni na strané
jedné mize znamenat, ze jde o ,idealni” kandidaty, na stran€¢ druhé mulze byt
odrazem faktu, ze uchaze¢ ma tadu zkuSenosti s vybérovymi fizenimi a ma vysokou

schopnost stylizace nabidky podle ocekdvani zaméstnavatele.
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ZAVER

Hlavnim cilem pifedkladaného textu bylo analyzovat proces piijimaciho fizeni na
vybrané pozice ve spole¢nosti Mlékarny Klatovy. V uvodu prace byla stanovena
zakladni hypotéza k ovéfeni: Kriticka ¢ast pfijimaciho procesu ziskavani a vybéru
zaméstnancl v analyzované spolec¢nosti Mlékarny Klatovy za obdobi let 2013-2014

se nachazi v oblasti efektivniho vyuzivani nastroji ziskavani zamé&stnanci.

Na zdkladé¢ analyzy celého procesu ziskdvani a vybéru zameéstnanct lze
konstatovat, Ze hypotéza je platna pro soucasné obdobi, které charakterizuje vysoka
poptavka po pracovni sile a nizkd nabidka na trhu prace. Dosavadni proces ziskavani
zamé&stnancl, ktery se v minulych letech osvédcil, neni dostatecné efektivni
vzhledem ke zménam, ke kterym doslo ve vnéjSim prostiedi organizace. Je nezbytné
hledat nové zpisoby, jak =ziskdvat dostateCny pocet kvalitnich zaméstnancl
na zaklad¢ internich postupii, a pokud to nebude mozné, zajistit dalsi zdroje

V externim prostiedi.

Analyza ukézala, Ze spoleCnost je vtadé ukazatell pfijimaciho procesu
efektivni, konkrétné v mnozstvi potiebnych zdroji, at’ jde o finan¢ni prostredky,
lidské zdroje ¢i organizaci. Spole¢nost vlastni osvéd¢ené know-how kombinace
nastroji ziskdvani zaméstnanct co se tyce kvality ziskanych nabidek na zéklad¢
obsahu inzerce, stejné¢ jako know-how v oblasti osvédcenych postupti vybéru
zaméstnanct, které umoznuji ziskat a ovéerit potfebné udaje k napliovani pozadavkl
pozice. Vyssi mira fluktuace v poslednich letech souvisi s faktory, které je spole¢nost
schopna ovlivnit jen zC€asti, atykd se to predevSim sniZujici se nezaméstnanosti
v ekonomice, z faktord uvniti firmy jde o podminky, které jsou obtizné ovlivnitelné
vzhledem k charakteru pozic s nejvyssi fluktuaci (jako je sménnost, pracovni doba,
osobni divody). Vyssi fluktuace se tyka urcitych pozic, predev§im na Urovni
liniového tizeni a v nékterych délnickych profesich. Je na rozhodnuti managementu,
nakolik bude investovat do opatieni prevence fluktuace ve vybranych pozicich (plat,

motivujici benefity). Pozitivni je vysokd mira flexibility zaméstnancli v ramci
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obsazeni riznych pozic, coz predpoklada vysokou troven navazujicich persondlnich

procest, jako je vzdélavani a rozvoj, odméenovani a motivace, adaptace.

Celkové lze konstatovat, ze analyzovana spolecnost vykazuje efektivni politiku
V oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanct. Presto bude muset realizovat urcité
zmeény, tykajici se predevSim hledani potencidlnich zdroji uchazecl o praci
v disledku zménénych podminek ve vnéj§im okoli firmy. Autorka pro tuto oblast
navrhuje ¢tyfi finanéné malo nakladna opatfeni: v oblasti naboru z externich zdroji
nastavit u¢inny systém hledani potencidlnich kandidati na doporuceni stavajicich
zam¢stnancl. Program s jasné nastavenymi podminkami a motiva¢ni odménou by
mohl velmi jednoduse dodat potfebné kandidaty, kteti maji jasnou predstavu
0 budouci praci a firemni kultufe podniku. Druhym moznym opatfenim je piimé
osloveni a spoluprace se studenty stfednich potravinatskych ¢i technicky zamétenych
Skol v okoli. Tteti moznosti je potencidlni osloveni lidi z cizich zemi, ktefti se chtéji
usadit v Ceské republice a hledaji praci. Hypoteticky bude v budoucnosti takovych
osob pfibyvat.

Vzhledem ke zjisténé nejvyssi fluktuaci na pozicich v teti irovni fizeni (mistii
apod.) navrhuje autorka implementaci u¢inného planu nastupnictvi, tedy fizenou
pfipravu talentovanych zaméstnancl na pozice tohoto charakteru. Dosavadni
nastaveni procesu a kvalitni persondlni prace déavaji dulezit¢ piredpoklady

ke zvladnuti této ulohy.
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