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Metody ziskavani zaméstnancu ve vybrané
spole¢nosti

Methods of Recruitment in Selected Organization

Souhrn

V dnesni dobé je lidsky kapitdl jednou znejsilnéjSich konkuren¢nich vyhod
spole€nosti, a proto je dilezit¢é se zaméfit na zpusoby, jak ziskat ty nejlepsi
pracovniky. Tématem diplomové prace jsou metody ziskdvani zaméstnancii
ve spolecnosti Pyramida Prthonice, s. r. 0. Hlavnim cilem diplomové prace je
identifikovat a zhodnotit vyuzivané metody ziskavani zaméstnancti ve vybrané
spoleCnosti a V ptipadé zjiSténi nedostatkli navrhnout potfebnd opatfeni, kterd

zefektivni proces ziskdvani zaméstnancii v této organizaci.

Prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast
je zaméfena na dulezité pojmy, které jsou Cerpané z odborné literatury. Prakticka ¢ast
je sepsdna pomoci primarnich a sekundarnich dat a jsou pouZzity metody analyzy,
dotazovani a strukturovaného rozhovoru. Hlavnimi zavéry prace jsou, ze systém
metod ziskavani zaméstnancli funguje ve spolecnosti relativné dobfe a bylo by
vhodné rozsifit okruhy metod ziskdvani zaméstnancli o spolupraci s ifadem prace
nebo prezentovat firmu na veletrzich pracovnich pfilezitosti. Slabinou organizace
je komunikace pracovnikii personalniho odd€leni se stavajicimi zaméstnanci.
Spolec¢nosti 1ze doporucit, aby se zaméfila na zpétnou vazbu od stdvajicich

pracovnikil a vytvarela tak lepsi pracovni prostiedi.

Klicova slova: ziskavani zaméstnanctli, metody ziskavani zaméstnancii, zaméestnanci,

pracovni misto, planovani pracovnich sil, lidské zdroje, spolecnost, vyzkum.



Summary

Human capital is one of the strongest competitive advantages for the company
nowadays. For this reason, it is important to focus on ways to get the best workers.
The topic of this diploma thesis is the methods of recruitment at the company
Pyramida Prihonice, s. r. 0. The main objective of this thesis is to identify and
evaluate used recruitment methods in the selected company and in the case
of deficiencies, propose measures needed to streamline the process of hiring

employees in this organization.

The work is divided into two main parts, theoretical and practical. The theoretical
part is focused on important concepts that are drawn from the technical literature
concerning recruitment. The practical part is written using primary and secondary
data as well as the trusted methods of analysis, interrogation and a structured
interview. The main conclusion of this thesis is that system methods of recruitment
work relatively well in the company. In addition, it would be appropriate to extend
the recruitment methods of cooperation within the employment office as well as
presenting at job fairs. Communication between the department staff with existing
employees is a weak point in the organization. The company is recommended to
focus on feedback from existing staff and to create a better working environment.

Keywords: recruitment, methods of recruitment, employees, job, workforce

planning, human resources, organization, research.
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1 Uvod

V posledni dob¢ se stale vice objevuje tvrzeni, ze nejvétsi konkurenéni vyhodu
pro organizaci piedstavuji zaméstnanci. Pro kazdou firmu je lidsky kapital velmi
dualezity, jelikoz kazdy si v této dob¢ uvédomuje, ze pracovnici jsou nejvetsi zbrani
pro rozvijejici se ¢i novou spolecnost na trhu. VétsSina odbornikd se shoduje, ze
zameéstnanci jsou nejrizikovéjsi ekonomicky zdroj, ale jejich dovednosti a schopnosti
dovoluji firmam spravné fungovat, prosperovat, rozvijet se a napomahat jim k zisku
nebo dalSim vykonim. Aby byla moZznd realizace téchto procest, zdstupci
personalniho oddéleni vyberou nejlepsi pracovniky pomoci nejrelevantnéjSich
ziskavacich a vybérovych metod. Nejlepsi pracovnik je takovy, ktery ma osobnostni

a odborné ptedpoklady pro dané pracovni misto.

Velmi cCasto se ve firméch stava, ze teditelé ptikladaji vEtsi pozornost provoznim,
finan¢nim a odbytovym otazkam, neZz aby se zaméfili na to, zda jsou v organizaci

kvalifikovani pracovnici, ktefi napomahaji k tispésnému fungovani spolecnosti.

Ziskat a vybrat zaméstnance do pracovniho tymu neni lehké, je to tézkd a také
zodpovédna cinnost. Pii ziskdvani je podstatné oslovit optimalni pocet uchazect
s potfebnymi ptedpoklady pro volnou pracovni pozici, z které¢ho si bude spole¢nost

vybirat zaméstnance, kteti nejlépe vyhovuji zadanym pozadavkim.

Pokud firma selze pii ziskavani pracovnikil, prevazné se jedna o ziskavani a vybér
pracovnikli na manazerské pozice, mohou tyto chyby stat organizaci nemalé penize.
Ztraty, které jsou zapfi¢inéné pfijetim nevhodnych feSeni, havariemi, zmetky
¢i traumaty, jsou jen jedny z mala nakladi, které musi firma hradit, pokud byla

odvedena Spatnd prace pii ziskdvani a vybéru novych pracovnikd.

Povést spolecnosti jako zaméstnavatele je pfi ziskdvani zaméstnancl také
bezpochyby dulezitd. Organizace, které maji dobrou povést a lidé je vnimaji jako

atraktivni zameéstnavatele, vétSinou nemaji problém nalézat a udrzet si kvalitni



pracovniky. Dobrd povést musi byt samoziejm¢ zaloZzena na pravde, nikoliv

na marketingovych lakadlech pro potencialniho uchazece o volné pracovni misto.

Vseobecnym cilem ziskdvani a vybéru zaméstnanct je ziskat kvalitni pracovniky,
kteii uspokoji podnikové potieby lidskych zdroji a jsou na né vynaloZeny minimalni
naklady. Tito pracovnici musi vlastnit potfebné znalosti a dovednosti, musi byt

dostatecné motivovani a méli by mit dostate¢nou praxi.



2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit vyuzivané metody
ziskdvani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti a V piipad¢ zjisténi nedostatkli
navrhnout potfebnéd opatteni, ktera zefektivni proces ziskdvani zaméstnanct v této

organizaci.
Prace obsahuje nékolik dil¢ich cila, kterymi jsou:

= dle teoretickych vychodisek vysvétlit a rozebrat danou tématiku s pomoci
odborné literatury, teoretickych clankti a dalSich sekundarnich zdrojt
informaci,

» charakterizovat zvolenou spole¢nost,

= vyhodnotit pfistup vybrané spolecnosti k ziskavani novych zaméstnanct,

» ziskané vysledky vyzkumu zhodnotit dle kritérii a srovnat s teoretickymi
vychodisky,

* vyvodit zavery a doporucenti.
2.2 Metodika prace

Diplomova prace se skladd ze dvou ¢asti, a to z teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast byla zaméfena na diilezité pojmy, které jsou cerpané z odborné literatury tykajici
se ziskavani zaméstnancl. Informace byly zpracované na zdkladé sekundarnich
zdrojii ziskanych z odbornych knih ¢eské a zahranicni literatury, védeckych ¢lankt
a relevantnich internetovych zdroji. Teoretickd ¢ast obsahuje jednotlivé popisy
ateorie ziskavani zaméstnancli jako pldnovani pracovnich sil, potieba ziskavani
zaméestnancl, metody ziskdvani pracovnikli, popis pracovniho mista, zdroje
ziskavani zaméstnanci a dals$i dualezité informace k procesu ziskavani novych
pracovnich sil. Na zavér jsou shrnutad teoretickd vychodiska. Byly pouzity metody

analyza sekundarnich zdrojt a syntéza poznatkd.



Prakticka ¢ast byla sepsana pomoci primarnich a sekundarnich zdroju a byly pouzity
metody analyzy, dotazovani a strukturovaného rozhovoru. Na zacatku byla kratce
predstavena firma Pyramida Prihonice, s. r. o., jeji historie, organiza¢ni struktura,
personalni odd€leni a ekonomicka stranka spole¢nosti. Tyto informace byly
zpracovany dle vefejné dostupnych zdrojii — internich zdroju firmy, internetu a také
pomoci internich smérnic. Na zaklad¢ vlastniho dotaznikového Setfeni a analyzy dat
ziskanych zinternich materiali spole¢nosti (brozur, smérnic apod.) a pouziti
kvalitativniho  vyzkumu pomoci strukturovaného rozhovoru s pracovnikem
personalniho oddéleni byly popsany metody ziskdvani zaméstnanct, které jsou
spolecnosti vyuzivany. Rozhovor byl proveden s personalistkou ve spole¢nosti, m¢l

osm otevienych otazek a trval ptiblizné 25 minut.

Pro zhodnoceni soucasné situace ve spolecnosti, z hlediska metod ziskavani
zaméstnancl, byl proveden kvantitativni vyzkum pomoci metody dotazovani.
Dotaznik (viz ptiloha ¢. 4) obsahoval 17 otazek a byl rozeslan na zacatku meésice
fijna 49 zaméstnanctim, ktefi byli pfijati do zaméstnani za posledni dva roky.
Obsahoval 13 otazek uzavienych a 4 otazky polouzaviené, z ¢ehoz 4 otazky
souvisely s respondentem — pohlavi, vék, dosazené vzdé€lani a odd¢leni, na kterém
pracovnik plisobi. Zbytek otdzek byl sméfovan na spokojenost zaméstnanci
s personalnim oddélenim, zplsobu jejich vybéru do zaméstnani, jak se o dané pozici
dozvédéli, co vSe od nich spolec¢nost chtéla pred nastupem do zaméstnani a dalsi
dilezité otazky potiebné k ziskani dostateénych informaci k danému tématu.
Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi mésicii fijna az prosince a jeho néavratnost
byla témét 84 %, tedy pouze 8 pracovnikd nevyplnilo dotaznik. Pro vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni byly vyuzity hodnoty absolutni a relativni ¢etnosti zpracované
do tabulek v pocitatovém programu MS Excel (viz ptiloha ¢. 6). Vystupy odpovédi

na jednotlivé otazky byly zndzornény graficky pomoci sloupcovych grafi.

Na zavér byl vypracovan, na zéklad¢ ziskanych primarnich a sekundéarnich informaci
z dostupnych materialdi, strukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setfeni, souhrn

soucasného pohledu organizace na problematiku ziskdvani zameéstnanct.



Na objevené nedostatky byla navrzena mozna zlepSujici opatfeni, ktera mohou

pomoci spole¢nosti do budoucna.



3 Teoreticka vychodiska

V této kapitole jsou vysvétlena jednotliva témata, kterd jsou potiebna k analyze
situace v oblasti metod ziskavani zaméstnanci ve vybrané spolecnosti. Nejprve
je objasnéno obecné téma ziskavani zaméstnancu, které je dale zpracovano

do jednotlivych podrobné&jSich usek.
3.1 Ziskavani zaméstnancii

,,Ucelem ziskdvani zaméstnancu je oslovit a prilakat dostatecny pocet vhodnych
uchazecu o zaméstnani, a to v odpovidajicim case a s primérenymi ndaklady

(Sikyt, 2012).

ginnost rozhoduje o tom, kolik pracovnikii podnik bude mit. Ukolem ziskavani
zaméstnancl je zabezpeclit, aby vzniklé pracovni misto ve firmé zaujalo velké
mnozstvi vhodnych uchazecii véas a s pfiméfenymi naklady. Dal$im ukolem je
zjisténi dostatecného poctu informaci o uchazecich, na zékladé kterych si spolecnost

spolehlivé vybere toho nejvhodnéjsiho kandidata (Koubek, 2003).

V personalnim tutvaru se shromazduji pozadavky na pfijeti novych pracovnikii.
Personalista zvoli patfiéné formy ndboru dle jeho znalosti trhu, podle toho, zda jde
0 operativni, nebo perspektivni potfebu a také dle druhu pracovni pozice. Jedna
se o vn&jsi zdroje z trhu prace a zaméstnanosti, nebo o vlastni persondlni zdroje

uvnitf spolecnosti (d”Ambrosova, 2014).
3.2 Proces ziskavani zaméstnanci

V procesu ziskdvani zaméstnancl se jednd o oboustrannou zaleZitost, kde na jedné
stran¢ je organizace, kterd se snazi obsadit pracovni misto nejvhodnéjSim

kandiddtem, ana strané¢ druhé je potencionalni uchaze¢ o praci, ktery se snazi
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z velkého mnozstvi nabidek na trhu prace vybrat tu pro ného nejvhodnéjsi (Koubek,

2015).

Proces ziskavani je zavrSen vybérem pracovniki a mé ndasledujici postup
(Dvorakova a kol., 2007): identifikace znalosti, dovednosti, schopnostni a jinych
charakteristik osobnosti, které jsou vyzadované od uchazec¢li, analyza prace,
zpracovani strategie ziskdvani: jaké metody ziskévani, jaké pracovniky, z jakych

zdrojii, béhem jaké doby a kolik to bude stat.
Armstrong (2007) uvadi tii faze ziskavani a vyberu pracovniki:

1) Definice pozadavku: ptiprava popist pracovniho mista a jeho specifikaci,
ustanoveni pozadavka a podminek zaméstnani.

2) Prilakani uchazecu: prizkum a identifikace moznych zdroji uchaze¢t uvniti
a vné spolecnosti, vyuziti poradct, agentur a inzerovani.

3) Vybér wuchaze¢l: roztiidéni zadosti, testovani, pohovory, hodnoceni
uchazeCi, assessment centra, ziskavani referenci, nabizeni zaméstnani,

pfiprava pracovni smlouvy.
Oproti pfedchozim autorim Koubek (2011 a 2015) uvadi nasledujici kroky procesu:

1) Identifikace potieby ziskavani zaméstnanc.

2) Upfesnéni a popis obsazovaného pracovniho mista.

3) Zvazeni alternativ.

4) Volba charakteristik popisu a upfesnéni pracovniho mista, na kterych
se zalozi ziskavani, a na konci 1 vybér pracovnik.

5) Identifikace moznych zdrojt uchazecu.

6) Volba metod ziskavani zaméstnanct.

7) Zvoleni pottebnych dokumenti a informaci, které jsou pozadované
od uchazecu.

8) Formulovani nabidky zaméstnani.

9) Uvetejnéni této nabidky.

11



10) Shromazd’ovani informaci a dokumenti, které jsou potiebné od uchazecu
a jednani s nimi.

11)Na zakladé shromazdénych informaci a dokumenti se provede piedvybér
uchazect.

12) Vytvoreni seznamu uchazect, ktefi budou pozvani k vybérovému fizeni.
V nasledujicich podkapitolach budou probrany nékteré z postupt procesu ziskavani.
3.2.1 Identifikace potieby ziskavani zaméstnancu

Rozmach spolecnosti, zakladani novych filidlek a dalSich pracovnich pfilezitosti,
které jsou vyvolané pohybem trhu, vyvolaji potiebu ziskat nové pracovniky.
V dnes$ni dobé vznika snaha najit spravné lidi na piisluSna pracovni mista

(Styblo, 2003).

Dulezité je v€asné€ rozpoznat potiebu ziskavani pracovniki, aby volné pracovni misto
neziistalo dlouho neobsazené, jelikoz neobsazené misto pfinese podniku nejen
materialni ztraty a organizacni problémy, ale také to narusi pravidelny rytmus prace.
Je tedy nutné najit nového pracovnika v¢as, aby ho bylo mozné v podniku na jeho
pracovni povinnosti predem zaSkolit. Soucasny drzitel pracovniho mista bude moci
predat své znalosti, zkuSenosti i1 povinnosti dané pracovni pozice novému

zaméstnanci a pripravit ho tak na jeho budouci zaméstnani (Koubek, 2011).

Identifikace potieby ziskavani pracovnikil vychazi z momentalni operativni potieby
az pland podniku. Plany technického rozvoje, ¢innosti, riznych investic aj. jsou
pro personalisty a vedouci pracovniky zadkladnou, z niZ vychazeji pti odhadovani
potieby poctu pracovnikii na jednotliva pracovni mista. Vc¢as zvladne firma
identifikovat potfebu naleznuti nového pracovnika za Zenu, ktera odchazi
na mateiskou dovolenou, ¢i za osoby odchazejici do penze. Pti uvolnéni existujiciho
pracovniho mista potfebu ziskavani novych pracovnikii obvykle rozpozna piimy
nadfizeny pracovniho mista, ktery podnécuje proces ziskavani pracovnikti. Problémy

s v€asnou identifikaci potifeby ziskdvani zaméstnanci nastanou vétSinou jen
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Vv piipad¢ nenadalé invalidity pracovnika nebo necekaného umrti. Dale se takovy
problém muze objevit u nahlého propusténi pracovnika dle platné legislativy,

ale téchto pripadi nastésti neni mnoho (Koubek, 2003; Urban, 2009).
3.2.2 Planovani pracovnich sil

Dle Armstronga (2007) personalni pldnovani vymezuje potifebu lidskych zdroji
pozadovanou spolecnosti v zajmu ziskani jejich strategickych cilii. Vychazi
Planovani lidskych zdrojii se obecné tykéd slad’ovani zdroji s firemnimi potiebami
v del$im horizontu, i kdyz obc¢as se tyka i1 kratkodobéjsich potieb. Je zaméfeno
na kvalitativni 1 kvantitativni stranku potfeby pracovnich sil a musi najit odpovédi

na dve¢ zékladni otazky: ,,Kolik 1idi?* a ,,Jaké lidi?*.

Planovani pracovnich sil by mélo byt formulovano na vice let a vytvaieno
,rolovacim zptisobem®. Tento zpusob propojuje stiednédobé a kratkodobé planovani.
Vlastni proces planovani se uskuteciiuje zpravidla jak smérem ,,shora doli®, tak
i ,,zdola nahoru. Cilové planovani lidskych zdroju vychazi z pland investic, prodeje
a vyroby, z organiza¢niho rozvoje, organizacni diverzifikace a predpokladanych

racionaliza¢nich opatieni (Urban, 2014).

Konstrukce personalniho planu musi vychazet z predpovédi trzni situace firmy
a z trhu samotného. Teprve na zaklad€ tohoto je moZzné uvazovat o poctu a kvalité

lidi, kteti budou nové ukoly zajistovat (Styblo, 2003).
Personalni planovani je zaméteno na tfi oblasti:

* plénovani potfeby zaméstnancil,
* plénovani pokryti potfeby zaméstnanci,

* planovani persondlniho rozvoje pracovniki.

Planovani potfeby zaméstnancii je stejné jako planovéani pracovnich mist neboli

planovani poptavky po pracovnich silach. Pfedvidanim nabidky pracovnikli ve firmé
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I mimo ni, vcetn¢ vytyceni cest k ziskani pracovniki, se rozumi planovani pokryti
potieby pracovnich sil. Planovani personalniho rozvoje pracovniki napomaha rozvoj
pracovnich schopnosti pracovniki, tim zvySuje atraktivitu prace v podniku a snizuje

nezadouci odchod pracovni sily (Koubek, 2015).
3.2.3 Analyza pracovniho mista

Nevyhnutelny fenomén soucasnych pracovnich mist je netuprosny a stoupajici podil

zmén. To znamend, Ze zitfejSi pracovni mista nebudou stejnd jako ta dnes

(Foot, Hook, 2002).

Analyza pracovniho mista 1ze chapat jako popis zkoumaného pracovniho mista, kde
se provadi prace. Vyjadiuje pracovni cCinnosti, zdkladni pracovni povinnosti
pracovnika, hlavni tikoly, zvlasStni zptisobilosti, ocekavané ptinosy, jazykové znalosti

a Casto také vztah s ostatnimi na pracovisti (Styblo, 2003).

Analyza pracovniho mista je také zjiStovani, uchovavani, zaznamenavani
a analyzovani informaci o ukolech, odpovédnosti, metodach prace, podminkach,
na kterych se prace vykonava, vazbach na jina pracovni mista, a dal§ich pracovnich
souvislostech. Cilem je zpracovani veSkerych informaci v podobé tzv. popisu
pracovniho mista. Specifikace pracovniho mista je zpracovani pozadavki, které
pracovni misto klade na zamé&stnance, a podkladem je pravé popis pracovniho mista.

U analyzy je potieba si odpovédéet na nasledujici otazky (Koubek, 2003):

wJaky je ndzev prdace, pracovni funkce, zaméstnani na pracovnim miste?

Kde se pracovni misto nachazi, jak je organizacné zaclenéno?
Jaky ma smysl, co je jeho ucelem?

Jaké pracovni ukoly se na nem vykonavaji?

Jak se ukoly cleni na dilci ukoly a operace?

Které z nich se vykonavaji soustavné a které prilezitostne?

Které jsou hlavni a které vedlejsi?

Za co a koho je pracovnik odpovedny?
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Komu je odpovedny?
Jak se prace na pracovnim misté provadi (metody, materidl, stroje a ndstroje,

poradi operaci, jde o individuadlni ¢i tymovou praci)? Apod. “

Analyza pracovniho mista poddva nasledujici informace o pracovnim misté

(Armstrong, 2007):

1)

2)

3)

4)

5)

6)
7)

8)

9)

Faktory prostfedi — hlediska zdravi a bezpeci, pracovni podminky, nevhodna
pracovni doba, ergonomické faktory, které vyplyvaji z povahy, a uzivaji
zatizeni nebo z povahy pracovisté a mobilita.

Faktory osobniho rozvoje — pfilezitosti ziskat nové dovednosti nebo
odbornost a vyhlidky na kariéru a povyseni.

Motivujici faktory — zvlastni rysy prace, které s velkou pravdépodobnosti
mohou motivovat, nebo naopak demotivovat majitele pracovniho mista.
Organizacni faktory — vztahy nadfizenosti ¢i podfizenosti, které se tykaji
drzitele pracovniho mista, tj. komu podléha bud’ piimo, nebo funkcné;
zaméstnanci, kteti jsou podfizeni nepiimo nebo piimo jemu; mira zapojeni
pracovnika do tymové prace.

Odpovédnost — velikost odpovédnosti, jez pracovnik musi uplatiovat
V souvislosti se vstupy a §ifi prace; obtiznost, rozsah poskytnuté pravomoci
pfi rozhodovani; rozmanitost; velikost; slozitost problémi; typ a vyznam
interpersonalnich vztahli; mnoZstvi a hodnota zdroju.

Zodpovédnost — vystupy nebo vysledky, za které pracovnik zodpovida.
Kritéria vykonu — méfitka, kritéria ¢i ukazatele, jez umoziuji zhodnotit, jak
moc je prace vykondvana uspokojive.

Obsah — sife a povaha prace, jedna-li se o operace, vykonavané ukoly
a plnéné povinnosti tj. proces pifemény vstupti na vystupy.

Celkovy ucel — z jakého diivodu pracovni misto existuje a ocekavany piinos

majitele pracovniho mista.
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Dulezitymi atributy analyzy pracovniho mista jsou: sbér udaji, rozhovory,
dotazniky, kontrolni seznamy a soupisy, pozorovani, popis pracovniho mista
provadény pracovnikem, deniky a zdznamy, hierarchickd analyza ukolu a vybér

vhodné metody (Armstrong, 2007).
3.2.4 Popis pracovniho mista

Pracovni misto se skladd ze souboru ptibuznych ukold, které jsou vykonavany
povefenou osobou a napliiuje se tak ucel mista. MiiZze se také povazovat za urcitou
jednotku struktury organizace, kterd je beze zmény, i pies vyménu pracovnika

na tomto mist¢ (Armstrong, 2007).

Popis pracovniho mista je jeden z hlavnich kament personalniho fizeni a pro zvoleni
vhodného profilu kandidata je naprosto nezbytny. Mél by byt jednoduchy, jelikoz
se nejedna o analyzu pracovniho mista. Vyhodu maji firmy, které maji popsané

procesy (Vajner, 2007).

Nez bude osloven potencidlni kandidat s nabidkou prace, je nutné védét vSe potiebné
o volném pracovnim misté, o poZzadavcich, které pracovni misto chce po budoucim
zamestnanci, a V neposledni fad¢€ o praci a pracovnich podminkach na tomto misté.
NejdilezitéjsSim krokem v procesu ziskdvani novych pracovnikii je shromazdit
vSechny potiebné informace, které jsou dulezité v souvislosti s pfislusnym
pracovnim mistem. Tyto informace jsou poskytovany popisem pracovniho mista,

které musi byt aktualizovany, kdyz uz nejsou informace aktualni (Koubek, 2015).
3.2.5 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Nez se spole¢nost rozhodne pro volbu metody k ziskavani pracovniki a bude
probihat samotny proces ziskavani pracovniki, je nutné se rozhodnout, zda budou
zamestnanci ziskdvani z vnitinich nebo vnéjSich zdroji. Pokud je organizace schopna
obsadit pracovni misto zftad svych vlastnich pracovnikli, je to vyrazem jeho

personalni politiky, pracovniky motivuje moznost kariérniho rustu a firma si timto
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pfistupem zabezpecuje stabilizaci dilezitych lidi. Pfi obsazovani pozice z vnitinich
zdrojii podniku byvaji ndklady podstatné niz§i, snizuji se néaroky na adaptaci
pracovnikil a pracovni misto je mozné obsadit v kratkém cCasovém tseku. Tento styl
obsazovani pracovnich mist ma ve spousté organizaci dana pravidla. Vysledkem
je posouzeni schopnosti a vykonnosti pracovniki, fizeni jejich kariéry a planovani

osobniho rozvoje (Kocianova, 2010).

Pokud je to mozné, nejprve by se méla organizace snazit obsadit pracovni misto
Z vnitinich zdrojt, ale pokud podnik disledné uplatiiuje politiku stejné ptilezitosti,
dba na to, aby méli vSichni uchaze¢i (jak z vnéjsich tak vnitinich zdroji) stejné

vychozi podminky (Kocianova, 2010).

Kdyz ve firm¢ vznikne volné pracovni misto, je nutné ho obsadit. Nejprve

si zaméstnavatel odpovi na nasledujici otazky (Koubek, 2003):

1) Neni ve spole¢nosti vhodny ¢i schopny pracovnik?

wewvr

3) Nemaji nektefi pracovnici zajem piejit na volné pracovni misto?

Témito otdzkami se sméfuje k moznosti pokryt volné misto z vnitinich zdroji
organizace. V malych firmach je mensi pravdépodobnost, ze tyto zdroje najdeme

nez ve vetsich firmach, ale spole¢nost nemtize tento fakt zanedbat.

Stachova a Urbancova (2003) uvadéji ve svém vyzkumu, ze na vyssi a odborné;jsi
pozice preferuji spolecnosti zaméstnance z internich zdrojii. Naopak u administrativy

a delnickych pozic se firmy ptiklani k externim zdrojum.
Vnitini zdroje

Koubek (2015), d"Ambrosova (2014) a Kocianova (2010) se shoduji na téchto

vnitinich zdrojich:
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a) pracovnici, ktefi jsou uvoliovani kvuli ukonceni vyroby nebo diky jinym
organiza¢nim zméndam,

b) pracovnici, ktefi maji vyuziti na jejich soucasném pracovnim misté, avSak
maji zdjem piejit na jiné nové €i uvolnéné pracovni misto,
nynt,

d) pracovnici, ktefi nemaji praci v diasledku technického rozvoje, napf.

pfi pouziti produktivnéjsi technologie apod.

Vyhody pii vybéru pracovnikii z vnitinich zdroju dle Koubka (2015): uchaze¢ zna
1épe spolecnost; lepsi navratnost investic do vzdélavani a zkuSenosti pracovnikd;
spole¢nost vi o slabych a silnych strankach uchazece; pozitivni vliv na loajalitu
a motivaci pracovnikl (nad¢je na lepsi misto, na zaméstndni, kdyz se zrusi dosavadni
pracovni misto). Kocianova (2010) navic u vyhod uvadi je$t¢ mozZnou
regulovatelnost personalnimi plany; nizs$i naklady na proces ziskdvani zaméstnanct;
obsazovani pracovniho mista je rychlejsi a udrzeni mzdové Urovné (pracovnik
Z vnitfnich zdrojii vyjde ,levngji“ nez pracovnich ze zdroji vnéjSich). Dale
d’Ambrosové (2014) zminuje, ze odpada naroné obdobi socidlni a profesionalni
adaptace a Sequensova a kol. (2005) dodava, Ze se snizuje fluktuace a dalsi vyhodou

je nefinanéni ocenéni pracovnikovych schopnosti.
Nevyhody pii vybérl pracovniki z vnitinich zdroji (Koubek, 2003):

* Novi zamé&stnanci, ktefi jsou mimo firmu, mohou pfinést do organizace nové
myslenky a pistupy, vétsi zkuSenosti a kontakty. To znamena, pokud je firma
zamé&fena pouze na vnitini zdroje, mize to byt prekazkou pronikani novych
pfistupi a myslenek do organizace. Ochuzuje organizaci 0 kontakty
a zkuSenosti pracovnikd pfichdzejici z venku, ktefi by pfispéli k rozvoji
spolecnosti.

= Pokud je v organizaci uplathovana zasada obsazovat pracovni misto

Z vnitinich zdrojl, zvySuje se tak pravdépodobnost, Ze zaméstnanci diive
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nebo pozdéji dostanou misto, kde jiz nezvladnou Uspé$né plnit potiebné
pracovni tkoly.
» Vzijemna rivalita mezi pracovniky (hlavné o vyss$i funk¢éni pozice) mize

negativné ovlivnit moralku a vztahy na pracovisti.

Dle d’Ambrosové (2014) jsou dvé nevyhody pii vybéru pracovnikli z vnitinich

zdroji a to:

» vznikd mensi pravdépodobnost pfijimani novych, pokrokovych metod fizeni,
* problém svazanosti soucasné¢ho pracovnika s pracovni skupinou, se zndmym

prostiedim.

Kocianova (2010) jest¢ krom nevyhod zminénych vyse uvadi: omezeny vybér,
vznikaji ¢asto nezbytné ndklady na rozvoj a vzdélavani, dale vzniké potieba obsadit

uvolnéné pracovni misto pracovnika, ktery byl vybran na jinou pozici v rdmci firmy.
Vnéjsi zdroje

Pokud spole¢nost nema dostate¢né vnitini zdroje, musi pracovniky hledat mimo
firmu. Pocet z4jemcii o volné pracovni misto ovlivituje n€kolik faktordi, prevazné
situace na trhu prace, charakter pracovniho mista a podminky na tomto pracovnim
misté (moznost rozvoje, odménovani, kariéra na daném misté atd.), povést firmy jako

zam¢stnavatele (Kocianova, 2010).

Mezi hlavni vn&j8i zdroje pracovnich sil fadime dle Koubka (2015)

a Kocianové (2010):

a) Cerstvi absolventi $kol nebo jinych instituci, které pfipravuji studenty
na budouci povolani,

b) volné pracovni zdroje na trhu prace (napf. nezaméstnani, ktefi jsou
registrovani jako uchazec¢i o zaméstnani na ufadech prace),

C) pracovnici jinych podnikt, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele, nebo je

nabidka jiné firmy k tomuto rozhodnuti ptivede.
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Také se uvadéji doplitkové vnéjsi zdroje, které mohou naptiklad byt (Koubek, 2015):

d) seniofi,
e) zeny v domacnostech,
f) studenti,

g) pracovnici v zahranii.
Vyhody pfi vybéru pracovnikil z vnéjsich zdroji jsou (Koubek, 2015):

= VvétSinou se levnéji, rychleji a snadnéji ziskdvaji vysoce kvalifikovani
pracovnici, technici a manazefi zvenku nez zaucit vlastni zaméstnance
ve firmé¢ na dané pracovni misto,

» do organizace se prinesou nové nazory, pohledy, poznatky a zkuSenosti
zvenku,

= okruh talentl a schopnosti mimo firmu je vétSinou mnohem S§ir$i, nez je
mozné objevit uvnitf organizace. Je vétSi Sance nalézt vhodného
zaméstnance, zameéstnance s lepSimi zkuSenostmi a S§ir§imi pracovnimi

dovednostmi.
Kocianova (2010) navic k témto ptinosim uvadi dalsi dvé vyhody:

= pracovnik zvenku byva spiSe ,,uznan“ na pracovni pozici, nezZ povyseny
spolupracovnik,

* novy zamé&stnanec miva zpravidla vétsi pracovni nasazeni.
Sequensova a kol. (2005) jesté zmifluje navic za vyhody:

* novy ptfichozi zaméstnanec vnima nedostatky ve spolecnosti,
= neexistuji dlouholeté vztahy a vazby na odd¢€leni, takZze to umoziiuje pouzit

I nepopularni opatieni.

Na druhé strané vSak samoziejmé existuji nékteré nevyhody (Kocianova, 2010):

obsazovani pracovni pozice trva obvykle déle; vyssi naklady na celkovy proces
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ziskavani; blokovana moznost postupu vlastnich pracovnikii; novi pracovnici zadaji
vetsi finanéni ohodnoceni (nez by méli stdvajici pracovnici organizace); zvySuje
se fluktuace; pracovnik mulZze mit stres zpifechodu na nové misto; adaptace
pracovnika vyzaduje penize 1 Cas, jelikoz novy pracovnik nezna podnik a kolegy, tim
nepodéava stoprocentni vykon; piijeti nového zaméstnance je spojeno vzdy s uréitou

mirou rizika (riziko nespravné volby).
3.2.6 Faktory ovliviiujici ziskavani zaméstnanct

Béhem ziskavani pracovniktl firma zahajuje akci tak, ze nejprve vysle signal o tom,
ze je nutné obsadit volné pracovni misto. Poté ocekava odezvu od uchazeci
0 zaméstnani, mezi nimiz jsou jak pracovnici z vnitinich zdroji tak z vnéjSich

(Koubek, 2011).

Tato odezva na signal podniku je ovlivilovana fadou faktord, které by méla mit
na paméti kazda spolecnost Vv pribéhu vlastniho ziskdvani zaméstnanct, prevazné
ve fazi ptipravy. Radu faktori mize firma vice nebo mén€ sama ovlivnit.

Jsou faktory ovlivnitelné spolecnosti a faktory neovlivnitelné spolecnosti
(Koubek, 2003).

Vnitini faktory

Dle Kocianové (2010) se faktory ovlivnitelné spolecnosti déli do dvou skupin

a Koubek (2011) uvadi dé€leni do tii skupin.

1) Forma, informac¢ni hodnota, obsah, dosah a nasmérovani signalu, ktery vysila
firma, vSe, co se tyka nabidky zaméstnani, ovliviiuje velmi vyrazné miru
odezvy ze strany budoucich pracovnikd. Je tedy potieba zaméfit
se na spravnou formulaci a umisténi nabidky zaméstndni pro uchazece
(Koubek, 2011).

2) Vnitini podminky vztahujici se k volnému pracovnimu mistu. Do této

skupiny patii predevsim:
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» pozadavky na pracovnika (kvalifikace, vzdélani, praxe aj.),

* povaha préce,

= rozsah odpovédnosti a povinnosti,

= postaveni v hierarchii funkci firmy,

* misto vykonu préce,

= pracovni podminky (plat, prostiedi prace nebo zvlastni zaméstnanecké
vyhody pracovniho mista aj.),

= organizace pracovni doby a prace (Kocianova, 2010).

3) Charakteristiky spole¢nosti:

= povést spolecnosti (jak se spoleCnost chova k pracovnikiim
a zakazniktim),

= vyznam spolecnosti a jeji uspesnost (vysledky hospodaieni),

* qroven péfe o zameéstnance a zameéstnanecké vyhody ve srovnani
S ostatnimi organizacemi,

= uroven a spravedlnost odménovani v porovnani ve srovnani
s ostatnimi spole¢nostmi,

» socialni prostiedi a mezilidské vztahy v organizaci,

* moZnost vzdélavani a rozvoje pracovnikil,

* 7Zivotni podminky, umisténi organizace a zivotni prostfedi v jejim

okoli atd. (Kocianova, 2010; Koubek, 2011).
Vnéjsi faktory

Faktory neovlivnitelné spolecnosti. Ovliviiuji podminky zaméstnavani pracovniktl

a situace na pracovnim trhu (Koubek, 2003 a 2011):

1) Demografické faktory — jedna se o proménlivost reprodukce obyvatelstva,
kterd se odrazi v proménlivosti reprodukce pracovnich zdroji (hlavné
se jedna o kolisani vyvoje porodnosti, které¢ vede ke vzniku rozdilnych
velikosti generaci a tim 1 ke kolisani mnozstvi vstupli a vystupl

do produktivniho vé€ku), uzemni mobilita lidi vCetné mezistaitni a jiné
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2)

3)

4)

5)

6)

charakteristiky vyvoje populace ovlivitiuje kolisani nabidky pracovniki
na trhu prace.

Ekonomické faktory — odrazeji cyklicky vyvoj narodniho hospodaftstvi nebo
jiné zmeény (napi. strukturdlni) a prolinaji se do zmén poméru mezi
poptavkou na trhu pracovnich sil a jejich nabidkou. Do téchto faktort
se zahrnuje 1 sila vazby narodni ekonomiky na ekonomiku jiné zemé, kdy
zmeény v ostatnich zemi zptsobuji zmény v tuzemsku (Kocianova, 2010).
Politicko-legislativni faktory — ovliviiuji proces ziskavani zaméstnanci
a zam&stnavani lidi napf. umoziovani zaméstnavani cizincii v tuzemsku
a mistnim lidem v zahrani¢i, reguluji nebo nereguluji trh prace, vytvareji
piekazky, aby neprobihala diskriminace uchazecli o zaméstnani (na zékladé
veku, barvy klize, politickych nazord, pohlavi, ndbozenstvi atd.) nebo natizuji
zaméstnavani osob, které nemohou vykondvat zaméstnani v plné vysi
(napft. osoby se zménou pracovni schopnosti apod.), (Kocianova, 2010).
Sidelni faktory — jedna se ptedevSim o preferenci typu sidla na Ukor jiného
sidla (reziden¢ni preference), charakter osidleni v okoli podniku
nebo preference tzemi, kde jsou lep$i podminky Zivotniho prostiedi. Oboje
muze vést k izemni rozdilnosti situace na pracovnim trhu, ke specificnosti
v zazemi firmy (Koubek, 2003).

Socialni faktory — souviseji pfevazné s orientacnimi hodnotami pracovnikl
ajejich proménlivosti, s orientacemi profesné-kvalifikaénimi, rodinnymi
orientacemi Zen, orientacemi tykajici se vzdélani apod. Ovliviuji strukturu
a velikost nabidky na pracovnim trhu (Koubek, 2011).

Technologické faktory — vytvareji nova pracovni mista a méni ¢i likviduji
stara zaméstnani v mife, které se profesné-kvalifikacni struktura nynégjSich
pracovnich sil muze pfizpiisobit pouze z Casti a se zpozdénim. Zpusobuji
strukturalni nesoulad mezi poptavkou a nabidkou na pracovnim trhu

(Kocianova, 2010).
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V této kapitole byly probrany dulezité vnitini a vné&js$i faktory, které ovliviji

ziskavani zaméstnancii a poméhaji rozhodnout, jaké metody ziskavani jsou vhodné.
3.2.7 Metody ziskavani zaméstnanci

Volba metody ziskavani zaméstnanct je zavisla na tom, zda se firma rozhodne
ziskdvat pracovniky z vnitfnich nebo vnéjSich zdrojii, jaké jsou pozadavky
na budouciho drzitele volného pracovniho mista (pozadavky na nékteré zvlastni
schopnosti pracovnika, uroven kvalifikace atd.), situace na pracovnim trhu, hlavné
na mistnim pracovnim trhu, jak rychle je nutné pokryt volné pracovni misto, kolik
je mozné vynalozit penéznich prostfedkii na ziskavani pracovnikd atd. Metod
ziskavani zaméstnanct je velké mnozstvi a firma se obvykle neomezuje na jednu

z nich, ale pouziva vice téchto metod dohromady (Dvoiakova a kol., 2007).
Armstrong (2007) mezi hlavni metody ziskavani zaméstnanct fadi tyto:

* inzerovani,
= internet,
= externi vyhledavaci a zprosttedkovatelské sluzby,

= vzdé¢lavaci zafizeni.
Thomson (2011) navic uvadi nasledujici metody:

» tradi¢ni zdroje uchazecu,

vvvvvv

»  diivejsi uchazeci.

Koubek (2003, 2011 a 2015) se shoduji s Kocianovou (2010) na téchto metodach

ziskavani zameéstnancu:

* uchazeci se nabizeji sami,
* doporuceni stavajiciho pracovnika,
= piimé osloveni vyhlédnutého jedince,

= vyveésky (ve spole¢nosti a mimo ni),
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» Jetdky vkladané do postovnich stranek,

* inzerce ve sd¢lovacich prostiedich,

= spoluprace firmy se vzdélavacimi institucemi,

= spoluprace s uiady prace,

= vyuziti sluzeb komer¢nich zprostiedkovatelen,

= spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému,

» pouziti po¢itacovych siti (internetu) - elektronické ziskavani pracovnikd.
Uchazec¢i se nabizeji sami

Jestlize ma organizace jako zaméstnavatel dobrou povést, nabizi zajimavou, dobie
placenou prestizni praci, ma pro pracovniky vyhodnou socidlni a personalni politiku,
nepouziva aktivni metodu ziskavani pracovnikli. Pro uchazefe je tak atraktivni,
ze se lidé o praci hlasi sami, pfichdzeji ¢i se pisemné na podnik obraceji se svou
nabidkou. Tyto pfipady se vyskytuji hlavné v obdobi vétsi nezaméstnanosti. Tento
zpusob hledani nového zaméstnani vyuzivaji hlavné Cerstvi absolventi Skol a osoby,

které konci Skolu (Koubek, 2015).
Vyhody a nevyhody této metody zobrazuje tabulka €. 1.

Tabulka ¢. 1: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)

. , . . x nabidka uchazect neni
v’ eliminace nakladl na inzerci,

. ’ : 1 /4
které byvaji vysoké pravidelna

x neni dostateCna moznost

vybéru

x neupotiebitelni uchazeci

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2003)
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Doporudeni stavajiciho pracovnika

Stavajici pracovnik doporuc¢i podniku vhodného kandidata na volné pracovni misto.
Firma se na n¢ho miuZe pfimo obratit nebo pracovnik saim da védét svému znamému
o volném pracovnim misté¢ ve firmé. Stavajici pracovnik musi byt informovan

0 volném pracovnim mist¢, o jeho pozadavcich a povaze (Koubek, 2003).

Jedna se o levnou a ucinnou metody ziskadvani pracovnikl. Do spolecnosti piichazi
nova pracovni sila, jeZ vi z neformalniho kontaktu o firemni kultufe, hodnotach

a normach a ma pfedstavu, co se od ni bude oc¢ekavat (Dvorakova a kol., 2007).
V tabulce €. 2 je mozné vidét vyhody a nevyhody této metody.

Tabulka ¢. 2: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)
x A moznost vybéru
v rychlost omezena moznost vybér
x nebezpeci vytvareni klik v
v' nizka finanéni zatéz organizaci

v" vhodni uchazeti, jak odborng, tak svymi

osobnostnimi charakteristikami

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2015)
Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Pfipadnymi uchaze¢i se mohou stit osoby, s kterymi spolecnost spolupracuje
na smluvni bazi, dale jedinci, skterymi vramci obchodni c¢innosti pfichdzi
do kontaktu, vyznamni lidé v oboru apod. V piipadé zajmu je poté podnik sam oslovi

se svou nabidkou (Kocianova, 2010).
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Vyhody a nevyhody viz tabulka €. 3.

Tabulka €. 3: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)

%  zhorSeni vztahua s firmou,

. kter¢ se snazime prebrat
v’ operativnost P

zameéstnance

% diskuze o pracovnich

v" 1idé jsou vhodni z osobnostniho i podminkéch a platu ze

odborného profilu strany pracovnika

v’ uSetfeni penéz za ndkladné inzerovani
nebo sluzby komerénich

zprostiedkovatelskych instituci

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2015)
Vyvésky (ve spole¢nosti nebo mimo ni)

Nutnosti je vyvésky dat na takové misto ve spoleCnosti, kde prochéazeji vSichni
pracovnici (aby méli moZnost se sami uchdzet o pracovni misto nebo informovat
¢1 doporucit vhodné uchazece), piipadné vyvésky dat na misto mimo firmu, kudy
chodi nejvice lidi z venku a nabidka zaujala vhodné uchazece o pracovni misto.

Je mozné vyuzit i riznych vyvéskovych sluzeb (Koubek, 2011).

Tabulka €. 4 zobrazuje vyhody a nevyhody této metody.
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Tabulka €. 4: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)

ety . , x 0 volné pozici se dozvédi
v’ §ir§i moznost vybéru vhodnych P
o s lide, kteti si vyvésk
uchazect, jednotnéjsi a ’ yVesKy
e Liae 1 v§imnou a prectou si ji
racionalnéjsi kritéria vybéru P !

v" podrobny popis volného % osloveni malého poctu
pracovniho mista, pozadavkil na potencionalnich
zamestnance 1 pracovni uchazecu, zpravidla jen
podminky, informace, kde se z nejblizsiho okoli
maji ptihlasit a termin, v kterém spole¢nosti

se maji uchazeci ptihlasit

v' levny zplsob

v" redukce nevhodnych uchaze¢u

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2013)
Letaky vkladané do poStovnich schranek

Metoda neni vhodnd pro ziskdvani zaméstnancli na kvalifikovana pracovni mista
(Kocianova 2010). Vkladani letakd do postovnich schranek obyvatelim na urcéitém
misté Uzemi je aktivngj$i metoda pro ziskani budoucich zaméstnancii nezZ vyvesky
anezalezi, jestli letdky doru¢i poStovni doruCovatel, specializovand organizace,
Ktera je na tyto sluzby zamétena, ¢i najati jedinci za timto ucelem. Lidé jsou vlastné
svym zpisobem nuceni zaregistrovat nabidku prace od spole¢nosti hledajici nové

pracovni sily (Koubek, 2015).

Tato metoda ma podobné vyhody jako vyvéska az na cenu, ktera je o néco vyssi.

Také se nabidka dostane k vice obyvatelim dané¢ho uzemi. Nevyhodami této metody
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je, ze se pouziva pro ziskavani nekvalifikované pracovni sily. Efektivnost je zavisla

na poctu letakt, které jsou vlozeny do postovnich schranek (Koubek, 2011).
Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Jedna se o nejvice obvyklou metodu piildkani uchazecii o pracovni misto. Vyskytuje
se prevazné v novinach, ve sdélovacich prostiedcich, v béznych ¢asopisech nebo také
v odborném tisku. Jedna z prvnich otazek, na kterou si musi firma odpovédét je, jestli
je inzerovani opravdu skute¢né nezbytné. Nutné je také zvazit, zdali neni lep$i vyuzit
sluZzeb zprostiedkovatelské¢ agentury ¢i poradenské firmy, kterd se specializuje
na ziskdvani novych pracovnikli. Pfed volbou metody se zamétujeme na tfi hlavni
kritéria a to na nakladovost, rychlost a pravdépodobnost ziskani dobrych pracovnik.

Jsou tfi hlavni cile inzerovani (Armstrong, 2007):

1) upoutat pozornost — inzerat by mél zaujmout potencionalni uchazece o praci
vice nez inzerce ostatnich konkurenc¢nich firem,

2) stimulovat akci — inzerat musi vypadat tak, aby jeho podoba nejen upoutala
pozornost oc¢i, ale také aby pfiméla potenciondlni uchazece si ho ptecist cely
az do konce a aby mél dostatecny pocet odpovédi od vhodnych budoucich
zameéstnancu,

3) vytvatet a udrZzovat zajem — inzerat musi informace o pracovnim misté,
podminkach zaméstnani, podniku a pozadované kvalifikaci sdé&lovat

zajimavym a atraktivnim zptisobem.

Vyhody a nevyhody inzerce ve sd€lovacich prostfedcich viz tabulka €. 5.
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Tabulka €. 5: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)

v" rychlé $ifeni informace o volném X cena inzerovani

pracovnim misté k adresatovi

v' 0 pozici se dozvi vétsi pocet lidi
nez pii ostatnich metodach

ziskavani zaméstnanct

v’ autoselekce potenciondlnich

uchazecu

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2003)
Spoluprace firmy se vzdélavacimi institucemi

Jedna se o spolupréci s uciliStémi, Skolami, univerzitami apod. Metoda je méné
vyuzivand. Ne&které spolecnosti, které se ucastni riznych akci nebo organizuji
»dny otevienych dvefi“ pro studenty, touto cestou ziskavaji vhodné pracovniky
S nutnym profesnim zaméfenim a timto zpisobem si vyhledaji 1 talenty. Takové
podniky Casto nabizeji studentlim nebo absolventiim rizné programy. VétSinou maji
vypracované metody, dle kterych si zvoli vhodné jedince a riiznymi zplisoby se snazi
studenty stimulovat (napfiklad poskytnutim finanéni podpory bé&hem studia),
aby k nim §li po absolvovani koly pracovat. Casto podniky studentim nabizeji
staze, které jsou pro né obvykle ,,zkusebni dobou* pied nastupem do zaméstnani

(Kocianova, 2010).

Tabulka ¢. 6 popisuje vyhody a nevyhody spoluprace firmy se vzdélavacimi

institucemi.
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Tabulka €. 6: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)

x sezoOnni nastup absolventa

v’ cena do pracovniho rezimu

PR “ % nedostatek pracovnich
v’ predvybér a doporuceni P

vhodného kandidata od skoly zkuSenosti absolventi

v vice informaci, neZ o béZném

uchazeci o pracovni misto

v dobra zaméstnanecka povést

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2015)
Spoluprace s Grady prace

Utady préce zajistuji zaméstnani pro zajemce o praci a zaméstnance pro organizaci
zcela zdarma. V nékterych piipadech poskytnou i finanéni podporu firmé
na zamestnadni pracovnika, ktery ma zmeénénou pracovni schopnost. Zajemci
0 zamé&stnani, které nabizi Ufad prace, maji vétSinou nizkou kvalifikaci

(Kocianova, 2010).

Vyhody a nevyhody této metody viz tabulka €. 7.
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Tabulka €. 7: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)
*x  niz8i kvalifikace
v levné ziskdvani zamé&stnanct zaméstnancu
v’ pfispévek za zaméstnani x omezeny vybér z
pracovnika se zménou pracovni uchazect
schopnosti

v’ predbéZny vybér

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2015)
Vyuzivani sluZeb komerc¢nich zprostiredkovatelen

V dnesni dobé jiz existuje mnoho zndmych firem, které se zaméfuji
na zabezpecovani personalu, nejcastéji nedélnickych kategorii, coz ukazuje rostouci
pocet spole¢nosti, které se rozhodly ziskavat své pracovniky pomoci outsourcingu
(Thomson, 2011). Spole¢nosti si miizou za dosazeni pracovnika uctovat ¢astku, ktera
odpovida patnécti i vice procentim ro¢niho platu konkrétni pracovni pozice béhem

prvniho roku zaméstnani (Armstrong, 2007).

Tabulka ¢. 8 zobrazuje vyhody a nevyhody vyuzivani sluZzeb komercnich

zprostiedkovatelen.
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Tabulka €. 8: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)
x ; -
v' v&tsi zkuSenost ve vyhledavani a nelze spolehat na vyber i
tedvibe
vybéru vhodnych uchazect preavyoer
x 7 o
v' vétsi znalost pracovniho trhu drahy zpisob

, C x seridznost a kvalita neni
v’ databaze potencionalné

vhodnych uchazeci tak vysoka

v’ zprostiedkovatelny poskytuji % chybi zp&tna vazba

sluzby zlepSujici proces vybéru

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2011)
Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému

K ziskdvani zaméstnancii vyuzivaji odbory zemé, které maji dlouhou odborovou
tradici a odborové svazy. Jedna z podminek je, aby urcity odborovy svaz vlastnil
informacni systém a fungovalo spojeni na své €leny, hlavné na ¢leny, ktefi nejsou

momentalné zaméstnani (Koubek, 2015).

Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informaéniho systému ma své vyhody

a nevyhody, které jsou zobrazené v tabulce €. 9.
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Tabulka €. 9: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)

v" udrzovani dobrych vztahi mezi % omezené moZnosti vybéru

odbory a vedenim firmy

x  vétSinou ziskavani
v" uchaze¢ ma pozadované zaméstnanci délnického

schopnosti a kvalifikaci zamé&feni

v" levna metoda

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2003)
Pouziti pocitacovych siti (internetu)

Tato metoda  ziskdvani  zaméstnanci  vyuzivd internet  k inzerovani,
nebo k informovani o uvolnénych pracovnich mistech, podava informace
0 zamé&stnavateli, o pracovnim mist¢ a probihd tu emailovd komunikace
zameéstnavatele s uchaze¢i o volné pracovni misto. Uchazeci si posilaji zadost
»online®, vypliiuji elektronickou podobu formulédfe zivotopisu a ¢ekaji na odezvu
emailem od zaméstnavatele. Pivodné byl internet vyuzivan pro zaplnéni pracovnich
mist v oboru informacnich technologii, ale nyni je vSeobecné vyuzivan na rizné

pracovni pozice (Armstrong, 2007).

V dnes$ni dobé se stale rozsifuje trend vyhleddvani zaméstnancli pomoci socialnich
siti. Spolecnosti se zde propaguji, nabizi své produkty, ale 1 aktivné hledajici
své zaméstnance. Typické socidlni sit¢ jsou Facebook, LinkedIn nebo Twitter.
V Americe jsou selekce zaméstnancti pomoci socialnich siti b&Zznou praxi, v Ceské
republice se jednd o relativné novou vyzvu, ale jiz ted’ je zfejmé, Ze tento zpusob

ziskavani zaméstnanci ma velky potencidl. Pomoci socialnich siti si personalisté
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mohou vyhledat potencionalniho uchazece a zjistit o ném mnohdy vice informaci,

nez jim poskytne sam osobn¢ (Bohmova, Pavlicek, 2013).
Vyhody a nevyhody vyuziti poc¢itacovych siti (internetu) viz tabulka €. 10.

Tabulka €. 10: Vyhody a nevyhody

Vyhody (+) Nevyhody (-)

% ne vSechny kategorie

v" pokryti Sirok¢ho kruhu uchazeci pracovnikil uzivaji internet

*x  firma muize byt zavalena

v' levnéjsi a rychlejsi nez obvyklé spoustou nevhodnych a
zpusoby ziskavani zaméstnancii Spatnych zadosti

v' vice informaci o pracovnim misté
a spole¢nosti nabizejici

zaméstnani

v moznost elektronicky pfipojit

Zivotopis €1 jiny formulaf

Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubek (2011) a Armstrong (2007)
Drivéjsi uchazeci

Dal8i metodou, kterd se vyuZzivd pro ziskavani pracovnikli, mize byt pocitacova
databaze neuspéSnych uchazeci o zaméstnani. Pocitacovy systém tykajici
se ziskavani zaméstnancti ddva moznost spole¢nosti udrzovat a rozSifovat rozsahlé
databaze uchazeci, kterym se mohou ozvat jako prvni, jakmile se uvolni urcité
pracovni misto. Nevyhodou této metody je, Ze uz uchazeC¢ nemusi mit zijem
0 konkrétni volné misto nebo uz neni volny. Vyhodou jsou malé naklady
(Thomson, 2011).
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Autor Zikmund (2011) ve svém c¢lanku zmifluje mimo béznych metod ziskévani
zaméstnancl také moznost ziskavani pracovnikli z fad rodinnych ¢lend nebo pratel.
Uvadi vsak, ze tyto metody nedoporucuje, jelikoz tato cesta vétSinou nebyva
spravna. Zameéstnanci si budou myslet, ze se upiednostituji rodinni piislusnici
a pratelé a velice slozit¢ se dokazuje opak. Také pak neni jednoduché t¢mto dvéma
kategoriim vysvétlovat, ze nepracuji dostatecné efektivné, jak by se na dané pozici
od ¢loveéka oc¢ekavalo. Neni snadné vyvijet autoritativni pfistup na né€koho, kdo Vas
zna cely zivot. Déle se muliZe stat, Ze na n€ bude vyvijen vétsi tlak, nez by byl vyvijen

na ,,obycejného* zameéstnance.

3.3 Shrnuti teoretickych vychodisek

rowr

Teoreticka ¢ast diplomové prace byla zamétena piredevsim na ziskavani zaméstnanct
a proces ziskavani zaméstnancd, s naslednym dlirazem na piedstaveni urcitych

dil¢ich segmentt, jenz tento proces tvoii. Témito segmenty jsou:

1) Identifikace potieby ziskavani zamé&stnancu.

2) Planovani pracovnich sil.

3) Analyza pracovniho mista.

4) Popis pracovniho mista.

5) Zdroje ziskavani zamé&stnanct (vnitini a vngjsi).
6) Faktory ovliviyjici ziskavani zaméstnanci.

7) Metody ziskavani zaméstnancu.

Patrny vétsi rozsah treti kapitoly byl vénovan metodam ziskdvani zaméstnanci,
kterych existuje velké mnozstvi a bylo nutné je vysvétlit. Autorka se zaméfila

predevsim na tyto metody ziskavani zameéstnancti:

a) uchazeci se nabizeji sami,
b) doporuceni stavajiciho pracovnika,
c) piimé osloveni vyhlédnutého pracovnika,

d) vyvesky (ve spolecnosti i mimo ni),

36



e) letaky vkladané do postovnich stranek,

f) inzerce ve sdélovacich prostiedcich,

g) spoluprace firmy se vzdélavacimi institucemi,

h) spoluprace firmy s ufady prace,

1) vyuziti sluzeb komer¢nich zprostiedkovatelen,

J) spoluprace firmy s odbory a vyuzivani jejich informaéniho systému,
K) pouziti pocitacovych siti (internetu),

[) dfiveéjsi uchazedi.

U jednotlivych metod byly do tabulky zpracovany jejich vyhody a nevyhody.
Veskeré dulezité poznatky z teoretickych zdkladi budou aplikovany pozdéji

v praktické ¢asti této prace.

Snydrova (2014) ve svém c¢lanku uvadi, ze diky vyvoji trhu prace a zméné
pozadavkll acili ze strany zaméstnavatele i zaméstnance je nutné pfistoupit
ke zménam v oblasti ziskavani zaméstnanct. Soucasnym trendem je flexibilni forma
zaméstnavani, moznost kariérniho riistu a rozvoje, a také rovnovdha mezi osobnim
a pracovnim Zivotem. V dnes$ni dobé& je na vzestupu metoda ziskavani zaméstnancti
pomoci socialnich siti. Nejvice oblibena socialni sit’ je LinkendIn, dale Facebook

a na poslednim misté se umist'uje Twitter.
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4 Charakteristika zvoleného subjektu

Spolec¢nost Pyramida Prihonice, s. r. 0. byla zalozena v roce 1997. Predmétem jejiho
podnikani je ndkup motorovych vozidel a jejich nadhradnich dilti za ucelem dal$iho
prodeje. Firma poskytuje i opravu a servis motorovych vozidel. Spole¢nost je také

importérem motocykld a ¢luntt YUKI do CR (Pyramida Priihonice, 2015).

V roce 1997 se spole¢nost zamétovala na prodej motorovych vozidel Spanélské
znacky Seat. Firmé se na trhu dafilo a vroce 1998 se stala jednim z nejvétsich
prodejcti v Ceské republice $panélskych motorovych vozidel znadky Seat. Diky
vyvoji automobilového trhu a zménéni podminek v rdmci moznosti prodeje vice
automobilovych znacek, se firma v roce 2003 rozhodla rozsifit svou nabidku rovnéz
0 jihokorejskou znacku automobilti Hyundai, a i v tomto piipade se spole¢nost fadila
k nejvétsim prodejciim v Ceské republice a v roce 2013 se stala nejvétsim dealerem

vozii Hyundai v CR (Pyramida Prithonice, 2015).

Firma se nachazi v komplexu dominantni pyramidy a na ni pfidruzenych budov.
V aredlu je mozné najit jeden z nejmodernéji vybavenych servist, tfi moderni
showroomy, lakovnu, my¢ku, klempirnu, sklad nahradnich dilt a ptislusenstvi. Pocet
zamé&stnancl je okolo 160, ale i pfesto se spolecnost snazi o individudlni pfistup
ke Klientim a také o atmosféru rodinné firmy. Spolecnost dba na preciznost

a rychlost provadénych sluzeb (Pyramida Prithonice, 2015).
4.1 Organizacni a Fidici struktura spoleénosti

Ve spolecnosti pracuje okolo 131 kmenovych zaméstnanci a 29 brigadnikt
ve Ctyfech pobockach. Pracovnici jsou muzi 1 Zeny a spadaji do riznych vékovych
kategorii. VéEtSina zaméstnancti ma stfedoSkolské vzdelani ukoncené maturitou nebo
vyucni list. Na vysSSich pozicich je samoziejmé zapotiebi mit vysokoskolské
vzdélani. Zaméstnanci jsou rozdéleni do riznych oddé€leni firmy a to do obchodniho
odd€leni, marketingového, ekonomického, personalniho odd€leni, dale

do sekretariatu a vyrobniho oddéleni se servisem. Pracovnici jednotlivych tsekt
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spadaji pod fteditele, ¢i vedouci pracovniky danych oddéleni, kteti jsou podtizeni
majiteli, ktery je zaroven i jednatel spolecnosti (viz obrazek ¢. 1). Centréla

spolecnosti sidli v Prihonicich.

Obrazek €. 1: Organizacni a fidici struktura spole¢nosti Pyramida Prihonice, S. I. 0.
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Zdroj: vlastni zpracovani dle podkladi spolec¢nosti (2015)
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4.2 Personalni oddéleni

Personalni oddéleni tvofi personalni feditel, vedouci oddéleni, dva personalisté a dva
administrativni pracovnici personalniho oddéleni. Kazdy personalista ma rozdilnou
napli prace. Na oddéleni je personalista, ktery se zabyva ziskdvanim novych
pracovnikii a jejich nadborem a dale personalista, ktery organizuje a vytvari

vzdélavaci programy.

Ziskavani zaméstnancli ma na starosti odpovédny personalista, kterého zastupuje
vedouci oddéleni. Hlavni zodpovédnost tohoto personalisty je zajisténi a dohled
na stav a nabor pracovnich sil, jejich pocet a kvalita. Dal$i néplni prace je planovani
rozvoje pracovnich sil, monitorovdni situace na trhu prace, nabor zaméstnanct,
ptiprava konkursnich fizeni, vedeni persondlni evidence a dalsi ukoly, které jsou

zobrazené v pftiloze €. 1.

S pracovnikem personalni administrativy sepiSe novy zaméstnanec pracovni smlouvu
a vyplni osobni dotaznik (viz pfiloha ¢. 2). Pii ukonéeni pracovniho poméru

pracovnik vyplni a podepiSe vystupni list (viz pfiloha €. 3).
4.3 Ekonomicka stranka spole¢nosti

Informace o ekonomické strance firmy byly poskytnuty =z internich zdroji

spole¢nosti a jsou za obdobi 2011 - 2014.

Od roku 2011 az do roku 2013 obézna a celkova aktiva klesala. V roce 2014 doslo
K nejvétsimu zvyseni obéznych a také celkovych aktiv. Zpusobila to vyssi poptavka
po nabizeném zboZi, nikoliv zména vySe zasob. Disledkem bylo zvySeni finan¢nich
prostiedkli na bankovnim Uctu a zvySeni kratkodobych pohledavek. Dlouhodoby
majetek v tomto obdobi byl klesajiciho charakteru, a to hlavné diky odpistm, které
snizuji cenu dlouhodobého hmotného majetku. Slo predeviim o samostatné movité

véci. Nejvétsi zastoupeni na celkovych aktivech maji obézné (58 %) a to prevazné
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zasoby. Dal$i vyznamnou polozkou z celkovych aktiv je dlouhodoby majetek, ktery

v pruméru dosahuje 40 % (vlastni zpracovani dle internich materiala, 2016).

V letech 2011, 2012 a 2013 byla spole¢nost ve ztraté, coz se projevilo i na vlastnim
kapitalu, ktery se rok od roku snizoval. V roce 2014 podnik dosahoval zisku a vlastni
kapital narostl o 10 %. Cizi kapital se vyvijel rozdiln€é. Od roku 2011 do roku 2013
se firm¢ uspésné vedlo splacet bankovni Uvéry, a tim i1 snizovat velikost ciziho
kapitalu. V roce 2014 se v organizaci zvysil cizi kapital o 7 % v disledku vzniklych
novych zavazkl z obchodnich vztahl. Spolecnost pozadala o kratkodoby bankovni
uveér, aby mohla vc¢as splatit ¢ast svych zavazkd z obchodnich vztaht. Celkova
pasiva jsou pfevazné tvorena cizim kapitalem, ktery se pohybuje okolo 67 %. Vlastni

kapital tvoii 26 % celkovych pasiv (vlastni zpracovani dle internich materialta, 2016).

V roce 2008 se vlivem hospodéiské krize firma dostala do nejvétsi ztraty za celou
dobu své existence. Od této doby se spoleCnost snazila snizit svou ztratu. Vymeénil
se finan¢éni fteditel, ktery aby zlepSil finan¢ni situaci organizace, proved|
restrukturalizaci spole¢nosti pomoci optimalizace pracovnich procest, snizeni poctu
pracovnikl, sniZzeni néakladovych polozek, zefektivnéni a zjednoduSeni fizeni
penéznich tokd a efektivni sledovani nakladovosti. V nasledujicich dvou letech
se povedlo firmé zvysit vysledek hospodateni i1 pres nelehké podminky. Nyni
je spolecnost ziskova. Trzby z prodeje zbozi kazdy rok stabilné rostou. Nejvetsi
polozkou z celkovych vynost jsou trzby za prodané zbozi, které byly okolo 82 %.
Vyznamny podil na celkovych vynosech maji také naklady vynaloZené na prodané
zbozi, které se podilely ve vysi 75 % (vlastni zpracovani dle internich materiald,

2016).
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5 Vlastni zpracovani

Tato ¢ast diplomové prace je zamétena na vysledky vlastniho Seteni. Vlastni Setieni
bylo ve spole¢nosti provedeno dvéma zptisoby a to kvalitativnim vyzkumem pomoci
strukturovaného rozhovoru s pracovnikem persondlniho odd€leni a dale

dotaznikovym Setienim.

Ve strukturovaném rozhovoru bylo polozeno osm otevienych otdzek a rozhovor trval
priblizné 25 minut. Otazky byly zaméfeny na celkovy proces pii ziskdvani a vybéru
zaméstnancl, a to jakym zplisobem spolecnost zvefejiiuje volné pracovni pozice,
co vyzaduje od uchazecli o zaméstnani, jaké metody ziskdvani zaméstnancl jsou

vyuzivané a dalsi otazky tykajici se celkového procesu ziskavani pracovnikd.

Pro zhodnoceni soucasné situace ve spolecnosti bylo provedeno dotaznikové Setteni.
Dotaznik se sedmnécti otdzkami byl rozesldn vSem zaméstnanctim, kteti byli pfijati
do zaméstnani za posledni dva roky a to jak kmenovym pracovnikiim, tak
I brigadnikim, ktefi pracuji na zakladé dohody. Vyplnéni dotazniku netrvalo déle jak
pét minut a bylo zcela anonymni. Setieni prob&hlo od fijna do prosince roku 2015.
Struktura dotazniku byla zaméfena na spokojenost pracovnikll s persondlnim
oddélenim a postupu pfi jejich vybéru do zaméstnani. Déle bylo dotazovano, zda
pracovni pozice odpovida jejich pfedstavam pied nastupem do zaméstnani a na dalsi
dilezité otazky zaméfené na podstatné charakteristiky potfebné ke zpracovani
a ziskani dostate¢nych informaci na dané téma. Autorce se vratilo 41 vyplnénych
dotaznikti ze 49 odeslanych dotaznikt, tedy navratnost Cinila témét 84 % ze vsech

moznych odpovédi.
5.1 Strukturovany rozhovor

Jak je zmin€no vySe, strukturovany rozhovor byl provadén se zastupkyni
personalniho oddéleni pani Navratilovou, ktera se zabyva ziskavanim novych

zaméstnancl. Trval 25 minut a bylo poloZeno osm otevienych otazek, pii nichz byly
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zjistény nasledujici odpovédi, které pomohly pochopit autorce, jak probiha ziskavani

zamgstnancl ve vybrané organizaci.

Otazka €. 1: Jak dlouho se zabyvate personalni ¢innosti?
Odpovéd’: , Personalni cinnosti se zabyvam jiz 12 let. *

Otazka ¢. 2: Jakou formou uverejiiujete volné pracovni pozice?

Odpovéd’: ,, O volnych pracovnich pozicich informujeme na nasich internetovych
strankdch. Dale podavame inzerdty na webové stranky urcené k hledani zaméstnani
(jobs.cz, www.prace.cz) a do nékterych vybranych novin (napriklad MF dnes, Mlada

fronta dnes).
Otazka ¢. 3: Jaké dokumenty poZadujete po uchazecich?

Odpovéd’: , Pozadujeme strukturovany Zivotopis, na nékteré pozice i motivacni

¢

dopis a obcas také fotografii jako soucast strukturovaného Zivotopisu. ‘
Otazka ¢. 4: Jakym stylem probiha pohovor?

Odpovéd’: ,, Ve formé rozhovoru. Na zakladé prijatych Zivotopisii a motivacnich
dopisii provedeme predvybér uchazecii a vhodné uchazece telefonicky kontaktujeme

a pozveme je k pohovoru, kde se bavime formou rozhovoru. *
Otazka €. 5: Jaké metody ziskavani zaméstnanci vyuZivate?

Odpovéd’: , Kombinaci internich a externich metod. U internich metod se jedna
zejména o vlastni zdroje zaméstnancii, kde dochazi k povyseni na zdkladeé doporuceni
nadrizenym pracovnikem s prihlédnutim na odpracovanou dobu ve spolecnosti
a obsahem zkusenosti a kvalifikaci. U externich metod se jednd 0 inzerci, kdy

I3

uchazeci reaguji na inzeraty zverejnéné na internetu a v tisku.

Otazka €. 6: Kdo vytvari informace o pracovni pozici?
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Odpovéd’: , Vedouci daného oddéleni, pro které se hledd zaméstnanec, si sam
vymezi pozadovany profil hledaného zaméstnance a predd ho persondalnimu

¢

oddelent, které dale informace zpracuje do vhodného inzeratu.
Otazka ¢. 7: Dle ¢eho provadite piredvybér uchazecia?

Odpoveéd’: ,, Na zdklade Zivotopisit uchazeci — zda splnuji dana kritéria (praxe,

znalosti) a také prihlizime k motivacnimu dopisu, pokud jsme si ho vyzadali. *

Otazka ¢. 8: Pouzivate pri pohovoru pravidelné nékteré stejné typy otazek?

Jaké?
Odpovéd’: ,, Ano, pouzivame, napr-.:

= Mohl/a byste nam rici néco o sobé?

» Jak byste se charakterizoval/a? Jaké jsou Vase silné a slabé stranky?

v Jaké mate schopnosti, dovednosti?

= Co Vas motivuje?

»  Kdybyste se mél/a porovnat se svymi soucasnymi kolegy, v cem jste

lepsi/horsi, kde byste mél/a na sobé vice zapracovat? “
Zdroj: vlastni zpracovani dle rozhovoru, Navratilova (2015)

Z rozhovoru vyplyva, Ze pani personalistka mé jiZ mnohaleté zkuSenosti s personalni
¢innosti. Spole¢nost o volnych pracovnich pozicich informuje na jejich webovych
strankach, internetu nebo také v novindch. Po uchazecich personédlni oddéleni
vyzaduje vzdy Zivotopis, zda ma uchaze¢ potiebnou praxi, znalosti a zkuSenosti.
V piipadé nékterych pozic se vyzaduje také motivacni dopis a vyjimeéné fotografie.
Na zéakladé¢ téchto dokumentt se provadi piedvybér a poté se personalistka domluvi
na terminu pohovoru, ktery probiha formou rozhovoru. Metody ziskdvani
zamé&stnancl spole¢nost kombinuje, tedy pouziva jak interni, tak externi. U internich
metod se zamétfuje hlavné na vlastni zdroje zaméstnancti, kteti mohou byt povySeni

na zakladé¢ doporuceni jejich nadfizenych a ptihlizi se k odpracovanym rokim
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ve firmé, kvalifikaci a zkusenostem pracovnika. Nejvice pouzivanou externi metodou
ziskavani je inzerce a to jak na internetu, tak ve vefejném tisku. Informace o volné
pracovni pozici a profil hledaného pracovnika vytvaii vedouci odd€leni, na které
je nutné sehnat nového zaméstnance, ten dale pieda tyto informace do rukou
personalniho oddéleni, které zpracuje vSe do vhodné formy inzeratu a ten zvetejni.
Personalistka pii pohovoru vyuziva pravidelné nékteré typy otazek a to, aby uchazec
fekl néco o sob¢, aby se charakterizoval — silné a slabé stranky, jeho schopnosti
a dovednosti, co ho motivuje a v ¢em je leps$i nebo horsi v porovnani se svymi

stavajicimi kolegy (pokud se jedna o interni zdroje uchazecli o zaméstnani).
5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Spolecnost plsobici na trhu jiz 19 let ma 131 zaméstnanct na hlavni pracovni tvazek
a 29 brigadniki na dohodu. Pro zhodnoceni soucasné situace v organizaci bylo
provedeno dotaznikové Setfeni. Dotaznik se 17 otdzkami (viz pfiloha ¢. 4) byl
vytvofen na internetu pomoci stranek www.survio.com a odkaz k nému rozeslan
na emailové adresy vSem zaméstnanctim, ktefi byli pfijati do zaméstnani za posledni
dva roky a to jak kmenovym pracovnikiim, tak brigadnikiim, ktefi pracuji na zakladé

dohody. VyplInéni dotazniku netrvalo déle nez 5 minut a bylo zcela anonymni.

Struktura dotazniku byla zaméfena na spokojenost pracovnikdl s persondlnim
oddélenim, pro¢ si vybrali zrovna tuto spole¢nost pro svoje zaméstnani, jaky byl
postup pii jejich vybéru do zaméstnani, jaké dokumenty od nich spole¢nost chtéla
pred vybérovym tizenim. Zplsob zjiSténi volné pracovni pozice, jakym stylem byla
ovétena jejich kvalifikace, jestli pracovni pozice odpovida jejich predstavam pred
nastupem do zaméstnani, zda je mozny kariérni rist na dané pracovni pozici
a dalsich dilezitych otazek a kritériich, které byly zaméfeny na podstatné
charakteristiky potiebné ke zpracovani Setfeni a ziskdni dostateCnych informaci

k tématu.

Dotaznikové Setfeni probihalo od fijna do prosince roku 2015. Autorce se vratilo

41 vyplnénych dotaznikli ze 49 odeslanych dotazniki, tedy témétr 84 % ze vSech
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moznych odpovédi. Vysledky dotazniki byly zpracovany do tabulek
Vv pocitacovém programu MS Excel (viz pfiloha €. 6) a z nich pak vytvoreny grafické

vystupy zjisténych vysledkd.
Struktura respondentii

Na dotaznik odpovédélo 19 zen a 22 muzl. Struktura ze 41 navracenych dotazniki
se tedy sklada ze 46,3 % zen a 53,7 % muzu (viz graf ¢. 1). Z grafu €. 2 je patrné,
ze z hlediska v&ku jsou zastoupené vSechny ve&kové kategorie. Nejpocetné)si
skupinou byli respondenti ve vékové skale 31 — 40 let a to 51,2 % z celkového poctu
vracenych dotaznikid, dale nasledovalo vékové rozmezi 41 — 50 let $26,8 %, poté
vékova kategorie 21 — 30 let ve vysi 17, 1 % a po 2,4 % mély vékova rozmezi

do 20 let a nad 50 let.

Z t&chto vysledkl vyplyva, Ze v organizaci jsou muzi a Zeny témeft ve stejném poctu,
tedy spolecnost neupiednostiiuje muze pred zenami a naopak. Nejvétsi zastoupeni
ma vekova kategorie 31 — 40 let. To mize znamenat, ze firma vyhledava

zaméstnance jiz zkusené, ale nikoliv velice mladé nebo naopak v pokrocilém véku.

Graf ¢. 1: Pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 2: Vékova kategorie
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jedno z dalsich zjistovanych kritérii bylo dosazené vzdélani (viz graf ¢. 3). Nejvyssi
zastoupeni ze zkoumaného souboru méli osoby se stfedoskolskym vzdélanim
atove vysi 39 %, nasledovalo zastoupeni zaméstnancti s vyucnim listem (36,6 %).
Dale potom vysokoskolské vzdélani s19,5 % a nejmensi procentualni podil
maji zaméstnanci s vyS$Sim odbornym vzdélanim a zdkladnim vzdélanim,

a to ve vygi 2,4 %.

Vysledky naznacuji, Ze nejvétsi podil maji zameéstnanci se stitedoSkolskym vzdélanim
a vyucnim listem. Pravdépodobnou pfic¢inou je zfejmé Castd obména pracovnikil
ve vyrobnim oddéleni, kde neni potieba dosahnout vysokoSkolského vzdélani.
Vysokoskolské vzdélani ma ze zkoumaného vzorku 8 lidi a ti budou pravdépodobné
pracovat na pracovnich pozicich, kde je toto vzdélani velice dilezité a nedilnou
soucasti kompetenci této pozice. Zakladni vzdélani miize mit pouze osoba, kterd
pracuje v servisu (vyrobnim odd¢leni), jelikoz pro ostatni odd€leni je nutné mit

minimalné vyuéni list s nékolikaletymi zkusenostmi v oboru.
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Graf ¢. 3: Dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka z hlediska specifikovani struktury respondentt se tykala pracovniho
odd¢leni, kde zaméstnanci plsobi. Z grafu €. 4 je mozné vycist jednotlivé zastoupeni
zamé&stnanct z ur€itych oddéleni. Dle odpovédi respondentit mélo nevyssi zastoupeni
V poctu pfijatych zaméstnancii za posledni dva roky oddéleni servis (vyrobni
oddéleni), a to ve vysi 29,3 %. Pot¢ 19,5 % respondenti bylo pfijato
do ekonomického odde¢leni, obchodni a marketingové odd€leni maji stejné
zastoupeni a to ve vysi 17,1 %. Dalsich 9,8 % ze vSech dotazovanych pracuje
na oddéleni sekretaridtu anejmensi zastoupeni nové piijatych zaméstnanch

ma odd¢leni personalni (7,3 %).

Z téchto odpoveédi vyplyva, ze nejvétsi fluktuace zaméstnancli je na vyrobnim
oddéleni a naopak nejmens$i na oddé€leni persondlnim. Logicky je to samoziejmé
I tim, Ze ve vyrobnim oddéleni je nejvice vytvorenych pozic, takze pocet piijatych
zamestnancl za rok miize byt vysSi. Dalezity je poté pohled na skutecné
zapti¢inénou fluktuaci v ramci oddéleni. Jednim z dvodi mize byt, Ze nékolik

pracovnikii ze servisu odeSlo do dichodu a ptenechali své misto jinym, nebo je
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pracovni pozice natolik fyzicky naro¢na, Zze se na ni zaméstnanci hodné stiidaji.
Dalsim stabilnim oddélenim mimo personalniho je sekretariat, tam za posledni dva

roky pfisli pouze Ctyfi novi zaméstnanci.

Graf ¢. 4: Pracovni oddéleni
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Zdroj: vlastni zpracovani
Hodnoceni spoluprace s personalnim oddélenim

Jedna z poloZenych otazek Dbyla, jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni
se spolupraci s personalnim oddélenim (viz graf ¢. 5) a k tomu méli pét moZznosti
odpovédi. Policko nespokojeny/a a velmi nespokojeny/a nezaskrtl nikdo
z dotazovanych. Moznost spokojeny/a i nespokojeny/a zaskrtlo 19 lidi tedy 46,3 %
a moznost spokojeny/a oznacilo jako svou odpovéd stejné procento osob tedy také

46,3 %. Posledni moznost velmi spokojeny/a oznacilo 7,3 % ze vSech dotazovanych.

Je zfejmé, ze zaméstnanci jsou prevazné spokojeni, jelikoz vice jak polovina zaskrtla
kladné moznosti. Necela polovina vybrala odpovéd’ spokojeny/a i nespokojeny/a, coz

znamena, ze personalni oddéleni musi jesté na nékterych vécech vice zapracovat, ale
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celkoveé je tato otdzka hodnocena pozitivné, jelikoz nikdo nevybral ani jednu

Z negativnich moznosti.

Graf ¢. 5: Celkova spokojenost se spolupraci s personalnim oddélenim

Jak jste celkové spokojeni se spolupraci s
personalnim oddélenim?

50 46,3 % 46,3 %
M velmi spokojeny/a
40
spokojeny/a
30
spokojeny/a i nespokojeny/a
20
W nespokojeny/a
10 7 3 00
J M velmi nespokojeny/a
0 .

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka z hlediska spokojenosti s personalnim oddélenim byla vice rozvinuta
do urcitych bodi spoluprace s timto odd€lenim, kdy mohli respondenti zaSkrtnout
u jednotlivych moznosti stejnou Skalu odpovédi jako v predchozi otazce (velmi
spokojeny/a, spokojeny/a, spokojeny/a i nespokojeny/d, nespokojeny/d a velmi

nespokojeny/a). Jednotlivé vysledky zobrazuje graf €. 6.

Mezi dil¢i ¢asti v ramci spokojenosti se spoluprace byly dotazy na porozuméni
potiebam zaméstnanci, oteviena komunikace, dodrZzovani termind a zpétna vazba.
Policko velmi nespokojeny/a nezaskrtl nikdo z dotazovanych u Zadného dil¢iho
oddilu. U policka porozuméni Vasim potiebam vybralo moznost spokojeny/a 51,2 %
respondentli, spokojeny/a 1 nespokojeny/a bylo zvoleno 39 % zaméstnanct, 7,3 %
zvolilo velmi spokojeny/a a nespokojeny/a 2,4 % dotazovanych. Ke spokojenosti
ohledné oteviené komunikace uvedlo 58,5 % pracovniki, Ze jsou spokojeni, policko

spokojeny/a 1 nespokojeny/a oznacilo 13 osob (tedy 31,7 %), jeden ¢lovék zaskrtl
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nespokojeny/a (2,4 %) a 7,3 % oznacilo jako svou odpovéd velmi spokojeny/a.
Vysledky pro otdzku spokojenosti s dodrzovanim terminti byly nasledujici; 41,5 %
jsou spokojeni s persondlnim odd¢lenim, dalSich 46,3 % jsou na hranici tedy
spokojeni 1 nespokojeni, 4,9 % oznacilo odpovéd’ velmi spokojeny/a a 3 lidé (7,3 %)
nejsou spokojeni v tomto bod¢€. Ze vSech Ctyt ¢asti tato dopadla v hodnoceni nejhiife.
Ctvrta ¢ast byla zaméfena na spokojenost se zpdtnou vazbou od personalniho
oddéleni. Nejvice byla vybrand moznost spokojeny/a (48,8 %), dale spokojeny/a
I nespokojeny/a $43,9 %, nasledovala odpovéd velmi spokojeny/a (4,9 %)
a nespokojeny je jeden ¢loveék (2,4 %).

U této otazky jiz ncktefi zaméstnanci vybrali i negativni moznost nespokojeny/a,
z ¢cehoz vyplyva, ze by persondlni oddéleni mélo trochu zménit ptistup ke svym
soucasnym pracovnikiim, aby s nimi spolupracovali radi a citili se pfijemné ve své

praci, jelikoz v ni travi hodné ¢asu a je nedilnou soucasti jejich zZivota.

Graf ¢. 6: Spokojenost v jednotlivych bodech spoluprace s personalnim

oddélenim

Jaka je Vase spokojenost v jednotlivych
bodech spoluprace s personalnim
oddélenim ?
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S0
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60 velmispokojeny/a

30 7 W spokojeny/é

ig : W spokojeny/a i nespokojeny/a
20 W nespokojeny/a

18 | mvelminespokojeny/a

porozumeéni otevienda dodriovani zpétnavazba
Vasim komunikace  termind
potfebam

Procenta (%)

Zdroj: vlastni zpracovani
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Diivod rozhodnuti se uchazet o volné pracovni misto

Respondenti mohli volit mezi sedmi moznymi odpovéd'mi, ztoho jedna byla
oteviend, kde bylo mozné doplnit, pokud zadna z predchozich variant neodpovidala
jejich odpovédi na otazku, svou vlastni odpoveéd’. Tuto moznost zadny z respondentti
nevyuzil. Bylo mozné zvolit 1 vice odpovédi, nez pouze jednu. Z grafu ¢. 7 vyplyva,
ze 61 % respondentli oznacilo moznost nutnost najit si zaméstnani, 36,6 % vybralo
odpovéd’ moznost pracovat v blizkosti bydlisté, dalSich 24,4 % odpovédi byla povést
podniku a moZnost dobrého vydelku, policko moznost kariérniho rastu zaskrtlo 6 lidi

(14,6 %) a pouze 12,2 % vyslo u policka pracovni napln pozice.

Vysledky ukazuji, Ze vétSina zaméstnanci volila moznost nutnost si najit zaméstnani,
coz miZe znamenat, 7Ze svoji praci nevykonavaji proto, Ze je bavi, ale proto, Ze
je ktomu nuti jiné okolnosti, coz neni zcela dobré. Pouze nékolik lidi vybralo
odpovéd, z které vyplyva, Ze méli o danou pozici opravdu zajem. Lze tedy usoudit,

ze je nutné pracovniky fadné¢ motivovat, aby svou pozici vykonavali radi.

Graf ¢. 7: Diivod rozhodnuti se uchizet o volné pracovni misto

Proc jste se rozhodl/a uchazet o misto ve
spolecnosti Pyramida Prihonice, s. r. 0. ?
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g M mozinost pracovat v blizkosti
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30 nutnost najit si zamestnani
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10 I pracovninapln pozice
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zpisob zjiSténi volné pracovni pozice

Zaméstnanci méli moznost vybéru mezi péti odpovéd'mi a jedna z nich byla oteviena
pro pfipad, ze by nenasli mezi vybérem svou odpovéd’. V grafu ¢. 8 lze vidét, ze
na internetu se o pozici dozvédélo nejvice lidi (46,3 %), z novin 29,3 % respondentl,
91idi (22 %) zjistilo, Ze firma shani pracovniky od svych zndmych ¢i piibuznych
ajeden Clovek (2,4 %) se docetl o misté na strankach spolecnosti. Nikdo nezaskrtl

moznost jiné a nevypsal svou odpovéd.

Z otazky je mozné usoudit, ze finance vlozené do inzerce se firmé opravdu vyplati,
jelikoz vétsina zaméstnancl se o volné pracovni pozici dozvédéla z internetu, tedy
z webovych portalt, kde spolecnost inzeruje (www.prace.cz, jobs.cz). Také novinova
inzerce je velmi vyhledavana. Pozitivni je, Ze i hodné zaméstnancti vybralo moznost,
Ze se o pracovni pozici dozvédéli od svych znamych nebo piibuznych, jelikoz z toho
je mozné dojit k zavéru, ze souCasni zaméstnanci jsou relativn¢ spokojeni ve své

praci.

Graf ¢. 8: Zpisob zjiSténi volné pracovni pozice

Jak jste se o volné pozici dozvédél/a?
50 46,3%
45
40
35 B od znamych/pfibuznych
29,3% o
30 v novindch
25 22% H na internetu
20 ~ M na strankach firmy
15 - M jinak (prosim, uvedte jak)
10
5 A 2,4 %
0 - [ |

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dokumenty, které jsou vyZadovany pred vybérovym Fizenim

Bylo mozné zvolit mezi ¢tyfmi odpovéd'mi, z toho jedna byla oteviena a jako
Vv predchozich otazkach nikdo tuto moznost nevyuzil. Respondenti mohli zvolit i vice
odpovédi. Z grafu €. 9 vyplyva, ze po vSech pracovnicich vyzadovalo personalni
oddé¢leni zivotopis, po 34,1 % (tedy 14 zaméstnancich) byl pozadovany k zivotopisu

také motivaéni dopis a u ¢tyf lidi (9,8 %) byla vyzadovana fotografie.

Z otazky je mozné usoudit, Zze ve vSech piipadech spolecnost vyzaduje zivotopis.
Na nékteré pozice poté chce i motivacni dopis a nékdy fotografii, coz se jedna
predevS§im o prezentujici pozice, kdy by mél zaméstnanec vypadat piijemné
a reprezentativné. Nékomu muze piipadat, ze je to diskriminujici pozadavek, ale je

ziejme, Ze je fotografie poZadovana opravdu pouze vyjimecné.

Graf ¢. 9: Dokumenty vyZadujici pfed vybérovym Fizenim

Které dokumenty po Vas spoleCnost
vyzadovala pred vybérovym fizenim?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Procenta (%)
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Ovéreni kvalifikace béhem vybérového Fizeni

U otazky, jak byla ovétena kvalifikace béhem vybérového fizeni, méli zaméstnanci
moznost vybirat ze sedmi odpovédi a byla moznost oznacit vice odpovédi nez jednu.
V nabidce je k vybéru i oteviena odpovéd’, kam mohli napsat zaméstnanci i jinou,
nez byla uvedena. Tu ovSem nikdo nevybral. Z vysledkii vyplyva (viz graf ¢. 10),
ze nejvice byla kvalifikace ovéfena na zaklad¢ Zivotopisu (78 %), dale pohovor
s personalistou uvedlo 63,4 % vSech respondentli, nasledoval pohovor s feditelem
$43,9 %, odborny test a jazykovy test zvolili tf1 lidi (7,3 %) a psychologicky test
jeden clovek (2,4 %).

Ovétovani kvalifikace béhem vybérového fizeni zalezi na druhu pracovni pozice.
Vzdy se déla predvybér na zaklad¢ Zivotopisu a poté nasleduje casto pohovor
s personalistou. Pohovor s feditelem, jazykovy test, odborny test a psychologicky test
se odviji od zodpovédnosti, slozitosti a vysi ndro¢nosti na dané pozici. Na n¢kterych
pozicich je potiebna vyssi kvalifikace a tu je nutné zjistit pomoci kompetentnich

testa.

Graf ¢. 10: Ovéreni kvalifikace béhem vybérového fizeni

Jak byla ovérena Vase kvalifikace béhem

100 vybérového rizeni?

80 M na zakladeé zivotopisu
_ W pohovorem s personalistou
£ 60 h feditel
e pohovorem s feditelem
=
g psychologickym testem
S 40 -
o M jazykovym testem

20 W odbornym testem

H jiné (prosim, uvedte jak)
o i B

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vybérovy pohovor

Na téma vybérového pohovoru byly v dotazniku vymezené tfi otazky. Prvni z nich

byla, jakym zplsobem na zaméstnance piisobili zastupci spolecnosti. Respondenti

méli moznost vybéru vzdy z ANO a NE a to u ¢tyf charakteristik: ochotné, zdvofile,

profesionalné a pratelsky. Graf €. 11 ukazuje, Ze zastupci na vSechny zaméstnance

pii vybérovém pohovoru pusobili ptatelsky (100 %) a z 97,6 % je shledavali zaroven

profesionalni, ochotny a zdvofili, pouze jeden ¢loveék (2,4 %) uvedl opak.

Z odpovédi je jasné, Ze zastupci spolecnosti Pyramida Prihonice, s. r. 0. se béhem

vybérového pohovoru chovaji reprezentativné ke svym uchaze¢lim o volna pracovni

mista.

Graf ¢. 11: Jakym zpisobem pusobili zastupci spole¢nosti
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Jakym zplisobem na Vas pusobili zastupci
spolec¢nosti Pyramida Prtihonice, s. 1. 0.?
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Zdroj: vlastni zpracovani

U dalSich dvou otazek méli respondenti uvést miru souhlasu s danym tvrzenim,

a tedy vybirali mezi moznostmi: ano, spiSe ano, ne, spiSe ne a nevim. Prvni tvrzeni
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bylo, jestli zéastupci spole¢nosti byli na vybérovy pohovor dikladné ptipraveni.
Nikdo z dotazovanych nevybral odpovéd nevim nebo odpovéd ne. Ano zvolilo
23 zamé&stnancii (56,1 %), spiSe ano vybralo 41,5 % respondentil a odpovéd’ spise ne

zvolil jeden ¢lovek (2,4 %) viz graf €. 12.

Je zfejmé, Ze zastupci organizace neberou vybérovy pohovor na lehkou vahu a vzdy

se dikladné ptfedem pfiipravi.

Graf ¢. 12: Uved’te miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim: Zastupci spole¢nosti

Pyramida Priihonice, s. r. o. byli na vybérovy pohovor diikladné pripraveni.

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:
Zastupci spolecnosti Pyramida Prahonice, s. r. o.
byli na vybérovy pohovor dikladné pripraveni.
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka, na téma tykajiciho se vyb&rového pohovoru, byla na to, zda méli
respondenti dostateCny prostor na svoje otazky bcéhem vybé&rového pohovoru
(viz graf ¢. 13). Moznost spiSe ne a ne, nezvolil nikdo, ne zvolilo 4,9 %

dotazovanych, odpovéd spiSe ano vybralo 22 % lidi a eventualitu ano vybralo
30 osob (73,2 %).
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Z této otazky vyplyva, ze vétSina uchazecli méla prostor se zeptat na dopliujici
otazky. Pouze dvé osoby uvedli odpovéd’ ne. Je tedy dobré se zamyslet, pro¢ tomu

tak bylo, a jestli spole¢nost vzdy dava prostor vS§em uchaze¢tim na piipadné otazky.

Graf ¢. 13: Uved’te miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim: Béhem vybérového

pohovoru jsem mél/a dostatecny prostor na svoje otazky.

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:
Béhem vybérového pohovoru jsem mél/a
dostatecny prostor na svoje otazky.
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Zdroj: vlastni zpracovani
Pracovni misto

K pracovnimu mistu se vztahovaly dvé otdzky a to otazky, jestli prace, kterou nyni
zaméstnanec vykonava, odpovida jeho piedstavdm pifed nastupem do spolecnosti

a zda je moZzny kariérni rist na dané pracovni pozici.

Na prvni otazku (viz graf €. 14), jestli prace, kterou vykonavaji, zcela odpovida
predstavam pifed nastupem do firmy, odpovédélo 87,8 % respondenti. Odpoveéd
skutecnost je horsi, nez jste ¢ekal/a, vybralo 9,8 % pracovnikll. DalS§i moznosti byla

moznost, skutecnost je lepsi, nez jste ¢ekal/a a tu zvolilo 2,4 % osob a posledni
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moznou odpovéd, ze zcela prace neodpovidd predstavam, nezvolil nikdo

Z dotazovanych.

Z vétsiny odpovédi 1ze usoudit, ze se zaméstnanci dostali na pozice, o které opravdu
méli zajem a zcela odpovidaji jejich predstavam. Pouze nékolik odpovédi bylo
negativnich. To lze pficist neznalosti nebo nedostatecnému poctu informaci o dané
pracovni pozici, nebo si pracovnik mohl myslet, ze vykondvana pozice bude méné
naro¢nd, nez ve skutecnosti je. Také mohlo dojit k pochybeni na strané spole¢nosti,
kterd mohla uvést zkreslené, irelevantni nebo nedostacujici informace o vypsané

pozici.

Graf ¢. 14: Prace odpovida predstavam pred nastupem do firmy

Prace, kterou nyni ve spolecnosti vykonavate,
odpovida Vasim predstavam pred nastupem do
firmy?
100 87,8 %
M skutecnost je lepsi, neZ jste ¢ekal/a
80
M zcela odpovida predstavam
60
40 skutecnost je horsi, nez jste ¢ekal/a
20 9,8% W zcela neodpovidd predstavam
2,4%
O .

Zdroj: vlastni zpracovani

U druhé otazky méli respondenti uvést miru souhlasu s tvrzenim, jestli na jejich
pracovnim misté¢ je mozny kariérni rast. Z grafu ¢. 15 je patrné, ze 41,5 %
dotazovanych se domniva, Ze na jejich pozici neni kariérni rtst. DalSich 2,4 %

zaméstnancl si mysli, Ze spiSe neni. Stejny podil 2,4 % nevi, zda je mozny kariérni
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rust na jejich pozici. Odpoveéd’ spise ano zaskrtlo 29,3 % lidi a ano si vybralo 24,4 %

ze vSech respondentt.

Otéazka kariérniho rtistu je pro dnesni dynamickou socialni spolecnost velice dulezita.
Na nékterych pozicich ale bohuzel kariérni rGst neni mozny. Jedna se pievazné
0 niz8i pozice, kde v piipadé nedostatecnému vzdelani neni mozné postoupit na vyssi
pozici. Pokud je ale ¢lovék Sikovny a ma vhodné vzdé€lani, tak je mozné svou pili
se propracovat na lepsi misto. Negativni odpovédi mohly také vzniknout proto, Ze
se Vramci firmy a pozice neni ddle kam posouvat a pracovnik by musel hledat
uplatnéni svych vyssich cili u jiné spolecnosti, jelikoz tato mu to poskytnout
nemuze. Také je mozné, Ze pracovnici nemaji dostatecné informace, zda tu opravdu

ta moznost kariérniho rastu existuje.

Graf ¢. 15: Uved’te miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim: Na mém pracovnim

misté je moZny kariérni rust.

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:
Na mém pracovnim misté je mozny kariérni rust.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Doporuceni pracovat ve spole¢nosti

U dalsi otdzky méli respondenti uvést miru souhlasu s tvrzenim, zda by doporucili
svym znamym ¢i piibuznym pracovat pro spole¢nost Pyramida Prahonice, S. r. 0.
Jak vyplyva z grafu €. 16, nejmensi podil (4,9 %) respondenti zvolilo odpovéd
nevim, spiSe ne vybralo 9,8 % zaméstnanci. Moznost ano zaSkrtlo 17,1 %
dotazovanych, odpovéd’ ne zvolilo 11 osob tedy 26,8 %, a nejvétsi podil zastupovala

odpovéd spise ano, tedy 41,5 %.

Z této otazky vyplyva, Ze skoro 60 % dotazovanych je ve firmé spokojenych, jelikoz
by doporucila svym znamym a piibuznym pracovat ve spolecnosti. Je nutné se ale
zamyslet, pro¢ také velké procento zaméstnancii by nedoporucilo ve firmé pracovat.
Jak je uvedeno v navrhach a doporuéeni, bylo by dobré se zaméfit na zpétnou vazbu
a snazit se pracovnikiim vytvaret dobré a ptatelské pracovni prostiedi, jelikoz pouze

spokojeni zaméstnanci budou vykonavat svou praci na 100 % a S nadSenim.

Graf ¢. 16: Uved’te miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim: Svym pribuznym a

znamym bych doporucil/a pracovat pro spole¢nost Pyramida Prithonice, s. r. 0.

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim: Svym
pfibuznym a znamym bych doporucil/a pracovat pro
spolecnost Pyramida Prlihonice, s. r. 0.
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Zména zaméstnani

Posledni otdzkou bylo, zda zaméstnanci pfemysli o zméné zaméstnani. MoZznosti
byly uvedené znovu pomoci miry souhlasu s danym tvrzenim. Nejvice byla zvolena
odpovéd’ ne a tu zvolilo 82,9 % pracovnikll, moZnost nevim vybralo 7,3 % ze vSech
respondentli. Nejmensi podil odpovédi byl zaznamenan u moznosti spiSe ne a spise

ano a to 4,9 % respondentti. Policko ano nezaskrtl nikdo z dotazovanych.

Drtiva vétSina pracovnikll by svoje zaméstnani zménit nechtéla, coz je pro firmu
dobré znameni, ze jsou pracovnici na svych pozicich pfevazné spokojeni. Také
to mize byt zpusobené tim, ze maji pocit jistoty prace, a tedy i finanénich
prostiedki, které kazdy potiebuje pro svij zivot. Nicméné vysledky u této otazky
jsou pozitivni, ale stale je tu jeSté prostor na zlepSeni pro firmu, aby bylo vétsi
procento zaméstnancii, ktefi pracuji pro spolecnost radi a své zaméstnani nechtéji

ménit.

Graf ¢. 17: Uved’te miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim: Pfemyslim o zméné

zaméstnani.
Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:
Pfremyslim 0 zméné zaméstnani.
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30 M spiSe ne
20 nevim
10 49% 499% 3%
0 -

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Navrhy a doporuceni

Na zéaklad¢ zjisténych informaci ze strukturovaného rozhovoru se zaméstnankyni
persondlniho oddéleni a dotaznikového Setfeni lze identifikovat jisté nedostatky,
pro které byly navrhnuty nésledujici doporueni a navrhy moznych feSeni

ke zlepSeni, které jsou popsané v podkapitolach.

Rozhovor s pani personalistkou nastinil, jaké metody ziskavani zaméstnanci firma
pouziva. Zastupkyné persondlniho odd€leni mé mnohaleté zkuSenosti, tudiz ma
spole€nost na ziskavani a vybér pracovniki ¢lovéka s bohatou praxi, ktery vyuziva

Jiz zazité a ze zkuSenosti nejvhodnéjsi metody.
6.1 ZlepSeni webovych stranek

Spolecnost o volnych pracovnich pozicich informuje 1 na svych webovych strankach,
ale pouze jedna osoba v dotaznikovém Setfeni uvedla, ze se dozvédéla o volné
pracovni pozici na strankach firmy. Webové stranky spolec¢nosti poskytuji veskeré
potiebné informace pro zdkazniky. Nachazi se tu slozky: nové vozy, skladové vozy,
ojeté vozy, servis a kontakty. Pokud spolecnost shani nové zaméstnance, méa vpravo
modry Ctverec a vném vypsano, koho momentalné¢ hleda (viz obrazek ¢. 2).
Kliknutim na kolonku se poté potencionélni zdjemce dostane na ptehledné;si popis
vypsané volné pracovni pozice. Pro vétsi prehlednost pro uchazece o volna pracovni
mista by bylo dobré webové stranky aktualizovat a pfidat nejlépe piehlednou slozku

kariéra a k ni podslozku s vypsanymi volnymi pracovnimi pozicemi.
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Obrazek €. 2: Nahled webovych stranek spole¢nosti Pyramida Prihonice, S. . 0.
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Zdroj: Pyramida Prihonice, S. r. 0. (2016)

Cena zmény na webovych strankach, nebo vytvofeni novych webovych stranek

se lisi dle rozsahu zmeény ¢i hloubky nabizenych sluzeb poskytovatelem. Zalezi

na tom, zda si spolecnost zajisti zmény pomoci vlastnich sil, tedy vlastniho spravce

webovych stranek, kde by naklady na zménu nebyly vysoké, jelikoz by se jednalo

0 provedené upravy od zaméstnance v ramci jeho pracovni naplné, tedy pracovni

mzdy. Pokud by firma hledala externé¢ odbornou pomoc, ceny se pohybuji

dle velikosti vykonanych zmén. Spole¢nosti vét§inou nabizeji ceny dle druhu balicku

sluzeb a rozsahu zmeén. Napitiklad spolecnost AW-DEV, v. 0. s. nabizi Ctyfi kategorie
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webovych stranek: start, basic, komplex a komplex plus. Castky nabizenych balicka
jsou zobrazené v tabulce ¢. 11. Spole¢nosti Pyramida Prtuhonice, s. r. 0. by stacila
varianta start nebo basic, jelikoz jiz ma svoji webovou stranku pIné¢ funkéni a jsou
potieba pouze drobné zmény. Je tedy na spole¢nosti, jaky zptsob a jak velké finan¢ni
vydaje bude chtit vynalozit na navrhovanou zménu, a jestli se rozhodne pro externiho

poskytovatele, nebo vyuzije vlastniho spravce site.

Tabulka €. 11: Cenik sluzeb spole¢nosti AW-DEV, v. 0. s.

Varianta Cena bez DPH Nabidka
START 10 000 — 15 000 K¢ prezentace produktu nebo sluzby
BASIC 20 000 — 35 000 K¢ zékladni webova prezentace
KOMPLEX 40 000 — 50 000 K¢ komplexni webovéa prezentace
KOMPLEX PLUS 50 000 K¢ a vice vykonny prodejni kanal

Zdroj: vlastni zpracovéni dle ceniku spole¢nosti AW-DEV, v. 0. s.
6.2 Spoluprace firmy s UFadem prace

Dale autorka navrhuje pouzivat proaktivné i jiné externi metody ziskavani
zaméstnancll, nez pouze inzerci, a to naptiklad spolupraci s Uradem prace, nebo
pfipadnou prezentaci firmy na Veletrzich pracovnich pfileZitosti. Spoluprace
s Utadem prace ma velkou vyhodu a to, Ze organizaci nestoji téméf nic. Firma zale
na ufad prace profil pozadovaného kandidata a Utad prace provede predvybér ze své
databaze zaregistrovanych nezaméstnanych obcaniti. Poté nabidku vhodnych
kandidati a jejich zivotopisti zaSle personalistovi, ktery si kandidaty pozve
k vybérovému fizeni. Organizace touto metodou ziskavani novych zaméstnanct
nejenom uSetii penize, ale pomuze tak 1 ke snizeni poétu nezaméstnanych

zaregistrovanych 0sob na Utadu préce.
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6.3 Veletrh pracovnich prilezitosti

Tato metoda umoznuje Siroky a kvalitni vybér potencionalnich uchazect, kteti
se téchto veletrhi ucastni a poskytuje moznost uchazece poznat ,face to face®.
Také se jednd o dobrou propagaci firmy a predvedeni spoleCnosti vefejnosti
jako solidniho a dobrého zaméstnavatele. Veletrh pracovnich piilezitosti na Skolach
umoziuje firmam si vyhlédnout studenty koncicich roc¢niki a vyhovujicim

kandidatim nabidnout spolupraci po ukoncéeni $koly, pfipadné jiz béhem studia.

Cena Ucasti na pracovnim veletrhu pfilezitosti se odviji od mista konani. Naptiklad
na Veletrhu pracovnik preZitosti PEF na CZU Vv Praze, ktery se konal 25. 2. 2016, byl
vybirdn ucastnicky poplatek 17 000 K¢ + DPH, tedy 20 570 K¢ v€. DPH. V ramci
ceny spolecnost obdrzela prezentacni stanek (stil a tfi zidle, pfipojku do elektrické
sit¢ atd.), informacni brozuru ,Privodce Veletrhem pracovnich pfilezitosti
PEF naCZU v Praze® v barevném provedeni (misto pro profil spole¢nosti jsou
maximalné dvé barevné stranky A5), zvefejnéni firemniho loga na materidlech

veletrhu, obé&d a ob&erstveni ve §kolni menze pro 3 zastupce firmy (CZU, 2016).

Veletrh pracovnich pfilezitosti PEF navstévuje veliky pocet studentt, takze je celkem

vysoka pravdépodobnost, Ze organizace zaujme a najde vhodné budouci pracovniky.
6.4 Zpétna vazba

Na zékladé dotaznikového Setfeni byla spolecnost Pyramida Prthonice, S. r. o.
celkové vyhodnocena Kladng. Z jednotlivych ¢asti dotazniku vyplynulo nékolik
nedostatkll, na které by se méla organizace zaméfit. Ve spolecnosti pracuji muZzi
I zeny fadové ztémétf vSech veékovych kategorii a sriznym typem dosazeného

vzdélani dle vykonévané pracovni pozice.

Z Setfeni vyplyva, ze by personalni oddéleni mélo zapracovat na lepsi komunikaci
a celkoveé zpétné vazbé mezi nimi a zaméstnanci. Celkova spokojenost pracovnikli

s personalnim oddélenim byla na hranici spokojenosti 1 nespokojenosti, tedy
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dle autorky by bylo dobré, vice se zamétit na komunikaci se zaméstnanci a piihlizet
na jejich pfani a pfipominky. Nejhiie z jednotlivych ¢asti vyslo dodrzovani termind.
Bylo by vhodné né¢kolikrat za rok, tieba kvartalné, ud€lat vyzkum mezi zaméstnanci
vice zaméfeny na to, sCim jsou spokojeni a sc¢im naopak spokojeni nejsou
ve spole¢nosti z hlediska spoluprace s personalnim oddé€lenim, a co by zlepsili,
ptipadné jaké navrhy by doporucili, aby se citili 1épe ve své praci. Také by mohly
za jednotlivé tymy probihat pravidelné mési¢ni schiizky, kde by se probralo
vSe za posledni mésic a zaméstnanci by méli prostor vyjadfit svlj nazor. Tim
by nedochazelo piipadnym nedorozuméni a mohlo by se pracovat na zlepSeni

internich vztahii. Naklady tohoto navrhu jsou zanedbatelné.
6.5 Teambuilding

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze vétSina pracovnikli nema zdjem zaméstnani ménit,
ale zaroven byl celkem vysoky podil respondentii (36,6 %), ktefi by pracovat
ve firmé nedoporudili, ¢i spise nedoporucili svym piibuznym ¢i znamym. Z toho
vyplyva, ze by bylo dobré zjistit od pracovnikli z jakého diivodu, naptiklad pomoci
pravidelnych schtizek, jak je uvedeno vySe. Dale by také HR odd€leni mohlo
napiiklad pfipravit pro své zaméstnance néjaky zajimavy teambuilding. Pfiprava
kvalitniho teambuildingu miZe zabrat pfiblizn€ mésic ptiprav, pokud se HR oddéleni
rozhodné ud¢lat i doprovodny program z hlediska rtiznych tymovych her a vyletd.
Naklady na teambuilding budou zaviset na tom, zda bude firma chtit veskeré naklady
hradit ze svych finan¢nich prostfedki, nebo zaplatit pouze ¢ast naklady (ubytovani,
cestovné), ¢i si bude zaméstnanec hradit celou akci sam. Obvyklé byva, ze
zaméstnavatel hradi ubytovani, dopravu na dané misto, eventuelné vstupné a jiné

drobné nédklady v ramci planovaného programu.

Jeden z moznych teambuildingd by mohl byt vikend straveny ve vychodnich
Cechach v okoli Adr$passko-teplickych skal. V tomto prostiedi je mozné pomoci
tymovych soutézi trénovat tymovou spolupraci a pracovat na vnitrofiremnich

vztazich. Pracovnici si odpoc¢inou od denni rutiny v praci a budou moci poznat vice
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své kolegy a pracovniky z HR oddéleni i z jiné stranky, nez z té pracovni. Naklady
na teambuilding by Cinily 32 729 K¢ pro 30 lidi (viz tabulka ¢. 12). Spolecnost
by uhradila cestovné, ubytovani, vstupné vyletti a jiné potfebné drobnosti. Ostatni

naklady by si pracovnici hradili z vlastnich zdrojt.

Tabulka €. 12: Naklady na teambuilding pro 30 osob

Akce Vydaje

Vlak: Praha hl. nadrazi - Hradec Kralové 2 173 K¢
Vlak: Hradec Kralové - Teplice nad Metuji 1352 K¢
Vlak: Teplice nad Metuji - Jaromér 1577 K&
Vlak: Jaromér - Hradec Kralové 667 K¢
Vlak: Hradec Kralové - Praha hl. nadrazi 3403 K¢
Ubytovani: dvé noci kemp 10 500 K¢
Stravovani: penzion Kaminek 7 500 K¢
Vstup: pevnost Josefov 1450 K¢
Vstup: AdrSpach 1 800 K¢
Vstup: AdrSpasskeé jezirko - projizd’ka

lod’kou 1 200 K¢
Nakup: opékani Spekacku 1107 K¢
Celkem 32 729 K&

Zdroj: vlastni zpracovani

Aby se pracovnici citili vice pfijemné ve firmé, je mozné také mimo teambuidingli
naplanovat i n¢jaké mimopracovni aktivity (napf. zajit si spoleéné na veceti), nebo
nabidnout svym zaméstnancim jiné benefity. Na zakladé toho by pracovnici zacali
mluvit 0 organizaci s nadSenim a jiz by pfisté doporucili vykonavat praci pro tohoto

zameéstnavatele.

Celkovy prubéh vybérového fizeni dopadl vramci vyzkumu velice pozitivng.
Pracovnici uvedli, Ze zéstupci spolecnosti Pyramida Prihonice, S. r. 0. pisobili

ochotng, pratelsky, profesiondlné¢ a zdvotile béhem vybérového pohovoru. Takeé
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v dalSich oblastech, jako je dostate¢na ptipravenost na pohovor ¢i vymezeni Casu
pro otazky uchazeci, pracovnici odpovidali pfevazné kladné. V tomto useku autorka
nema zadna doporuceni na zlepSeni, jelikoz z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze

se personalni oddéleni v této oblasti svoji prace velice dobfe orientuje.

Lidsky kapital je pro kazdou firmu velice dalezitym faktorem, jelikoz zaméstnanci
jsou hlavni konkuren¢ni vyhodou na dne$nim trhu. Je tieba tedy ziskévat pracovniky
témi nejlepSimi metodami a posléze se snazit, aby svou praci vykonavali efektivné,

radi a byli ve spolecnosti, v které pracuji, spokojeni a $t’astni.
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1 Zavér

spoleCnost Uspésne zvladnout, aby =zajistila splnéni firemnich cild a dobrou
vykonnost organizace. K ziskavani a vybéru zaméstnancti se musi pristupovat
co mozna nejzodpoveédnéji, protoze kazdé chybné rozhodnuti miize znamenat

negativni dopad na celkové fungovani spolecnosti.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo identifikovat a zhodnotit vyuzivané metody
ziskdvani zaméstnanci ve vybrané spolecnosti, a V pifipad¢ zjiSténi nedostatkli
navrhnout potfebna opatieni, ktera zefektivni proces ziskavani zaméstnanct v této

organizaci.

Pro vyzkum na dané téma byla vybrana spole¢nost Pyramida Prithonice, S. 1. 0., ktera
byla zaloZena v roce 1997. Jejim predmétem podnikéni je nakup motorovych vozidel
a jejich ndhradnich dilt za uc¢elem dalSiho prodeje. Firma poskytuje i opravu a servis
motorovych vozidel. Také je spoleCnosti importérem motocykld a ¢luni YUKI
doCR. Ve spoletnosti je zaméstndno okolo 131 kmenovych pracovniki

a 29 brigadnikl ve ¢tyfech pobockach.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze spole¢nost zaméstnava obé pohlavi v témér
shodném poctu a nedéla zadné rozdily. Nejvice je zastoupend vékova kategorie
vrozmezi 31 — 40 let, coz jsou zaméstnanci v produktivnim véku. VétSina
zam&stnancll nepldnuje opustit své souCasné pracovni misto. Spoluprace
s personalnim oddélenim je pfevazné uspokojivd, ale i1 pfesto tu panuji nékteré
nedostatky, na které je poticba se zaméfit. Z rozhovoru s personalistkou bylo
zjisténo, Ze spolecnost pouziva kombinaci externich a internich metod ziskavani
zaméstnancl. Nejcastéji vyuzivanou externi metodou je inzerce. Firma vzdy
vyzaduje od uchazecl Zivotopis, V nékterych piipadech motivaéni dopis a vyjimecné

fotografii.
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Na zéaklad¢ zjisténych informaci ze strukturovaného rozhovoru se zaméstnankyni
personalniho oddéleni a dotaznikového Setfeni, byly identifikovany nékteré
nedostatky, ke kterym byla navrzena jistd opatieni. Tyto navrhy by mély zlepsit
postup ziskdvani zameéstnancii a také vztahy na pracoviSti mezi pracovniky

a personalnim oddélenim, kde jsou jesté jisté rezervy.

Mezi néavrhy bylo napiiklad propracovat a zlepSit webové stranky pro lepsi
piehlednost o volnych pracovnich pozicich ve firmé. Spolenosti na webovych
strankach chybi sekce ,kariéra® a pii upravé webovych stranek by jisté vice lidi
zaCalo hledat nabidky prace i na webovych strankach spole¢nosti. Firma velice
efektivné ziskdva zaméstnance prostiednictvim elektronické inzerce na webovych
strankach www.prace.cz a jobs.cz, a i novinova inzerce je velice efektivni u této

spolecnosti.

Dale by bylo dobré zalit vyuzivat i jiné externi metody ziskavani zaméstnancti
a to napiiklad spolupraci s Utadem prace, &i vyuziti moznosti prezentovat firmu
na Veletrzich pracovnich piilezitosti. Spoluprace s Ufadem prace firmu nebude
nic stat a Utad prace jiz za ni provede potiebny predvybér uchaze¢. Také piijetim
uchazece z registru nezaméstnanych obc¢antl, spolecnost prispéje ke snizeni poctu
neekonomicky aktivnich lidi v zemi. Uast na Veletrhu pracovnich piilezitosti mize
pomoci firmé nalézt vhodné uchazece o volné pracovni misto u studenti koncicich
ro¢nikl a také predvést firmu v o€ich studentd jako dobrého zaméstnavatele. Tento
zpusob externi metody je dobry k ziskani novych kontakti a poznani moznych

uchazecu osobné.

Dalsim z navrhti bylo vytvofit lepsi pracovni prostiedi pro zaméstnance pomoci
zlepSeni komunikace personalniho oddg€leni s pracovniky. Personalni oddéleni
by mohlo pfipravit pro zaméstnance pékny teambuilding. Autorka navrhla napiiklad
vylet do vychodnich Cech v okoli Adr$passko-teplickych skal spojeny s riznymi
tymovymi hrami a vylety. Spole¢nost by uhradila cestovni naklady, ubytovani,

vstupné a dal$i drobné vydaje. Dilezity navrh spojeny se zlepSenim vztahi
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na pracovisti byla zpétna vazba, kterd by se mohla provadét jednou za meésic
prostfednictvim pravidelnych schiizek, nebo dotaznikového Setfeni. Spolecnost
by timto zptsobem ziskala informace, na ¢em je potieba zapracovat, aby védéla,

s ¢im jsou zamé&stnanci spokojeni a s ¢im ne, a mohla se tak pokusit situaci napravit.

Autorka véti, ze navrhovana zlepSeni a doporuceni pomiizou spolecnosti byt vice
vyhleddvanym zaméstnavatelem na trhu prace, pracovnici budou radi v této firme
vykonavat praci a organizace tim dosdhne vétsi konkurenéni vyhody, kterou pravé
zaméstnanci predstavuji. Otazkou je, zda se spolecnost bude navrhovanymi feSenimi

opravdu fidit, nebo zistane vérna svym zavedenym zptusobum.

72



8 Seznam literatury

Odborna literatura:

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1407-3.

BOHMOVA, Lucie; PAVLICEK, Antonin. Personalistika a budoucnost socidlnich
siti CR. Scientific Papers of the University of Pardubice. Series D, Faculty of
Economics, 2013. ISSN 1211555X.

D'AMBROSOVA, Hana a kol. Abeceda personalisty. Olomouc: ANAG, 2014.
ISBN 978-80-7263-869-7.

DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck,
2007. ISBN 978-80-7179-893-4.

FOOT, Margaret; HOOK, Caroline. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002.
ISBN 80-7226-515-6.

HALIK, Jiti. Vedeni a #izeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2008.
ISBN 978-80-247-2475-1.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha:
Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef. Persondlni prdace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing,
2003. ISBN 80-247-0602-4.

KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a strednich firmdach. Praha: Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3823-9.

73



KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady moderni personalistiky. Praha:
Management press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

SEQUENSOVA, Helena a kol. Lidské zdroje?. Havifov: Question Marks, 2005.
ISBN 80-239-5053-3.

STACHOVA, Katarina; URBANCOVA, Hana. VIiv organizacni kultury na analyzu
prdce, ziskavani, vyber, adaptaci a transfer zmalosti v organizacich. Trendy:
Ekonomiky a Managementu, 2013. ISSN 18028527.

STYBLO, Jifi. Persondlni #izeni v malych a stiednich podnicich. Praha:
Management Press, 2003. ISBN 978-80-7261-097-6.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada
Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-4151-2.

SNYDROVA, Markéta. Zmény struktury pracovniho trhu v souvislosti s ndstupem
generace Y a dopady téchto zmén na ziskavani zaméstnancu. Ekonomické listy,

2014. ISSN 1804-4166.

THOMSON, Rosemary. Managing people. New York: Routledge, 2011. ISBN 0
7506 5618 2.

URBAN, Jan a kol. Personalistika 2009 — 2010. Praha: Meritum ASPI, 2009.
ISBN 978-80-7357-429-1.

URBAN, Jan. Piipadové studie z managementu lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava
a pravni védy, o.p.s., European Business School SE, 2014. ISBN 978-80-87974-03-
2.

VAIJNER, Ludek. Vybér pracovnikii do tymu. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1739-5.

74



ZIKMUND, Martin. Kde brdat zaméstnance aneb metody ziskavini zaméstnancil.

BusinessVize, 2011. ISSN 1805-0263.

Internetové zdroje:

Pyramida Prithonice, s. r. o. [online]. [cit. 2015-11-01]. Dostupné z WWW:
<http://www.pyramidapruhonice.cz/>

AW-DEV, v. 0. s. [online]. [cit. 2016-15-03]. Dostupné z WWW:

<http://www.aw-dev.cz/>

Ceska zemédélska univerzita v Praze. Provozné ekonomicka fakulta: Veletrh
Pracovnich  prilezitosti  [online]. [cit. 2016-15-03]. Dostupné z WWW:
<http://jobs.pef.czu.cz/veletrh-pracovnich-prilezitosti>

Interni zdroje:
Interni smérnice spole¢nosti Pyramida Prtthonice. Pyramida Prlihonice, S. r. 0., 2015.

NAVRATILOVA, Hana. Osobni rozhovor s personalistkou spoleénosti. Praha,
21. 10. 2015.

DS Klient. Ugetni program [software]. [pfistup 2016-02-22]. Interni material.

75


http://www.pyramidapruhonice.cz/

9 Seznam obrazki, tabulek a grafi

Obrazky:

Obrazek ¢. 1: Organizacni a fidici struktura spole¢nosti Pyramida Prtihonice, S. r. 0.
Obrazek ¢. 2: Nahled webovych stranek spole¢nosti Pyramida Prithonice, s. . 0.
Tabulky:

Tabulka ¢. 1: Vyhody a nevyhody

Tabulka ¢. 2: Vyhody a nevyhody

Tabulka €. 3: Vyhody a nevyhody

Tabulka €. 4:  Vyhody a nevyhody

Tabulka ¢. 5: Vyhody a nevyhody

Tabulka ¢. 6: Vyhody a nevyhody

Tabulka €. 7:  Vyhody a nevyhody

Tabulka ¢. 8: Vyhody a nevyhody

Tabulka ¢. 9: Vyhody a nevyhody

Tabulka ¢. 10: Vyhody a nevyhody

Tabulka ¢. 11: Cenik sluzeb spole¢nosti AW-dev, v. 0. s.

Tabulka €. 12: Néklady na teambuilding pro 30 osob

76



Grafy:
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.

QGraf ¢.

Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.

Graf ¢.

Graf ¢.

QGraf ¢.

QGraf ¢.

10:

11:

12:

13:

14:

15:

Pohlavi

V¢ékova kategorie

Dosazené vzdélani

Pracovni odd¢€leni

Celkova spokojenost se spolupraci s personalnim oddélenim
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Graf ¢. 16:  Uved’te miru souhlasu s nésledujicim tvrzenim: Svym piibuznym a
znamych bych doporucil/a pracovat pro spolecnost Pyramida

Pruhonice, s. 1. 0.

Graf ¢. 17:  Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim: PiemySlim o zmén¢

zaméstnani.
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Priloha €. 1: Popis pracovniho mista

F¥RAMIDE Branonica
. P A mid apruhomice. ez

I P{-Eis graﬂ-mﬂm mista I

Pracevnd pozice: Parsomalista

Spoletmosi:
Fonkend oblasi- HE
Tk oddalem- Parscmalni oddelem

Klizto viloomm prace:

Porice nadfizend: Parsomalni feditel

Porici zastopuje: Vedouct cddéleni

Jmino:

Ozobai eizla:

Ttel pracovni pozice:
Zajisténi a dobled na stav a nabor pracovmich sil, jejich potet a kvalita

Kriticke zedpovednasriz
# Plinovand roenvoje pracenmich il
=  Momitoronami situace na ttho prace
= Mabor ramgstancd
= Prprava konkumaich fezemi
*  Vedsni persomalnt evidencs

Oztaim zodpovidnoso:
=  Propagace wybdrovdho fzem
* Epoloprace se statnied orgamy
s Stanovovan kralifikatnich predpokladd
= Zajitfovdmi veddldwmi a tkolend pracotmikd
#  Tworba bodnoticich systamd




PYRAMIDA Pribonice
wwra.pyramidapruhonice.cz

Oblast zedpovédnost:

Kompetence:

- Orgamzaéni schopnost

- Eommmikaéni schopnosh

- Umentzce na vykon 2 visledky
- Schopnost tymoveé prace

Evalifikaéni predpoklady:

Wzdélani:

Pracovni zkufenost:

Jazvkove znalesh (iroven mmalosti: vyborna, dobra zakladni)

Jmé poZadavky (napi. PC zuénosti)

Pozadovaneé vybaveni pracovniho mista:

Sluzebni automokbi Soukromé tifely  Shifebni aéely
Alobilni telefon

BC

Automeobil jako benefit

Informace o dokumentu:
Datum:

Podpis zaméstnance:

Podpis nadiizeného:

Zdroj: interni material, Pyramida Prihonice, S. r. 0. (2015)




Priloha €. 2: Osobni dotaznik

OSOBNI DOTAZNIK

Utvar Osobni éisfo

Prijmeni,jméno,titul

FOTOGRAFIE
Rodné prijmeni Misto narozeni
Datum narozeni RC
Rodinny stav Statni pisiusnost & oP
Zdravotni pojistovna
Adresa trvalého bydlists, PSC 3 Telefon
Adresa pfechodného bydlists, PSC Telefon

Adresa pribuzmych (zndmych), na kterou ma byt v plipadé mimofédné udslosti podana zprava

Vzdélani a kvalifikace

Druah Skoly Obor Rok ukonéeni Druh zkousky
Zakladni
- odborné
:§ - dpiné
“ L tipiné odborné
- vy$si odborné
Viysokoskoiské
Postgradudini
Kursy, skofeni, stiZe
Jazykové znalost]
Jazyk Stuperi znalost! (sfovem, pfsmemj} Druh zkousky
Odb. josti a di

vytisténo programem FormFiller




Pribéh dosavadniho zaméstnani

Zaméstnavatel Od-do Zarazeni
Rodinni pfisiusnici a ostatni vyZivované osoby
Pfijmeni, jméno Datum narozeni Rodné ¢islo Zaméstnavatel Pfibuz. pomér
Zdravotni stav
Diichod - druh Keé od

Stanovené srazky ze mzdy

Soudni trestni fizeni, nebo zakaz ¢innosti - dived

Penézni iistav Druh &ty Cislo uétu

| Kéd banky Speclficky symbol

Prohlasuji, Ze veskeré tidaje jsem uved] dle svého nejlepsiho védomi a svédomi.

Podpis zaméstnance Personalni odbor

Datum

Zdroj: interni material, Pyramida Prihonice, S. r. 0. (2015)
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Priloha ¢. 3: Vvstupni list

" Podgispratevmks | Podpis piim. vedowsine | Podsis ved. vyh dovan

ORGANIZACE
: VYSTUPNE LIST
Phimmend, jbno, et . - SEOD iRl ~
LT S TP i L0 VB
Datum i POMEY ... e B i
Divnd BRONEE! IBCAVOING BOMBIG . ooi s S—— & o

Vddieni 2V

Vyrovnani zavazku pracovnika k organizaci

X i Vwrowhéro Ditum & podpis
thvar | Révarky 1
2 | My ARG - wdpovidngti pracovaie
; _
e e : - e

- I TS - — SORETGE:. S s
i
- = e et s it — +

IBIBN e e B s

Cokawy ndrok ns dovelendn ... ... prac dod, ke de vstupe Serping

s PEAE. B0O)

Vyitioednd provedans dre:
Lapsa i pomni v prikazy by e,
< 2 vaienis kacotaky 200 dne

Pracounibes pfedéno: | Potwaent o tamdstnini
Printhdka néroku na pfidavky ns dt

" Ptovasi - poripis procoviixa

Evitbprdni sl o dobb rambsinn! & wyoslke sdestin dne.

Nové plinobifté pracovnike,;

Otvar pevsonsin prace

Putpis oipuidneno pracoveike

Zdroj: interni material, Pyramida Prihonice, s. r. 0. (2015)
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Priloha €. 4: Dotaznikové Setfeni

Prizlkum k diplomové praci-dotaznikové SetFeni

Dobry den.,

me jmeéno je Katefina Cechovi ajsemstudentkou 3. roénikuna Ceské zemédélské univerzité v Praze.
Fada bychVastouto cestou pozadala o pomoc pii zhotoveni mée diplomoveé prace na téma:  Metody

ziskavani zamésmanch ve vybrané spoleénosti®.

Vyplhéni dotaznikn Vamnezabere vice jak 3 murnut éasu a je zeela anormymn.

Predem Vam dékujiza ochotua spolupraci.
S pozdravema pfanimpékného dne,

Katefina Cechova

1y Jakjste celkové spokojern se spolupraci s personalnim o ddédenim?

*yyberte jednu odpovéd

a) welmispokojeny'a

b} spokojeny’a

c) spokojeny’ainespokojeny’a
d) nespokojerry/a

g) wvelmi nespokojeny'a

2} JakajeVaZespokojenost v jednothvych bodech spoluprace s personalnim o ddéenim?

*zagkrnéte ukazdéeho fadiusvou odpoved

welmi spokojeny’a
spokojeny’a

spokojeny’al
nespokojerry/a

nespokojerry/a

velmi
nespokojerry/a

porozmment
Vaiimpotfebam

oteviena
komunikace

dodrzovani
termini

zpétna vazha

3) Proé jste se rozhodl’a uchazeto misto ve spolefnosti Pyranida Prithonice s.1. 0.7

*lze omadit vice moinost

povést podniku

meoinost dobrého vydélku

moinost kariémiho mistu

moinost pracovat v blizkosti by dhsté
pracovninapli pozice

nutnost slnajit zaméstnani

jiné (prozimuvedte divod)

[ e O o R o T O O
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4} Eteré dokumenty po Vas spolecnost vyZadovala pfed vybérovymiizenim?
*lze oznadit vice moinost
o Zwvotopis
o motivaén dopis
o fotografie
o jineé (prosim,uvedtejaks)

3) Jakjstesze o volné pozici dozvédél’a?
*yyberte jednu odpoved

od znamych'piibuzirych

v novinach

na intemetu

na strankach firmy

jinak (prosim, uvedte jak)

[ T I T B

6) Jakbyla ovéfena Vage kvalifikace béhemvybérového fizeni?
*lze oznadit vice moinost

na zakladé Avotopisu

pohovorems personalistou

pohovoremsfeditelem

psvchologickymtestem

jazyvkovymtestem

odbomymtestan

o o o oo o0

jinak (prosim, uvedte jak)

Ty Jakym zpuzcbemna Vas phisobili zastupei spolefnosti Pyranida Prithonice s.r. 0.7

*phodnot'te kazdé polickojednou o dpovéd

ano

ne

ochotné

zdvoile

profesionalné

pratelsky

2) Uvedte mim souhlasu s nasledujicimtvrzenin

Zastupei spoleénosti Pyramida Prihorice .10 0. byli na vybérovy pohovor ditkladns

plipraveni.

*yyberte jednu odpoved
o ano

o spifeano

o ne

o spifene

o nevim

0)  Uwedte mim souhlasu s nasledujicimtvrzenin
Béhem vybérového pohovom jsem mél‘a dostatediry prostorna svoje otazhky.
*yyberte jednu odpoved

VII




ano
spife ano
ne
spifene

[ O T R R

nevim

107y Prace, kterounyni ve spoleénosti vykondvate, odpovida Vasim pfedstavampfed nastpemdo
firmy?
*yyberte jednu odpovéd
o skutefnostjelepsi nezjste fekala
o zcela odpovidapfedstavam
o skutefnostjehorii nezjste ekala
o zcelaneodpovida pfedstavam

11} Uvedte mini souhlasu s nasledujicimtvrzenine
Na mém pracovnimimisté je mony kariémi rist.

*yyberte jednu odpovéd
o ano

o spifeano

o mne

o spifene

o nevim

12} Urvedte mini souhlasu s nasledujicimtvrzenin
Svym piibuznyma enanymbychdopomiéil'a pracovat pro spoleénost Pyramda Prithonice
5.I.0.
*yyberte jednu odpovéd

ano

spife ano

ne

spifene

nevim

o O o O

13} Uvedte mini souhlasu s nasledujicimtvrzenine
PremyElim o ziméné zamésmani.

*yyberte jednu odpovéd
o ano
o spifeano
o ne
o spifene
o nevim
14} Jste?
*yyberte jednu odpovéd
o Zena
o muz

VIl



15) Vase vékovi kategorie?
*vvberte jednu odpovad

o o 0o 0 0

do 20 let
21-301et
31-40let
41-50let
nad 50 let

16) Vase dosaZené vzdélani?
*vyberte jednu odpovéd

o o o 0 0

zikladni vzd &ani
vyuden'a

sttedoskolské vzd&ani
vviii odbome vzd &ani
vvsokotkolské vzdélani

17) Najakém oddéleni pracujete?
*vvberte jednu odpovad

o o0 oo 0 0

obchodni

marketingové
ekonomicke

personilni

sekretariat

servis (virobni odd&leni)

Dékuji za Vase odpovédi! Preji piijemny den.

Zdroj: vlastni zpracovani

Piiloha €. 5: Strukturovany rozhovor-otazky

Otizky pro pracovnika personilniho odd&eni na rozhovor:

[ T o O S o S

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak dlouho se zab{vate personalni éinnosti, naborem pracovniki?

Jakou formou uvefei ete volné pracovni pozice a proé?

Jaké dokumenty pozadujete pouchazeéich?

Jakym stvlem probiha pohovor?

Jaké metody ziskivini zamésmanci vyuZivate?

Kdo vytvaii informace o pracovni pozid (pozadavkyna uchazece, naplii prace apod.)?
Dle éeho provadite pfedvybér uchazesi?

PouZivate pii pohovoru pravidelné nékteré stejné tvpy otazek? Pokud ano, jaké?



Piiloha €. 6: Tabulky ke grafiim

Pocet respondentu

Pohlavi
Odpovéd’ Relativni ¢etnost (%)
muzi 22 53,7
Zeny 19 46,3
celkem 41 100

Jak jste celkové spokojeni se spolupraci s

Pocet respondentt

personalnim oddélenim? Odpovéd Relativni éetnost (%)
velmi spokojeny/a 3 7,3
spokojeny/a 19 46,3
spokojeny/a i nespokojeny/a 19 46,3
nespokojeny/a 0 0

velmi nespokojeny/a 0 0

celkem 41 100

Proc jste se rozhodl/a uchazet o misto ve

Pocet respondenttl

spoleénosti Pyramida Pruhonice, s. r. 0.? Odpovéd Relativni ¢etnost (%)
povést podniku 10 24,4
moznost dobrého vydélku 10 24,4
moznost kariérniho ristu 6 14,6
moznost pracovat v blizkosti bydlisté 15 36,6
nutnost najit si zameéstnani 25 61
pracovni napli pozice 5 12,2

jiné (prosim, uvedte duvod) 0 0

Které dokumenty po Vas spolec¢nost vyZzadovala

Pocet respondentti

pfed vybérovym fizenim? Odpovéd Relativni éetnost (%)
Zivotopis 41 100
motivacni dopis 14 34,1
fotografie 4 9,8

jiné (prosim, uvedte jaké) 0 0




Pocet respondentt

Jak jste se o volné pozici dozvédél/a? = —
Odpovéd Relativni ¢etnost (%)

od znamych/pfibuznych 9 22

v novinach 12 29,3

na internetu 19 46,3

na strankach firmy 1 2,4

jinak (prosim, uvedte jak) 0

celkem 41 100

Jak byla ovérena Vase kvalifikace béhem

Pocet respondentu

vybérového fizeni? Odpovéd Relativni ¢etnost (%)
na zakladé Zivotopisu 32 78
pohovorem s personalistou 26 63,4
pohovorem s Feditelem 18 43,9
psychologickym testem 1 2,4
jazykovym testem 3 7,3
odbornym testem 3 7,3

jiné (prosim, uvedte jak) 0 0

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:

Pocet respondenti

Zas.t Sl s p? Iecrliostl Pyramnod a Prut1 orv1.|ce > I .o ’ Odpovéd Relativni ¢etnost (%)
byli na vybérovy pohovor dikladné pripraveni.

ano 23 56,1

spiSe ano 17 41,5

ne 0 0

spise ne 1 2,4

nevim 0 0

celkem 41 100

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:

Pocet respondentt

BEhem \vlyl?eroveho pohov.oru jf em mél/a Odpovéd’ Relativni cetnost (%)
dostatecny prostor na svoje otazky.

ano 30 73,2

spiSe ano 9 22

ne 2 49

spise ne 0 0

nevim 0 0

celkem 41 100

Xl




Prace, kterou nyni ve spolecnosti vykonavate,

Pocet respondentu

odpovida Vasim predstavam pred nastupem do o .

. Odpovéd Relativni ¢etnost (%)
firmy?

skutec€nost je lepsi, nez jste Cekal/a 1 2,4

zcela odpovida predstavam 36 87,8
skutecCnost je horsi, nez jste ¢ekal/a 4 9,8

zcela neodpovida predstavam 0 0

celkem 41 100

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:

Pocet respondentt

Na mém pracovnim misté je mozny kariérni . L.

riist. Odpovéd Relativni cetnost (%)
ano 10 24,4

spiSe ano 12 29,3

ne 17 41,5

spiSe ne 2,4

nevim 2,4

celkem 41 100

Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:

Pocet respondentt

Svym ptibuznym a znamych bych doporucil/a

pracovat pro spolecnost Pyramida Priihonices. | Odpovéd’ Relativni ¢etnost (%)
r.o.

ano 7 17,1

spiSe ano 17 41,5

ne 11 26,8

spiSe ne 9,8

nevim 2 4,9

celkem 41 100

Xl




Uvedte miru souhlasu s nasledujicim tvrzenim:

Pocet respondentu

Premyslim o zméné zaméstnani. Odpovéd’ Relativni Cetnost (%)

ano 0 0

spiSe ano 2 4,9

ne 34 82,9

spise ne 2 4,9

nevim 3 7,3

celkem 41 100

. . Pocet respondentt

Vékova kategorie — —
Odpovéd Relativni cetnost (%)

do 20 let 1 2,4

21-30 let 7 17,1

31-40 let 21 51,2

41-50 let 11 26,8

nad 50 let 1 2,4

celkem 41 100

Dosazené vzdélani Pocet respondentd
Odpovéd’ Relativni cetnost (%)

zakladni vzdélani 1 2,4

vyucen/a 15 36,6

stfedoSkolské vzdélani 16 39

vySSi odborné vzdélani 1 2,4

vysokoskolské vzdélani 8 19,5

celkem 41 100

Na jakém oddéleni pracujete? = Pocet respo.ndfe?tu
Odpovéd' Relativni cetnost (%)

obchodni 7 17,1

marketingové 7 17,1

ekonomické 8 19,5

personalni 3 7,3

sekretariat 4 9,8

servis (vyrobni oddéleni) 12 29,3

celkem 41 100

X1




Jaki‘i}z:j: € SF:Okoi,enoss:: ied"ftl,iw‘:h porozuméni Vasgim potfebam oteviena komunikace dodriovéni termind zpétna vazba
oddélenim? ~ T = ) = o = ——
Odpovéd Relativni Eetnost (%) Odpovéd’ | Relativni éetnost (%) | Odpovéd | Relativni etnost (%) |Odpovéd| Relativni Eetnost (%)
velmi spokojeny/a 3 7,3 3 7,3 2 4.9 2 4.9
spokojeny/a 21 51,2 24 58,5 17 41,5 20 48,8
spokojeny/a i nespokojeny/a 16 39 13 31,7 19 46,3 18 43,9
nespokojeny/a 1 2,4 1 2,4 3 7,3 1 2,4
velmi nespokojeny/a 0 0 0 0 0 0 0 0
celkem 41 100 41 100 41 100 41 100
[ AT T T TS SRS T ochotné zdvofile profesiondlné pratelsky
spoleénosti Pyramida Prihonice s.r. 0.7 Odpovéd Relativni Eetnost (%) Odpovéd’ | Relativni etnost (%) | Odpovéd | Relativni etnost (%) |Odpovéd| Relativni Eetnost (%)
ano 40 97,6 40 97,6 40 97,6 41 100
ne 1 2,4 1 2,4 1 2,4 0 0
celkem 41 100 41 100 41 100 41 100

Zdroj

: Vlastni zpracovani
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