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Nabor a vybér zaméstnanci spolecnosti HDO, spol. s r. o.

Employee recruitment and selection in HDO, spol. s r. o.

SOUHRN

Predmétem této bakaldiské prace je analyza ziskdvani, vybéru a pfijimani novych
zaméstnancll ve zvolené spoleCnosti. Prvni €ast se zamétfuje na popis teoretickych
poznatkli ziskanych z odborné literatury. Jsou definovany teoretické predpoklady, pojmy
a postupy dané problematiky. V druhé ¢asti je uvedena charakteristika zvolené spole€nosti,
popsana oblast jejiho podnikdni a provedena podrobnd analyza metod naboru
zameéstnancl. Zaveéreénd ¢ast patii ndvrhim zmén a doporucenim ve vybranych oblastech,

které povedou k zefektivnéni celého systému.

Klic¢ova slova: ndbor a vybér zaméstnancii, uchaze¢, ptijimaci fizeni, pohovor, outsourcing

SUMMARY

This Thesis is aimed at the recruitment, selection and intake of new employees of the
selected company. The theoretical sections describe the findings, acquired from the
professional sources. Relevant prerequisites, concepts and procedures are defined. The
empirical sections present the selected company from their field of operations point
of view and analyse their methods of recruitment of new employees. The closing sectiions
advise of and propose the changes to be implemented in order to achieve higher level

of effectivity of the recruitment system.

Keywords: employee recruitment and selection, candidate, admission proceedings,
interview,outsourcing
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1. UVOD

Vybér téch spravnych zaméstnanci byl, je a bude ofiSkem pro zaméstnavatele
bez ohledu na velikost spolecnosti — potykaji se s nim jak malé, rodinné firmy,

tak nadnarodni korporace.

Korporace a velké spole¢nosti mohou byt vnimany jako neosobni, studené kolosy,
které ptipadného “vetielce” spolknou, sezvykaji, stravi a vyplivnou, aniz by mu piinesly
alespon pfiiblizn¢ stejny prospéch, jaky znéj ziskaly. To je samoziejme znacné
nadsazené, ale vnimani systému fungovani obchodni spolecnosti jako zivého
organismu ¢lovéka by mohlo byt pro samotnou obchodni spole¢nost pfinosem. Staci
si uvédomit nékolik zakladnich fakt: obchodni spolecnost je tvofena lidmi, a stejné
jako ze dieva nelze vyrobit sklenénou ozdobu, vysledkem spolecného usili skupiny lidi
na dosazeni stanoveného cile nemiize byt existence statického, strnulé¢ho utvaru, jehoz

soucasti pouze mechanicky vykonavaji ¢innosti, které jim byly urceny.

Obchodni spolecnost tedy, piijmeme-li paralelu k zivému organismu, pottebuje
pro spravné fungovani mozek-management, nalezeni smyslu existence-stanoveni cilt,
a zivotni silu, energii-zamé&stnance. VSechny tyto slozky musi existovat ve vzajemné
symbioze, nelze predpokladat, Ze n€kterou z nich lze bud’ zcela opomenout, nebo snad
pouze zanedbat. VSechny tfi slozky jsou na sobé vzajemné zavislé. A jelikoz zivé
organismy maji mozek, ktery racionalné vyhodnoti, kdy je mozno zvolnit a odpoc¢inout
si a kdy a kde je naopak potieba zvysit usili k dosazeni cile, je na managementu,
aby racionaln¢ vyhodnotil potieby spolecnosti v oblasti ndboru novych zaméstnancti
a péCe o ty stavajici. Neni mozno ocCekavat, Ze s nespradvnymi zaméstnanci bude
spolecnost dosahovat stanovenych cill, stejné jako nespravnd strava nijak nepfispéje

ke zdravi a vitalité ¢lovéka.

Spravnou ,,potravou pro systém fungovani jakékoliv obchodni spole¢nosti jsou tedy
ti spravni zameéstnanci a je vysadnim pravem a vyhradni odpovédnosti managementu

vytvotit takové prostiedi, ve které jednotlivé slozky organismu spole¢nosti mohou



fungovat tak, aby bylo dosahovano stanovenych cili, a soufasn¢ vyhledat takové
zameéstnance, jejichz naturel a schopnosti budou s vytvofenym prostfedim kompatibilni.
Pokud se toto podafi, bylo dosazeno symbidzy — stavu, ktery napt. The Penguin
Dictionary (2005, s. 1425) popisuje jako ,souziti dvou nebo vice samostatnych

organismu, obvykle ku vzajemnému prospéchu®.

Jsou to spojené nadoby: jestlize bude spole¢nost dosahovat stanovenych cilt, bude mit
moudry management zdjem na tom, aby (finan¢n¢) motivoval své zaméstnance natolik,
aby nem¢li potfebu hledat z finan¢nich diivodl pfilezitost jinde. AvSak bez spravnych
zameéstnancl spolecnost stanovenych cili nikdy nedosahne. Je proto naprosto nesporné,
ze personalni procesy ve spolecnosti, které naborem a vybére zaméstnancu zaCinaji,
jsou pro kazdou obchodni spolecnost zasadni. Spolecnost, ktera chce na trhu
v dlouhodobém horizontu obstat, by nabor a vybér zaméstnancii neméla v zadném

pifipadé zanedbat — pravé naopak.



2. CiL PRACE A METODIKA

2.1. Cil prace

Hlavnim cilem pfedkladané bakalatské prace je zhodnoceni -efektivnosti
vybraného zplisobu ndboru a vybéru zaméstnancti ve spolecnosti HDO, spol. s 1. o.,
a v piipad¢ zjisténi procesnich nedostatkii vypracovani navrhu adekvatnich opatifeni
ke zvySeni efektivnosti persondlni prace. Dil¢im cilem, podporujicim naplnéni
stanovené¢ho hlavniho cile prace, je vypracovani analyzy soucasného stavu procesu

naboru a vybéru zaméstnanci.

2.2. Metodika

V 1tvodu prace bude vypracovana literarni reSerSe, mapujici soucasné trendy
a postupy v oblasti ndboru a vybéru zaméstnancl. Vlastni vyzkum probéhne formou
jednoptipadové studie organizace, kdy sbér dat bude proveden prostiednictvim
polostrukturovaného rozhovoru s pracovniky oddé€leni lidskych zdrojii ve vybrané
spole¢nosti a analyzou internich firemnich dokumentd. Pro ucely tohoto vyzkumu bude
za dokument povazovan jakykoliv nosi¢ informaci, k vyzkumu v této praci relevantni:
napt. vnitropodnikové smérnice, emailovd komunikace, Zzivotopisy uchazecii
0 zaméstnani, zdznamy o inzerci volnych pracovnich pozic apod. Ziskana data budou
podrobena pramenné¢ kritice, prezentovana s vyuzitim statistické deskripce a vysledky
tohoto jejich zpracovani budou implementovany do ndvrhd na zvyseni efektivnosti

procesu naboru a vybéru zaméstnanci v zdvérené ¢asti prace. (Hendl, 2008)
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3. TEORETICKA VYCHODISKA

3.1. Vyznam a organizace personalni prace v podniku

Alfou a omegou soucasného svéta prace je dosahovani hospodaiského rustu, coz je cil
sdileny vSemi hospodaiskymi subjekty bez ohledu na jejich velikost a/nebo predmeét
¢innosti. Samuelson a Nordhaus (2010) pfirovnavaji hospodaisky rist k automobilu,
ktery ke kontinudlnimu pohybu bezpodminecné potiebuje ctyfi kola. Kola automobilu
jsou pak metaforou ke ¢tyfem faktoriim ristu, mezi kterymi Samuelson a Nordhaus

uvadeji lidské zdroje na prvnim misté.

Personalni management jako nastroj persondlni strategie spolecnosti tedy lze povazovat
za jednu z klicovych oblasti fizeni organizace. Obvykle v sobé zahrnuje tifi oblasti

(Styblo, 2008):

- Vytvafeni personalnich systémil: obsahuje zhodnoceni silnych a slabych stranek
personalni préace, stanovuje plany rozvoje zameéstnanci a jejich hodnoceni,
zpusoby ziskavani zaméstnancii pro praci ve firm¢ a zdméry v oblasti personalni
a socialni politiky.

- Rizeni mobility zaméstnancii: jeho soudasti je nabor, ziskavani, hodnoceni,
rozvoj a uvolnovani pracovnik.

- Systém zainteresovanosti (odménovani) zaméstnanci.

Ve vétsin€ soucasnych organizaci existuji jiz zavedené utvary fizeni lidskych

zdroji, které plni Ulohu realizdtora stanovenych cili. ReSeni uspotfadani

personalniho Utvaru zavisi na organiza¢nim pojeti a filosofii spole¢nosti v oblasti

lidskych zdrojli — mize mit mnoho forem od jednoho zaméstnance, zajist'ujiciho
v 17 1 ~ v o r o v

veSkerou persondlni agendu’, aZ po samostatné plisobici Utvary pro kazdou oblast

persondlni prace: oddéleni planovani, oddéleni dalsiho profesniho rozvoje, oddéleni

pracovnich vztahli, oddéleni persondlni administrativy aj. (Kalnicky, 2012).

1 . .,
tzv. univerzalisté
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3.2. Personalni audit

Personalni audit mapuje stavajici Urovenl persondlniho fizeni a umoziuje tak
identifikaci potteb firmy v oblasti lidskych zdroji. Neni-li jasné, jaka je odborna
piipravenost stavajicich zaméstnancli, jaké jsou jejich pracovni charakteristiky
a aktivita, vztah k firmé¢ a predpoklady pro dalsi profesni rozvoj, nemize proces
persondlniho fizeni dosdahnout zZadouciho stupné efektivity. Dobra znalost socialniho
subsystému firmy je proto vychodiskem jasného zaméteni persondlniho fizeni (Barték,

2011).

3.3. Planovani personalnich ¢innosti

Cilem personalni prace je uspokojeni kvantitativni a kvalitativni potfeby zaméstnanci
ve firmé¢ — kromé¢ poctu, profesni a vékové skladby nebo ziskaného kvalifikacniho
stupné (kvantitativni potieby) se jednad také naptiklad o motivaci, proaktivni pfistup
zaméstnanci nebo vyjadieni jejich uspokojeni z prace (kvalitativni potieby).
Vychodiskem pro optimalni ur€eni kvantitativnich a kvalitativnich potieb firmy je vySe
zminény personalni audit a persondlni strategie, jejimz smyslem je vytvofeni
konkuren¢ni vyhody pro firmu ve sttednédobém horizontu (Styblo, 2008). Z personalni
strategie pak vychdzi konkrétni persondlni plédny; soucasnd firemni praxe bézné

zpracovava nekolik typt plant v oblasti lidskych zdrojl (Kalnicky, 2012), napiiklad:

Plan potieb pracovniki a jejich ziskavani.

- Plan vybéru pracovniki.

- Pléan pfijimani a rozmistovani.

- Plan adaptace a orientace.

- Plan zvySovani kvalifikace a planovani personalni kariéry jednotlivct.
- Plan hodnoceni a odménovani.

- aj.

12



Plany ziskavani, vyberu, pfijimani a rozmistovani pracovnikl fes$i pokryti potieby
pracovnich sil, pouziti jednotlivych metod ziskdvani a vybéru pracovnikd. (Bartdk,

2011).

3.4. Pripravna faze vybéru zaméstnanci

Ma-li organizace vyuzivat potencidlii svych zaméstnanci adekvatné ke stanovenym
cilim, je jednim z ptedpokladi spravného zaclenéni zaméstnancii v pracovnim tymu
podrobné znalost pracovnich mist ve firmé a odpovidajici ptidéleni s nimi souvisejicich
kompetenci a dalSich podminek pro jejich vykon. K tomuto ucelu slouzi profesiografie
jako metoda analyzy pracovnich mist, umoziujici stanovovat i pozadavky na osobnost
zaméstnancl, pracujicich na konkrétni pozici. Realizace profesiografie nejen analyzuje
pracovni funkce, ale poskytuje managementu informace o chovani lidi v pracovnich
pozicich a o vazbach mezi zaméstnanci a firmou. Na zaklad¢ zjiSténych poznatkl 1ze
typizovat Cinnosti v ramci firmy a zefektivnit tak jeji ¢innost, a mimoto také ziskat

zpétnou vazbu o pracovnim vykonu a spravnosti nastaveni kompetenci (Vronsky,
2012).

Obrazek 1: Zakladni struktura profesiogramu

Pracovni misto Pracovni funkce

*technologie *tkoly *vzdelani

*pracovni ¢innosti *zodpovédnost *pracovni

* organizaéni *pracovni zkuSenosti
zaclenéni kompetence *potencial

* profesni *odménovani
kompetence

* komunikaéni
vazby pro rozvoj

«standardy kvality

*kontrola

\_ J \_ J \_ J

Zdroj: Vronsky (2012)
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Pro realizaci konkrétnich profesiografickych Setfeni je vyuzivana fada hledisek, ktera

se odviji od potteb a specifik konkrétni firmy. Samotné Setfeni je pak provadéno

s vyuzitim jedné nebo vice niZze uvedenych profesiografickych metod (Vronsky, 2012):

Volny popis pracovni funkce: mé nejnizs§i vypovidaci hodnotu, mize vSak
poskytnout zajimavé poznatky o spolupraci mezi osobami, které profesi
dlouhodobé vykondvaji, a ostatnimi zamé&stnanci.

Volny popis pracovni funkce zpohledu piibuznych nebo spolupracujicich
pracovnich funkci: obdobnd metoda s obdobnou vypovidaci hodnotou,
ale poskytuje pohled na pracovni funkce zvenci, coz umoziuje analyzu a feseni,
technologickych, procesnich, komunikacnich a socialnich vazeb ve firmé.
Analyza kritickych udalosti: zdkladem je zdznam rozhovoru s pracovniky, kteti
profesi dlouhodob¢ vykonavaji, a témi, ktefi je fidi, a maji tak o sledované
profesi podrobné znalosti. Zaznam obsahuje informace o kritickych udéalostech
na dané pozici, o nejfrekventovangjSich pfi¢inach selhani nebo nutnosti
pracovni misto opustit, a dadle informace od zaméstnanci blizkych dané
pracovni pozici, jejichz ndhled na kritické udalosti a pfi¢iny selhdni muze
piinést cenné poznatky.

Snimek pracovniho dne: systematické sledovani nebo zdznam vSech Cinnosti
zaméstnancem. Lze tak posoudit, jak vyznamné se jednotlivé Cinnosti podili
na celkové pracovni naplni a ¢innosti v typickém pracovnim dni.

Dotaznikova metoda: formou strukturovaného dotazniku jsou zjistovany detaily
o vykonu pracovni funkce, narocich na ni, a to jak u zaméstnanct, ktefi praci
vykondvaji, tak u téch, ktefi naroky na ni dobfe znaji. Vysledky obou skupin
jsou srovnavany a rozdily analyzovany. Nevyhodou této metody je obecné
znama nizka navratnost dotaznikl a nizka vypovidaci schopnost.

Rozhovor: pouzivani pro verifikaci vysledkt ptfedchozich aplikovanych metod.
Umoznuje pochopeni ptipadnych spornych udajti, vede ke stanoveni konecnych

zaverl pro vytvorfeni profesiogramu.

Kolman (2004) dale pii profesiografickém Setfeni navrhuje vyuzit dostupné interni

firemni materidly — jiz vypracované popisy prace, u kterych je vSak tieba ovéfit,
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zda nejsou zastaralé. V omezené mife souhlasi i svyuzitim jiz publikovanych
profesiografickych studii — obsahova néapln jednotlivych pracovnich pozic se totiz mize
vriznych firmach vyrazné liSit. Z obrazku 1 vySe je ziejmé, Ze kvalitni provedeni
profesiografické studie vyzaduje mnoZstvi nastrojli, které umoziuji ziskéani
vycerpavajiciho souboru charakteristik dané pracovni pozice tak, aby na zaklad¢ nich
bylo mozno vyhledat vhodného uchazece. Kolman (2004) jako klasicky ptiklad téchto
nastroji uvadi McCormicktuv (1972) ,,Position Analysis Questionnaire®, takzvany
PAQ: dotaznik pro analyzu pracovni pozice. Ten je orientovan na pracovni chovani

uchazece a rozdéluje témet 200 otazek do Sesti oblasti:

- Pfijimané informace.

- Zprosttedkujici procesy (mysleni, rozhodovani).
- Vysledky prace.

- Interpersonalni aktivity.

- Pracovni situace a kontext.

- Dalsi smiSené aspekty.

Stanovenim potifeby vytvoieni nové nebo znovuobsazeni stavajici pracovni pozice
a analyze pozadavki na jeji vykon s vyuzitim profesiografie jsou vytvoreny zakladni
predpoklady pro sparovani volné pracovni pozice s vhodnym uchazeCem a muze zacit

proces naboru a vybéru zaméstnanct.

3.5. Vyhledavani novych pracovniki

Cilem naboru a vybéru zaméstnancu je nalézt uchazece, kteti vyhovuji poZadovanému
profilu zaméstnance v rovin¢ odborné, socialni i dovednostni. Obsahem vybéru
je posouzeni, zda a pfipadné¢ do jaké miry odpovidaji pfedpoklady jednotlivych
uchazeclt pozadavkim dané pozice ve firmé. Zdroje pracovnikli mize firma hledat
jak ve vn¢j$im, tak ve vnitinim prostiedi firmy, pii¢emz kazdy zpiisob ma své vyhody
a nevyhody. Bartak (2011) tadi mezi vyhody vyhledavani pracovnikd z vnitinich

zdroji mj. jeho ekonomickou nenaroc¢nost, znalost kompetenci a postoji kandidata,
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operativnost pii obsazovani pozic a snizovani nezadoucich jevl jako jsou fluktuace
a absence. Na druhou stranu, upozorfiuje na potenciadlné¢ nedostate¢né vnitini zdroje,
psychologické bariéry (napi. obtize, spojené s vedenim byvalych kolegl) a riziko
pirehnané kritiky viici novackovi ve funkci. Naopak u vyhledavani pracovnikii vné
firmy je dle n€j zarukou nezaujatého piistupu novacka k firemnim normdm, postuptim
a zvyklostem, avSak za cenu narocnosti procesu adaptace nového pracovnika, rizika
jeho nesouladu s firemni kulturou nebo vys$Simi naklady, spojenymi se sluzbami
personalnich agentur. Hronik (2008) pak pfedklada vycet vyhod a nevyhod vyhledavani
v ptipadé, Ze firma k vyhleddvani uchazeci vyuziva sluzeb externich subjekti:
v ptipad¢ vyhledavani vné firmy je vyhodou znalost externiho trhu prace a bohaté
praktické zkuSenosti s vyhledavanim, nevyhodou mensi citlivost k prostiedi firmy.
V ptipadé vyhledavani uvnitt firmy je pak vyhodou objektivita a nezaujatost vici

konkrétnim osobam, nevyhodou pak opét mensi citlivost k firemnim hodnotam.

Styblo (2008) predklada nejcastéji vyuzivané prosttedky upoutani zdjmu o pracovni

mista a upozoriuje, Ze nejsou univerzalné vyuzitelné:

- Inzeraty: je zadouci, aby obsah inzerdtu co nejvice povzbudil vhodné
a co nejvice odradil nevhodné uchazeCe. Inzeraty je tfeba umistit dle
pravdépodobnosti vyskytu uchazeci o danou pozici a pfi zadavani inzeratu
zvazit, zda je cilem rychlé vyhledani kandidata nebo nizké naklady na inzerci.

- Pfichozi a pisatelé: Casto nemivaji pfedstavu o firmé a jejich potiebach,
je proto vhodné si od nich vyzadat vyplnéni piedem piipravené zadosti o
prijeti, ve které o sob¢ uchaze¢ sd€li firmé relevantni informace o sobé samém i
svych dalsich zdmérech.

- Doporuceni zaméstnancii: metoda obCas zuzovana na doporuceni od stavajicich
zaméstnancli. Pro firmu je vSak vyhodné se s zadosti o doporuceni obratit
1 na byvalé dlouholeté¢ zaméstnance, ktefi, a¢ jiZ v penzi, jsou k firmé stale
loajalni a maji snahu pomoci firm¢ vyhledat dalSi zaméstnance, ktefi by
pokracovali v jimi zapocaté praci.

- Vyvésky: umistované ve firemnich prostordich 1 mimo né piedstavuji

jednoduchy zplisob upoutani zajmu o volné pracovni pozice, jsou-li umistény
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v prostorach, kde je pravdépodobnost pohybu vhodnych uchazeci vysoka,
pfipadné jsou-li informace o pracovnich pozicich doplnény dalSimi
informacemi, které mohou potencialni uchazece primarné zaujmout.

Spoluprace s Utady prace: pro firmu levna, aviak v zavislosti na misté vykonu
prace a typu pracovni pozice ne vzdy efektivni metoda, piimo odvisla
od aktudlni situace na trhu préce.

Spoluprace s agenturami a zprostfedkovatelnami prace: u zavedenych
spolecnosti lze ocekavat vyrazné¢ vysSi efektivitu Cinnosti, nez napf.
pfi spolupraci s Utady prace, avsak vyzaduje intenzivni spolupraci a pro firmu
znamena vysoké naklady.

Spoluprace s ostatnimi organizacemi: mezi nejvyznamnéjsi fadime Skoly,
kdy se opé€t dostava do poptedi oboustranné vyhodna spoluprace vzdélavacich
zafizeni a firem. Jsou-li Zaci 'vychovéavani” pro konkrétni spolecnost, maji
perspektivu ziskani zaméstnani ihned po ukonceni vzdélavani, a firma naopak
staly ptisun kvalifikovanych zaméstnancti.

Online ziskavani pracovnik(: probihé na lokalni, ndrodni i mezinarodni Grovni
jak na strankach firem, inzerujicich aktualné volné pracovni pozice, nebo na
specializovanych  webech, sdruzujici pozadavky firem na konkrétni

zaméstnance a nabidky dostupnych uchazec o praci.

Vyse uvedeny vycet je mozno doplnit jeste¢ o v soucasnosti populdrni zplsob zajisténi

potieb pracovnich sil, a to metodou outsourcingu. Kalnicky (2012, s. 75) popisuje

outsourcing pracovnikl jako ,,vyptjceni si (pracovnikil) na uréitou dobu, na vykon

jistych sezonnich, nebo jinak limitovanych aktivit. Obycejné se pohybuje v mezich

1-2 mésicii, u specialistti 1 ptl roku. Kontrakty se vzdy vztahuji na konkrétni prace®.

, ;.. v . v 2
Outsourcovani pracovnici jsou zaméstnanci zprostiedkovatelen nebo agentur prace”,

které jim vyplaci mzdu, odvadi dané, socidlni a zdravotni pojisténi. Vyhodou tohoto

zpusobu je rychlost, s jakou miize uchaze¢ najit praci. Po vyprSeni pracovni smlouvy

* Na rozdil od ,,standardniho* zprosttedkovani, za které firma zprostiedkujici spole¢nosti hradi
dohodnuty jednorazovy poplatek, avsak pracovnik se stdvd zaméstnancem spolecnosti, vyuzivajici sluzeb
zprosttedkovatele.
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pracovnik odchazi, mize dostat novou pracovni nabidku nebo byt i najat spole¢nosti,

u niz praci vykonaval. (Kalnicky, 2012).

3.6. Vybér novych pracovniki

Ukolem vybéru je stanovit, ktery zuchazedt o praci bude nejlépe vyhovovat
pozadavkiim na vykon dané profese a zaroven pfispéje ke zlepSeni pracovniho
a socialniho prostiedi ve firmé (Sakslova, Simkova, 2013). Nesta¢i, aby mél odborné
znalosti a schopnosti, ale musi také prokazat schopnost spoluprace, budovani
pozitivnich vztahti, loajalit k zaméstnavateli, aspiraéni uroven atd. (Bartdk, 2011).
Nejprve je tieba specifikovat kritéria, ktera budou pti vybéru z uchazect pouzita. Déle
je tieba stanovit, jaké informace a dokumenty bude tfeba od uchazect ziskat a stanovit
metody vybéru. Konecnou fazi procesu naboru a vybéru zaméstnanct je rozhodnuti
o vybéru a informovani uchazeét o vysledcich vybérového fizeni (Sakslova, Simkova,

2013).

3.7. Kriteria vybéru

Podle Bartaka (2011) zahrnuji relevantni kritéria vybéru:
- Védomosti a slovné vyjadrtitelné znalosti uchazece.
- Soubor navyki a dovednosti, nezbytnych k praktickému vyuziti znalosti
a védomosti.
- Moralné volni charakteristiky: odolnost vii¢i stresu, sila vile.

- Povahové a postojové charakteristiky, podstatné z hlediska dané pozice.
V soucasnosti je zdiiraziiovano, ze uchaze¢ by mél byt posuzovan ze SirSiho hlediska,

neZ je pouhy popis pracovniho mista. Existuji tfi druhy kritérii vybéru zaméstnanct

(Koubek, 2003):
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- Celopodnikova: posuzuji vlastnosti uchazece z hlediska firmy jako celku,
napf. flexibilita.
- Usekova: posuzuji vlastnosti uchazeée z hlediska pracovisté jako celku,
napft. piedpoklady pro vyzkumnou ¢innost na vyzkumném pracovisti.
- Kriteria pracovniho mista: vyplyvaji ze specifikace pracovniho mista.
V posledni dob¢ se vSak vede diskuse o tom, zda neni lep$i vybirat zaméstnance

pro podnik nez” pro misto.

Zvolena kritéria vybéru by tedy meéla odpovidat jak zamérim organizace,
tak pozadavkiim pracovniho mista, méla by byt méfitelnd a umoziovat diferenciaci
jednotlivych uchazect. Soucasné nesmi byt pro kteréhokoliv uchazece diskriminacni

(Sakslova, Simkova, 2013).

3.8. Volba informaci, vyZadovanych od uchazecu

Volba dokumentt, pozadovanych od uchazect, je pfimo odvisld od povahy obsazované
pozice. Zpravidla je vyzadovan Zivotopis, doklady o vzdélani a praxi, reference,
dotaznik a motivacni dopis (v ptipad¢ pozic specialistli nebo vedoucich mist), v némz
uchaze¢ vysvétluje, pro¢ se o dané misto zajima. Dotazniky jsou spiSe vyuzivany
velkymi firmami, kde mohou slouzit o rozhodovani o uchazecich jiz ve fazi predvybéru
(Koubek, 2011). Zejména v piipadech, kdy pro vykon povoldni je zasadni dobry
zdravotni stav, je vyzadovan také doklad o I¢katském vySetieni. Ani v tomto piipadé
viak vyuziti téchto informaci nesmi mit diskriminaéni povahu (Sakslovd, Simkova,

2013).

3.9. Metody vybéru

Smyslem volby metod vybéru je zajistit co mozné nejvyssi pravdépodobnost spravného

vybéru zaméstnancll na obsazované pozice. Jde zejména o ziskavani lidi, ktefi na rozdil
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od casto hluboce zakotenéného pfistupu ,,praci vykondvam pouze do vyse svého platu*

chépou, Ze standardni vykon uZ se nepovazuje za plné€ uspokojivy, Ze Zadouci je vysoky

vykon, strhujici 1 ostatni (Styblo, 2008).

Obrazek 2: Cty¥i pilife efektivniho vybéru

Personalni

anamnéza

* Strukturovany
zivotopis

*Osobnostni
dotaznik

. J
Zdroj: Hronik (2008)

*Odborné

*Jazykové

* Vykonové

*Psychologické
dotazniky

* Projektivni

*Testy chovani
v pfirozenych
podminkéch

* Assessment

\ Center

Vyberové

interview

*Kratky
pohovor

* Vybérové
mterview s
HR
manazerem

* Vybérové
interview s
budoucim
nadfizenym

—

Soubor metod Ize rozdélit do nekolika skupin (Styblo, 2008):

Strukturovana

reference

« Strukturovana
reference

e Zaruka
zaméestnance

- Zakladni metody: vyuZitelné bez ohledu na povahu obsazované pozice.

Jde o metody, slouzici pro stanoveni zakladnich piedpokladii pro piijeti

uchazeCe a mohou tedy slouzit jako kritéria prvniho (administrativniho) kola

vybéru uchazecl: jsou jimi strukturovany zivotopis a osobnostni dotaznik,

piipadné uchazeCem poskytnuté doklady o dosazené kvalifikaci. Mezi zékladni

metody patii také kratky pohovor, ovétujici uchazeCem poskytnuté informace,

postoje, divody zajmu o misto a schopnost komunikace.

- Rozsitujici metody: testovani odborné, psychické a specialni zpisobilosti.

- Doplinkové metody: reference, zdravotni posouzeni uchaze€e, vypracovani

manazerské vize rozvoje nebo strategie (pro stiedni a vyS$Si manazerské pozice).
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3.9.1. Pohovor

Jak uvadi Koubek (2011), nejprve je tieba zvazit, zda pohovor bude veden 'mezi
Ctyfma ocima’, nebo zda uchazece bude posuzovat panel posuzovatell. Stale Casteji
je vyuzivan druhy zpiisob, kdy nejcastéji je pfitomen majitel firmy ¢i nejvyssi vedouci
pracovnik, a dale bezprostiedni nadfizeny obsazovaného mista. Pii obsazovani
manazerskych pozic je vhodné prizvat také psychologa, ktery bude schopen odborné
posoudit i osobnost a charakterové vlastnosti uchazece. Koubek sice hovoii o malych
a stfednich firmach, dalsi autofi (Bartak, 2011; Sakslova, Simkova, 2013) vsak tento
mechanismus popisuji obsahové stejn€, pouze zmifuji oproti menSim firmédm
vicekolovy zptisob vedeni pohovoru s uchazeci, a to v zavislosti na obsazované pozici.
Rozhovor podle Kolmana (2004) slouzi jednak ke sbéru udaji a prostému osobnimu
seznameni, kdy je sledovdna slucitelnost mezi uchazecem a budoucim nadiizenym

na zakladni biologické urovni.

Zakladem uspéchu pohovorti je pfiprava na né. Kvalitni pfiprava zvySuje a¢innost
vytézeni informaci, vytvafi snaz$i podminky pro ucastniky a v neposledni tadé
napomahd profesionalni image firmy i pracovnika, ktery pohovor vede (Vajner, 2007).
Ptiprava na pohovor zahrnuje i rozhodnuti o zptsobu kladeni otazek, ¢imz je urcen

druh pohovoru (Sakslova, Simkova, 2013):

- Standardizovany (strukturovany) pohovor: striktné¢ dodrzuje formu a potadi
otazek a umoznuje tak srovnatelnost, zaroven vS§ak omezuje prostor pro tazatele.

- Nestandardizovany (nestrukturovany) pohovor: je tvoien ‘za pochodu’, coz
je na ukor srovnatelnosti a objektivnosti vybéru.

- Kombinovany (polostrukturovany) rozhovor: obsahuje piedem pfipravené
otazky a je vném vyhrazen prostor pro volnou konverzaci dle dosavadniho

prab&hu pohovoru.

PIné¢ standardizovany rozhovor supluje podle Hronika (2008) testové metody, jeho
pouziti je tedy vhodné tam, kde se s vyuzitim testd nepocita. V ptipad¢€, Zze pohovoru
predchézela administrace testli a dalSich metod assessment centra (viz. nize), je vhodné

pouzit polostrukturovany rozhovor.
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Kolman (2004, s. 131) tika, ze ,,pozadavky na vykon velkého poctu zaméstnani Ize
shrnout do tri okruhii: Umi tu praci?, Je ochoten pracovat?, Zaradi se do celku, je

......

které by otazky u pfijimaciho pohovoru mély u kazdého uchazece mapovat:

- Odborné znalosti

- Pracovni zkuSenosti

- Motivace

- Sebehodnoceni a hodnoceni druhych
- Socialni dovednosti a zpiisoby vedeni

- Zvladani pracovni zatéze

Ackoliv ke kazdé oblasti uvadi piiklady dotazi na uchazecCe, zdlraziuje, Ze tazatel
musi obsah konkrétniho rozhovoru vzdy uzptsobit tak, aby prostfednictvim né&j ziskal
pozadované informace o konkrétnim uchazeci v souvislosti s danou obsazovanou
pozici. Kolman (2004) a Hronik (2008) shodné uvadi dva typy otdzek, pouzivanych
béhem pohovoru, a to otazky oteviené a uzaviené. Uvadi, Ze uzaviené otazky jsou
vhodné tam, kde je zddouci jednoduchy, nejlépe jednoslovny zaznam odpovédi (napf.
,Jste zenaty?, | Kolik mate déti?*), a otazky oteviené naopak tam, kde je zadouci Sirsi
vyjadieni uchazece, napfiklad u dotazii na minulé vysledky, které se zakladaji
na predpokladu, Ze minulé vysledky mohou piedpovidat vysledky budouci, tj. jestlize
n¢kdo dosahl stanovenych cilli v minulosti, Ize stejny vyvoj ocekdvat i v budoucnu.
Volba konkrétnich otazek pak zavisi mimo jiné na stylu pfijimaciho rozhovoru, ktery

zvolime (Kolman, 2004):

- Situacéni: pohovor je veden pfimo na pracovisti, kde je moznost ovéfit skutecné
znalosti a dovednosti uchazece.

- Povahopisny: vyzaduje pfedem piipravené otazky, zjistujici, zda uchazec
splnuje pozadavky, definované k dané pozici.

- Stresovy: zaloZen na kontinudlnim proudu obtiznych, negativné formulovanych
otazek, jejichZ cilem je vyvést uchazece z rovnovahy a udrzet jej pod stalym

psychickym tlakem. Cilem je zjistit, jak uchazec¢ reaguje pod tlakem.
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- Behavioralni: smyslem je ziskat nebo doplnit poznatky o pracovni minulosti

uchazece.

Spravné vedeny rozhovor zajisti ziskani informaci, na jejichz zakladé¢ je mozZno

uchazece posoudit. Hronik (2008) uvadi obvyklé chyby pii vedeni interview:

- Nepftipravenost, projevujici se naptiklad studiem osobnich materidli uchazece
béhem pohovoru.

- Sugestivni otazky, tj. otdzky, ptedjimajici odpoved’.

- Série uzavienych otazek, navozujici nepiijemnou atmosféru "vyslechu’.

- Nejasna formulace otazek.

- Nezaznamenani odpovédi a postfehli. Hronik (2008) uvadi, ze v ptipadé
zaznamenavani rozhovoru az po jeho ukonceni je zachyceno pouze 40% jeho
obsahu, a 25% udajl je zaznamendno bud’ nepfesné, nebo rovnou nespravne.
Kolman (2004) objastiuje, ze lidska kapacita vnimani a zpracovavani informaci
je omezena a ze lidskd pamét’ pouzivd mechanismy, které zapomenuty material
dopliuji. Vysledkem miize byt fakt, Ze nepouziji-li se pro zaznamenavani
rozhovoru zvlastni prostiedky, z rozhovoru ziskdme pouze celkovy dojem, ktery
¢asto odpovida prvnimu (ne zcela objektivnimu) dojmu z uchazece. Pokud tedy
neni hodnoceni pohovoru zajisténo odborné, posuzovatel se fidi v podstaté jen

hal6 efektem.

3.9.2. Psychologické testy

., Psychologicky test je objektivni standardizovanou mirou vzorku chovani. Takovym
vzorkem chovani miize byt néjaky typ uloh (napv. pocitani aritmetickych prikladu).
Vzorek chovani je méren, tj. je Ciselné vyjadren vysledek, jehoz jedinec dosahl. Méreni
je objektivni, nebot’ jeho vysledek je nezavisly na osobe, ktera mereni provadi a je
standardizované, protoze se vzdy provadi stejné. (Kolman, 2004, s. 39). Personalni
psychologie je ve firmach vyuzivana ne jako izolovana odbornd aktivita, ale v ramci
regulovaného systému prace s lidmi, jehoz tGroven a kvalita je ovlivnhéna mimo jiné

mirou odborné urovné vsSech provadénych persondlnich cinnosti. Spoluprace
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psychologa je proto velmi vhodna pii vybéru pracovnikli pro narocné profese nebo

do manazerskych pozic (Stikar a kol, 2003).

Hronik (2008, s. 49) fadi mezi zékladni psychodiagnostické metody nasledujici:

- Vykonové testy: testy koncentrace pozornosti, testy inteligence, testy volni
regulace aj. testy, u kterych lze hodnotit spravnost odpovédi nebo provést
kvantifikaci vzhledem k populaci.

- Osobnostni dotazniky: testy, u kterych nejsou spravné a nespravné odpovédi.
Odpovida se obvykle ano-ne-nevim, jde o sebeposouzeni s moznou davkou
zkresleni. Kvalitni testy obsahuji i tzv. Skélu 1zi.

- Testy, u kterych neni mozno odhadnout, co piesné¢ ktera odpovéd bude
znamenat. Jsou obvykle zaméfeny na mapovani  emocionalnich
a temperamentovych charakteristik jako odolnost vici stresu aj.

- Sociogram (hodnotici Skdly): Svym charakterem nepatii mezi psychologické
testy. Je zaméfen na sledovani roli ve skupiné a je vhodné jej zatadit na zaveér
dne, kdy se vSichni uchaze¢i méli moznost seznadmit. Pfi vyhodnocovani

je nezbytné uziti prislusného software.

3.9.3. Assessment centre

Assessment centre je specifickd metoda vybéru zaméstnanc, jejiz efektivita spociva
predevsim v zapojeni vice pozorovateli do hodnoceni uchazect, ktefi diky svym
zkuSenostem a napf. pracovnim zafazenim ve firmé i mimo ni mohou poskytnout rtizny
uhel pohledu na uchazece a mohou tak byt zaméstnavateli v celkovém souctu byt

efektivnéji napomocni vybrat vhodného budouciho zaméstnance (Hronik, 2008).

V praxi je vyuzivana jako komplexni metoda vybéru zaméstnanct, zjiStovani potieb
jejich vzdélavani a/nebo jako komplexni metoda vycviku — ve formé piipravy

na budouci situace nebo pozice. AC je to metoda velmi ndro¢nd na ptipravu, poskytuje
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komplexni pohled na kandidaty a vyznacuje se vysokou mirou validity a reliability (viz.

nize). Mezi metody Assessment Centra patii (Vajner, 2007):

- Individuélni prezentace

- Skupinova diskuse

- Hrani roli

- Individudlni nebo skupinové feseni problému
- Rizeni porady

- Manazerské hry

- Rizeny rozhovor s u¢astnikem

- Dopliujici psychodiagnostické metody

- Tridéni doslé posty

Hronik (2008) uvadi pouze tii zdkladni metody Assessment Centra: skupinova prace,
individudlni situace a psychodiagnostické testy a vyjadiuje presvédceni, ze vyuziti
pouze dvou metod vede ke ztizeni interpretacnich moznosti. Hronikem popisovanymi
psychodiagnostickymi metodami jsme se zabyvali v odst. 3.9.2., zde tedy autorka uvadi
pouze jim (Hronik, 2008) definované hlavni metody skupinové prace a individudlnich

situaci:

- Metody skupinové prace: interpersondlni situace, feSeni problému a dilemata,
konstrukéni situace, zatézové situace

- Individuélni situace: motiva¢né hodnotici pohovor, zkouska znalosti a orientace
v oboru

- Modelové situace

- Moralni dilemata

3.10. Pracovni vykonnost

Vykonnost pracovnikii se uzce vaze jak na jejich vlastnosti, tak na dispozice,

podminujici plnéni zadanych tkolt. Lze ji chapat jako pfipravenost pracovnikt podéavat
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vykon. Vykonnost pracovniki ovliviluje mnozstvi Ciniteld: technické, ekonomické
a organizacni podminky, spolecenské a situacni podminky nebo osobni determinanty.
Odlisné parametry vykonnosti musime pfitom uvaZovat u svalové, smyslové nebo
duSevni prace, a obzvlasté pak u prace s lidmi. Mezi hledisky, dilezitymi pro tvorbu
kritérii hodnoceni pracovni vykonnosti, je nejvyznamné&js$i validizace, tedy proces,

méfici validitu zvolené metody (Stikar a kol., 2003).

3.11. Validita a reliabilita

Ackoliv  uchaze¢ mize vykazovat wurCité charakteristiky (napt. vysledky
psychologickych testl nebo hrani roli, schopné urcit, zda bude na dané pozici uspésny,
tzv. prediktory), nelze s jistotou fici, Ze danou praci bude vykonavat nejlépe. Proces,
kterym se toto ovéfuje, se nazyva validizace a urcuje, nakolik jsou prediktory platné
(Kolman, 2004). Validita se tedy snazi odpoveédét na otdzku, s jakou piesnosti zvolena

metoda ptedpovida budouci pracovni vykon uchazece.
Disman (s. 62, 2002) shrnuje pojmy validita a reliabilita nasledovn¢:
-, Validni méreni je takovée méreni, které meri skutecné to, co jsme zamysleli
meérit.
-, Reliabilni méreni je takové meéreni, které nam pri opakované aplikaci dava

shodné vysledky, pokud se ovsem stav pozorovaného objektu nezménil.

Odpovéd “Casto” neni reliabilni, nebo jeji vyznam je subjektivni.

Pro zvySeni pravdépodobnosti ziskani skute¢né validnich prediktord je nutno peclivé
zvazit, jaké informace a jakym zplisobem od respondentl ziskdme, pficemz plati

nasledujici zdsady (Disman, 2002):

- Respondenti musi spravné porozumét otdzce, a to vSichni stejné — jejich znalosti

se ptritom Casto liSi od znalosti tvlirce otazky.
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- Respondenti se musi rozhodnout, zda jsou ochotni odpovedét.

- Musi se rozhodnout, jak odpovi: ¢astym zdrojem zkresleni jsou nepravdivé
odpovédi na otazky, jejichz zodpovézeni mize byt pro respondenty nepiijemné.

- Pii ziskdvani dat prostiednictvim rozhovoru miize byt respondentiim
nepiijemné verbalizovat odpoveéd’: 1ze obejit tim, Ze odpoveédim budou pfidélena
Cisla, ze kterych respondenti jedno zvoli.

- Pfesnost zdznamu je stejné dulezitd jako druh a zpasob pokladdani dotazi:

zdznam neuplny/nepiresny miize validitu zaznamenanych odpovédi vyrazné

snizit.

Validitu méfeni Ize ovétit vyuzitim nékteré z technik kontroly validity (Disman, 2002):

- Validita odvozena od ¢lenstvi ve skupin€ — testovani probiha na skuping,

majici danou vlastnost.

- Prediktivni validita — porovnani prfedpovédi zalozené na testovaném meéteni

se skuteCnosti.

- SoubéZna validita —tato vlastnost je méfena vice metodami - ¢im véEtsi
shody je dosazeno, tim vyssi je mira validity.

- Konstruovana validita —je konstruovan test hypotéz logicky spojujicich
zkoumanou vlastnost s technikou méfeni, kterou uzivame.

- Validita zaloZzena na minéni skupiny soudcti, nejcastéji odbornikli z dané
oblasti, ktefi nezavisle na sob¢ validitu subjektivné vyhodnoti.

- Validita testovana vyCtem obsahu— pfedevSim u neabstraktnich, avSak

nejasné definovanych koncepti je testovano, zda je méfeni dostatecné kryje

rozsah zkoumaného jevu.

- Zjevna validita —zalozena na zfejmych faktech, pozorovanych

vyzkumnikem nebo pozorovatelem (napi. pohlavi zkoumané osoby).
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4. EMPIRICKE SETRENI

4.1. Predstaveni spole¢nosti

Nazev: HDO, spol. s . o.

Sidlo: Na Kitalté 41, 789 01 Zabieh na Moravé

Predmét Cinnosti: Kovoobrabécstvi, koupé zbozi za tcelem dalsiho prodeje a
prode;.

Predmétem cinnosti spole¢nosti HDO, spol. s r. 0. (dale jen HDO) je Siroké spektrum
vykonti od vyroby dilli pro sanitarni techniku, az po ru¢ni a strojni opracovani
zinkoslitinovych odlitki pro pfesny automobilovy primysl v luxusnim segmentu.
Ani vjedné z uvedenych oblasti pfitom nejde o finalni vyrobky, ale vyhradné
o strojnim obrabénim opracované surové odlitky, slouzici k dal$imu zpracovani
galvanickym pokovovanim, ptipadné urené k nésledné montazi v matetském
zdvodé v Paderbornu. Ditvodem piesunuti asti vyroby do Ceské republiky byla snaha
o snizeni vyrobnich nakladt. S ohledem na cenovou hladinu pracovni sily v Némecku
a Ceské republice to bylo logické rozhodnuti — do Zabiehu byla pievedena vyhradné ta
cast vyroby, kterd zahrnuje vysoky podil ru¢ni prace: brouseni a leSténi. Strojni
obrabéni, slévarenstvi a galvanické pokoveni je i1 naddle provadéno v Némecku.
Néklady na pracovni silu viak rostou i v Ceské republice, a to zejména, jedna-li se
o vysoce specializované ¢innosti. [ zde bylo tedy piistoupeno k postupné automatizaci,
kterd nicméné¢ nemize rucni opracovani zcela nahradit. S postupnou kvalifikaci
pracovniki HDO doslo k zavedeni strojniho obrabéni (vrtani, zavitovani, frézovani

a lisovani) pomoci modernich obrabécich CNC stroji americké firmy HAAS.
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4.2. Formulace vyzkumnych otazek

Vychozim problémem, k jehoz feSeni vyzkum v této praci sméfuje, je otazka
efektivnosti metod naboru a vybéru pracovniku vybrané spole¢nosti. Aby bylo tuto
otazku mozno zodpovédét, ziskala autorka prostfednictvim rozhovoru s jednatelem
spoleCnosti kritéria, jejichz hodnota, zjisténa vyzkumem, ur¢i celkové hodnoceni

procesu naboru pracovnikil ve spole¢nosti. Témito kritérii jsou:

- Procento zaméstnancti, dlouhodob¢ ve spolecnosti piisobicich (vice nez 1 rok) —
alespon 90%.

- Mira absence — zdivodu nemoci max. 20 pracovnich dni/rok, ostatni
akceptované absence nad rdmec zdkonné dovolené na zotavenou max. 5
pracovnich dni/rok. Hodnoceni nezohlediiuje absence z divodu dlouhodobé
1éCby zaméstnanct v souvislosti s jejich zjiSténymi zdvaznymi onemocnénimi a
absence v souvislosti s 1é€bou pracovnich trazl, jejichz miru jednatel obecné

hodnoti jako zanedbatelnou.

Jednatel dale udava potiebu podrobnéjSi analyzy metod naboru a vybéru
zaméstnanci a moznost upravy vnitropodnikové smérnice pro tuto oblast. Tato Cast
vyzkumu bude provedena pomoci analyzy vnitropodnikovych dokumentd a rozhovora
s jednatelem spole¢nosti a pracovniky personalniho oddé€leni. Autorka stanovila

nasledujici dil¢i vyzkumné otazky:

- Jaké metody ndboru a vybéru pracovnikti spolecnost pouziva?

- Jak proces naboru a vybéru pracovniki probiha?

- Jaky je podil uchazect, ktefi nabidku prace odmitli?

- Jak spolecnost se stavajicimi zaméstnanci komunikuje feseni jejich pracovnich

problémii? Existuje ve spole¢nosti program péce o zaméstnance?
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Pro formulaci odpovédi na vySe uvedené otazky byla vyuZita vnitropodnikova data

za obdobi let 2011 — 2015.

4.3. Analyza stavu zaméstnanca ke 31.12.2015
Spole¢nost zah4jila ¢innost v roce 1996 pod hlavickou spolecnosti Hella Mohelnice
s celkovym poctem 12 pracovnikid. Jejich pocet postupné rostl v piimé umérnosti

s rostoucim podilem spolecnosti na trhu, a to aZ na soucasnych 489 pracovnikl. Nize

uvedena Tabulka ¢. 1 uvadi pocty pracovnikiit HDO v letech 2005 — 2015.

Tabulka €. 1: Poéty pracovniki HDO v letech 2005 - 2015

Rok Pocet pracovnikiu
2005 309
2006 274
2007 257
2008 258
2009 276
2010 321
2011 366
2012 428
2013 440
2014 467
2015 489

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mzdové naklady jsou nejvyraznéjSim nakladem spolecnosti HDO, jelikoz
suroviny pro vyrobu jsou ziskdvany z mateiské firmy v némeckém Paderbornu
zdarma. V prvnim roce sledovaného obdobi dosdhly maximalni hranice 72%, vysokym
mzdovym néakladim vSak neodpovidala produktivita prace. Podrobna analyza
pracovnich Cinnosti a srovnani jejich vysledki pro jednotlivé pracovniky

se stanovenymi standardy prace vedla ke strategickému rozhodnuti o snizeni poctu
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(neproduktivnich) pracovniki a zavedeni kooperace rucniho opracovani.
Toto rozhodnuti se ukdzalo jako spravné, nebot’ béhem nékolika malo let zacaly

mzdové néklady klesat a od roku 2010 se pohybuji v primérné vysi 52 — 55 %.

4.4. Soucasny systém rizeni lidskych zdroju

Oblast nadboru a vybéru pracovnikd je pro HDO jednou z kritickych ¢innosti. Po
negativnich zkuSenostech s efektivitou pracovnikl v minulych letech rozhodli jednatelé
0 vypracovani, zavedeni a disledném dodrzovani vnitropodnikové smérnice pro oblast
naboru a vybéru pracovnikill, s cilem udrzeni souCasné vysoké urovné produktivity

prace a snizeni miry fluktuace na nejniz$i moznou Uroven.

Pozadavky na pfijem novych zaméstnanci vychazeji od jednatele spolecnosti, ktery
je formuluje na zéklad¢ pravidelnych porad s pracovniky vyroby a persondlniho
oddéleni 1x mésicné. Na zakladé¢ poZzadavku jednatele spolecnosti zajisti odpovédny
pracovnik stanoveny prubch piijimaciho fizeni, ktery je odlisSny dle typu pracovni
pozice: pracovnici THP a pracovnici vyroby. V Ptiloze ¢. 1 je uveden modelovy zépis
z porady vedeni spolecnosti a pracovnikli persondlniho oddéleni, jejimz obsahem byl

praveé nabor novych pracovnikl spole¢nosti.

Uchaze¢i o THP pozice se do vybérového fizeni hlasi prostfednictvim zaslaného
zivotopisu. Bylo zavedeno vicestupiiové pfijimaci fizeni, béhem kterého provede
pfedvybér vedouci useku, na kterém by mél novy zaméstnanec praci vykonavat,
ve spoluprdci s personalnim oddé€lenim. Rozhodnuti o pfijeti nebo odmitnuti
predvybranych uchaze¢l provadi jednatel ve spolupraci s persondlnim oddélenim,
na zéklad¢ doporuceni prislusného vedouciho pracovniho useku. Pfijimaci fizeni
probihd vyhradné¢ formou osobniho pohovoru. U uchazec¢l, ktefi jsou vybrani
do druhého kola pfijimaciho fizeni, jsou dale ovéfovany poskytnuté pracovni reference,
pricemz jejich poskytnuti spole¢nost povazuje za indikator otevienosti uchazece viici

spole¢nosti a absence jeho snahy zatajit negativni aspekty predchozich zaméstnani.
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Osobni pohovory s uchazeci probihaji na spiSe neformélni Grovni, uchazec¢tim neni
predkladan dotaznik a pribéh pohovoru neni zaznamendvan do standardizovanych
tiskopisii. Vyhodnoceni pohovorti je provadéno spiSe intuitivné€, s vyuZzitim znalosti
pohovory  provadéjicich  zaméstnanci o  vnitinim  prostiedi  spolecnosti.
V této souvislosti je tfeba poznamenat, ze piijimaci fizeni v ptipad¢ obsazovani pozic

vy$$iho managementu provadi majitelé matef'ské spolecnosti v némeckém Paderbornu.

Uchazeci o pracovni pozice ve vyrobé nemusi dokladat zivotopis, pokud jej nemaji.
Spolecnost ma sidlo v oblasti s vy$s$i koncentraci velkych pramyslovych podnikd,
z nichz vétSina volna mista pracovnikl vyroby trvale inzeruje. Ackoliv HDO nechce
pracovni pozice obsazovat za cenu pfijimani nekvalitnich uchazecd, byl naborovy
proces pro uchazeCe maximaln¢ zjednodusen — pracovnici vyroby jej totiz Casto
vnimaji jako pfili§ byrokraticky. Poté, co (vétSinou telefonicky) projevi o zaméstnani
ve spolecnosti zajem, jsou zvani na vybérové fizeni, jehoz termin urcuje opét jednatel
spole¢nosti. Béhem né&j jsou (ptislusSnym vedoucim tuseku a personalistou) seznameni
se zdkladnimi informacemi o spole¢nosti, s pracovnimi podminkami a néroky, se
mzdovymi podminkami, a jsou provedeni vyrobnim tisekem. Dale je s nimi uskute¢nén
ustni pohovor, kterého se ti€astni personalista a vedouci useku, ve kterém by praci méli
vykonavat. Jednatel spolecnosti provede rozhodnuti o pfijeti/odmitnuti uchazeée na
zaklad€ doporuceni pracovniki, ktefi se ptijimaciho fizeni s uchazeCem za spolecnost

ucastnili.

VSichni pfijati zaméstnanci maji byt dle vnitropodnikové smérnice po piijeti
do pracovniho poméru co nejefektivngjSim zptisobem seznameni se vS§emi aspekty dané
prace, véetné principl,, zdsad, zvykd atd., které jsou soucésti zivota organizace.
Zodpovédnost za zapracovani nesou piislusni vedouci usekd, ktefi také vyhodnocuji
jeho uspésnost béhem zkusSeni doby. Je-li hodnocena kladn€, pracovni pomér
pokracuje. Pokud je vSak zapracovani vyhodnoceno jako nedostateCné/nevyhovujici,

pracovni pomér je ukoncen.

Kritérii pro hodnoceni uspéSnosti zapracovani zaméstnance bchem zkuSeni doby
je jednak dosazeni stanovené pracovni vykonnosti, a mimoto také mira absence

zaméstnance. Akceptovatelnd mira absence zaméstnance, at’ uz z diivodu nemoci nebo
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k idealni

ve spolecnosti dlouhodobé plisobicich zaméstnanctl, tedy podilem vySe uvedenych

jinych davodd, je stanovena pomérné mife nemocnosti/absence

rocnich hodnot k délce zkuSebni doby (3 mésice): 5 dni nemoci + 1 den ostatni
absence. Tabulka ¢. 2 uvadi piehled udaji o poctu uchazect o zaméstnani v HDO
a uspesnosti piijatych uchazect v referencnim obdobi 2011 — 2015. Pojem "spésny

uchazec’ fakt, ze béhem

vyjadiuje zameéstnanec zkusebni doby vyhovél
jak pozadavkim na pracovni vykonnost, tak nepiekrocil akceptovatelnou miru absence
na pracovisti. Tabulka €. 3 shrnuje miru absence na pracovisti u zaméstnanct v HDO

dlouhodobé¢ pusobicich v referencnim obdobi 2011 — 2015 v zavislosti na stanovené

idealni mife nemocnosti 20 dni/rok a ostatnich absenci 5 dni/rok.

Tabulka 2: Poc¢et uchazeci o zaméstnani a jejich uspésnost, 2011 - 2015

Pocet uchazecu Pocet piijatych Pocet tspésnych (%)
Rok THP Vyroba THP Vyroba THP Vyroba
2011 65 257 12 39 83 51
2012 84 330 4 85 75 71
2013 49 259 3 64 67 80
2014 77 297 5 55 80 55
2015 68 214 2 82 100 58

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 3: Mira nemocnosti a ostatnich absenci, 2011 - 2015

Absence - nemoc (%)

Absence - ostatni (%)

Rok THP Vyroba THP Vyroba
2011 50 102 25 39
2012 55 123 30 85
2013 64 167 34 64
2014 81 114 48 55
2015 88 110 58 112

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.5. Analyza vyuzivanych zdroji novych pracovniki

Jak jiz bylo vySe uvedeno, HDO se jako mnohé¢ dal§i vyrobni spoleCnosti potyka
s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikli vyroby a je pfipravena analyzovat
a vyhodnotit vlastni soucasnou personalni politiku tak, aby doslo ke zlepSeni situace
v oblasti lidskych zdroji a nésledné na to k dalSimu zlepSeni hospodarského vysledku.
JelikoZ vSak nejsou uplatiiovany diferencované zpiisoby naboru pracovniki (a tedy
proces naboru a vybéru probiha principidlné stejné pro vSechny uchazece, s vyjimkou
rozliSeni poctu kol pfijimaciho pohovoru pro pracovniky THP a vyroby, provedla

autorka analyzu zdrojt, ze kterych HDO c¢erpa nové uchazece o praci.

ZvySovani kvalifikace a odbornosti pracovniki HDO

V procesu zvySeni dostupnosti kvalifikované pracovni sily vyviji HDO obecné
intenzivni aktivitu, a to jak v oblasti ndboru novych pracovniki, tak v oblasti zvySovani
kvalifikace pracovnikll stavajicich. V letech 2011 — 2012 byl v ramci OP Lidské zdroje
a zamé&stnanost realizovan projekt HDO Academy, jehoz cilem bylo zvySeni
kvalifikace pracovnikii na specializovanych pracoviStich leSténi, brouSeni
a opracovani a zvyseni efektivity vyroby prostiednictvim posileni znalosti a dovednosti
na specialné vyvinutych vyrobnich linkach. Z diivodu zminéné specifi¢nosti vyrobnich
linek nebylo moZzno v projektu pracovniky osvojené dovednosti vyuzit pfi vykonu
prace pro jiného zaméstnavatele. Utastnici projektu zastupitelnosti pii vykonu prace,
coZ bylo zaméstnavatelem finanéné¢ ohodnoceno. Z celkového poctu 42 ucastniki
projektu v HDO celkem 33 stale pracuje’ na ptivodni pozici, 4 pracovnici byli povyseni

a pracovni pomér ukoncilo 5 pracovniki.

Primérné vydaje, uskutecnéné pomérn¢ na 1 ucastnika projektu, Cinily 65.000,- K¢.
Jejich vysi HDO hodnoti jako pfiméfenou, a to predev§im vzhledem k faktu,

7ze prumérnd nemocnost u této skupiny pracovnikd klesla o celkem 36% oproti

3 idaj platny v prosinci 2015
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primérné nemocnosti pracovnikli vyroby. Zaméstnanci samotni vnimaji ucast na

projektu pozitivné z nasledujicich divodu:

- 'Zajem’ zaméstnavatele o jednotlivce.
- Zvyseni profesniho 1 osobniho sebevédomi v disledku moZnosti vykonavat
"vysadni” ¢innost.

- ZvySeni finan¢niho ohodnoceni zaméstnavatelem.

Ve zvySovani kvalifikace zaméstnanct spatiuje HDO ptilezitost zajistit nizkou miru
fluktuace pracovnikl, kterd by méla byt v oblasti vyroby zajisténa kromé vedoucich
pozic predevS§im na specializovanych pracovistich. V dalsich aktivitich z oblasti
zvySovani kvalifikace a odbornosti pracovnikii proto hodla pokracovat i v souc¢asném

programovém obdobi 2014 — 2020.

Spoluprace s Urady prace

HDO vyuzivda moZnosti, vyplyvajici z §35 zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti,
a to oznamit piisluiné krajské poboéce Ufadu prace volna pracovni mista a jejich
charakteristiku. K 1.2.2016 inzeruje HDO prostiednictvim Ufadu prace celkem 11
pracovnich pozic ve vyrob&®. Tyto pozice jsou inzerovany nepretrZité od roku 2014,
a to z diivodu trvalé potieby pfijimani novych zaméstnancti. Velmi dilezitym aspektem
spoluprace HDO s Utady prace je pfevazujici typ uchazedu, ktefi byli na inzerovana
pracovni mista Utadem prace doporu¢eni. Piestoze jejich podet je relativng vysoky,
zna¢nd ¢ast z nich se pii ptichodu netaji tim, ze si do HDO jde “jen pro razitko’. Tento
fakt je jednim z divodd velmi vysokého rozdilu mezi poftem uchazect o praci
ve vyrobé) v HDO a poctem uchazecl piijatych. Administrativni tkony, spojené
s pfijimanim doporucenych uchazeci, jsou dle jednatele HDO provadény v piiméfeném
rozsahu a v odpovidajicim tempu, hlavni problém tedy HDO spatiuje v profilu

uchazecii o praci, registrovanych na Utadu préce.

% Nahled inzerce je sougasti Prilohy ¢&. 2
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Inzerce: noviny, internet, lokalni radio

Lepsi odezvu mé dle jednatele inzerce v mistnim tisku. K tomuto ucelu je vyuZzivan
pfedeviim inzertni Sumpersky obcasnik, ktery je v celkovém nakladu 27.000 ks
vydavan celkem O9x ro¢né a je zdarma distribuovan do firem i domdacnosti v obcich
Sumperk, Zabteh, Bludov, Postfelmov, HanuSovice, Vikytovice, Rapotin, Sobotin,
Petrov nad Desnou, Lou¢na nad Desnou, Velké Losiny, Ruda nad Moravou, OlSany,
Novy Malin, Dolni Studénky, Kralec, Sudkov, Libina, Bohutin, Raskov, BratruSov,
Hrabenov, Hrabi$in a dalSich. Rozsah distribuce Obcasniku pokryva vétsinu
zdjmového izemi HDO — inzerce ve vzdalenéjSich oblastech by vzhledem k absenci
vlastnich nebo smluvnich ubytovacich kapacit pro pracovniky HDO nebyla ziejmé

prilis a¢inna.

Druhym periodikem, pfilezitostné vyuzivanym pro inzerci pracovnich pozic HDO,
je regionalni mutace celostatniho deniku, Sumpersky a Jesenicky denik. Denik jako
nejétengjsi regionalni periodikum v CR ma veskery potencial byt vyznamnym zdrojem
novych uchazect o praci v HDO, nebot’ poskytuje ctenaiim informace o lidech, které
osobn¢ znaji a o tématech, jeZ jsou jim blizkd a bezprostfedné se jich dotykaji. Zaroven
vsak je celostatnim periodikem, coz u cilové skupiny ¢tenait (z hlediska HDO) zvySuje
"seridznost” inzeratd, v ném uveiejnénych. Sumpersky a Jesenicky denik vychazi 6x
tydné, pokryva a je distribuovan do standardni distribuéni sité v okresech Sumperk
a Jesenik. HDO v Sumperském a Jesenickém deniku uvefejiiuje pracovni pozice
v piipad€é akutniho az kritického nedostatku pracovnikli vyroby, a to v predstihu
s dohodnutymi terminy realizace zakazek. Odezvu na tuto inzerci jednatel hodnoti jako

"dobrou’.

Doplitkovym zptisobem propagace volnych pracovnich pftilezitosti ve vyrobé u HDO
je inzerce na regiondlnim Hitrddiu Orion, jehoz poslechovost je 98.000 posluchach
denné v Moravskoslezském, Olomouckém a Zlinském kraji.” HDO viak nijak

nesleduje ucinnost jednotlivych zplsobl inzerce volnych pracovnich pozic, nebot

> Udaj z inora 2016
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dle slov jednatele je pro HDO jedinou validni a relevantni informaci trvaly nedostatek

pracovnikl vyroby.
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5. VYHODNOCENI VYSLEDKU

Aby bylo mozZno odpoveédét na hlavni vyzkumnou otazku, provedla autorka dale jesté
analyzu interni dokumentace o uvolnénych zaméstnancich v referenénim obdobi 2011

—2015. Jeji vysledky piehledné shrnuje Tabulka €. 4 nize:

Tabulka 4: Poéty pijatych a uvolnénych zaméstnancii, dlouhodobé zaméstnani®

Rok Piijati Uvolnéni Stav Dlou?odobs“: %
celkem celkem zameéstnani

2011 51 6 366 298 81,4

2012 89 27 428 316 73,8

2013 67 55 440 326 74,1

2014 60 33 467 375 80,3

2015 84 62 489 391 80,0

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky je zifejmé, ze HDO v referencnim obdobi nedosdhla stanoveného
procentudlniho podilu dlouhodobé zaméstnanych pracovnikil tak, aby bylo mozno
povazovat aplikované postupy ndboru a vybéru za efektivni. Pozitivni ovSem je,
ze hodnota tohoto podilu stabilné stoupala az do roku 2015, kdy opét doslo k mirnému

poklesu.

Potvrdila se o&ekavana Groveti nemocnosti’ u dvou definovanych skupin zamé&stnanct
ve smyslu poméru obou hodnot. Primérnd délka nemocnosti byla ve sledovaném
obdobi u THP pracovnikti o 11 dni kratsi, pii¢emz pracovnici vyroby piekrocili idedlni
stanovenou miru nemocnosti v pruméru o 5 dni (zaokrouhleno). Podobné dopadla
analyza absenci z jinych nez zdravotnich divodl: primérna délka absence byla u THP

pracovnikli o 50% niz8i nez u pracovnikli vyroby, avSak v tomto piipad¢ piekracuji

6 » ¥ s ~ Lo v s e ~ r % v ’ )
Za dlouhodob¢ zaméstnané jsou povazovani zaméstnanci, jejichz pracovni pomér se spoleénosti trva
nepfetrzité alespon 1 rok
7 r ’ o 1.7 , .
Stanovena na zaklad¢ idealnich hodnot, definovanych jednatelem
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idedlni stanovenou miru obé& skupiny zaméstnancti: THP pracovnici dvojnésobné,

pracovnici vyroby pak dokonce ¢tyfnasobné.

Dalsi ¢ast vyzkumu se tykala samotného procesu a postupii, které¢ HDO pii naboru
a vybéru pracovnikli pouziva. Bylo zjiSténo, Ze spolecnost volné pracovni pozice
inzeruje predev§im v mistim  tisku a na regiondlnich rozhlasovych stanicich.
Pro operatory vyroby, kde je potieba navyseni stavu zaméstnancli nejurgentnéjsi, jsou
aplikovany principielné stejné postupy pfijimaciho fizeni jako pro THP pracovniky,
pouze srozdilem poctu kol piijimaciho fizeni — THP pracovnici jsou piedvybirani
personalistou ve spolupraci s vedoucim useku, na kterém by meéli praci vykonavat,
a nasledn¢ s nimi jednatel vede samostatny pfijimaci pohovor. Pracovnici vyroby

absolvuji pohovor s pfisluSnym vedoucim pracovniho tseku a personalistou, nacez

jednatel na zaklad¢ jejich doporuceni rozhodne o pfijeti ¢i odmitnuti uchazece.

Uchaze¢i jsou odmitdni zrGznych davodi: u THP pracovnikl je to ptedevSim
nedostatecna znalost némeckého jazyka, jehoz minimélné komunikativni rovenn musi
tito zaméstnanci mit, aby byli schopni kvalitné vykonavat kazdodenni povinnosti.
Z tohoto divodu u nich probiha vybérové fizeni ve dvou stupnich, pfi¢emz jazykové
znalosti zkoumd jednatel osobné. Pochopitelné, i zde se vyskytuje urcity pocet
uchazect, ktefi byli spoleCnosti odmitnuti napf. z divodu nedostateCné praxe
v prostfedi mezindrodni spole¢nosti nebo divodi jinych, jazykovou vybavenost vSak
v této skupiné uchazeCl lze s jistotou prohlasit za zakladni pfi¢inu odmitnuti

u pfijimaciho pohovoru. Az na absolutni vyjimky se spole¢nost u THP pracovnikl také

nesetkala s piipadem, kdy by uchaze¢ nabidnutou pozici odmitl.

Pracovnici vyroby vsak jsou tradi¢né vice nachylni k nezdjmu o pracovni pozici, coz
se nejvyraznéji projevuje v piipadech, kdy Ufadem prace doporuéeny uchazeé dorazi
k pfijimacimu fizeni a nijak se netaji tim, Ze divodem jeho pfitomnosti je vyhradné
povinnost dostavit se k projednani zaméstnani, doporu¢ené mu Ufadem prace, aby mu
nebyla odejmuta podpora v nezaméstnanosti. Od téchto uchazeci si HDO piebird

kontaktni udaje a o pribéhu schiizky informuje doporuéujici Utad prace.
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Podil uchaze¢li o praci ve vyrobé, ktefi byli u piijimaciho fizeni odmitnuti,
se ve sledovaném obdobi pohyboval v rozmezi od 61 do 84 procent. To je velmi
vysoké cislo, které dava spole¢nosti signal o tom, Ze je tfeba pfijimaci fizeni zasadné
zménit, aby nedochdzelo bud’ k plytvani Casu personalistii a vedoucich tsekd, ktefi
provadéji pohovory s uchazeci, jez mohli byt odmitnuti jiz na zdkladé screeningu
kandidatt, anebo naopak aby nedochazelo k tomu, ze v HDO vyuzitelné schopnosti
a dovednosti uchazeCli o zaméstnani nejsou u piijimaciho fizeni vibec

zjistovany/testovany a HDO tak o potencialné kvalitni uchazece ptijde.

Zalezitost, ktera sice piimo neodpovida cili této prace, avsak uzce s nim souvisi, je péce
o stavajici zaméstnance HDO. Neni nutno zdiraziiovat, Zze nedostateCna/nekvalitni
komunikace pracovnich problémii mlze vyustit v nespokojenost zaméstnancl
a potencialn¢ az jejich odchod v ptipadé, ze u konkuren¢ni spoleCnosti naleznou

ptiznivejsi zazemi.

Kazdy zaméstnanec HDO mé moznost konzultovat pracovni zalezitosti se svym
nadfizenym pisemné prostiednictvim anonymnich boxii, uréenych pro ptredkladani
navrhii na opatfeni nebo podnétl k projednani vedenim spole¢nosti. Jednou mésicné
také probiha schliizka vedoucich pracovnikii jednotlivych oddéleni s vedenim
spolecnosti, kde jsou tyto podnéty a doporuceni feSeny. V HDO vSak nepisobi
odborova organizace, coZz ¢ini tato jednani obtiZznéj$i ve smyslu schopnosti
zaméstnancl vs. odborovych pracovnikd ptipadné problémy vécné a srozumitelné

sdélit a nasledné konstruktivné fesit.
Jedna se o zavedenou praxi, kterd se vSak s ohledem na ptetrvavajici potiebu novych

zaméstnancl stala nedostateCnou, a bude tedy minimaln¢ vhodné, ¢i spiSe nutné, tuto

praxi pozménit. Navrh zmén je uveden v nésledujici kapitole této prace.
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6. NAVRH OPATRENI

Jak jiz bylo zminéno, rozhodnuti o pfijeti/odmitnuti uchaze¢e o zaméstnani probiha
v HDO casto spiSe intuitivné. Prvnimi z navrhovanych opatfeni je tedy vytvofeni
profili pracovniho mista a zafazeni profili zaméstnance, ktery by mél pfislusné

pracovni misto obsadit.

Profily pracovniho mista by mély obsahovat zejména:

Ptesnou definici pracovnich tkoli pro jednotlivé obsazované pozice.

Ptesnou definici a rozsah odpovédnosti.
- Informaci o organizacnim zaclenéni ve struktufe spolec¢nosti.

- Vykonové standardy pro danou pozici.

Vytvoteni profilu zaméstnance umoZzni provést prvotni screening kandidati na aktualné
volnou pozici jiz pfed kondnim vybérového fizeni. Znamend to sice urcity objem
administrativni prace, ktera dosud nebyla provadéna, avsak s ohledem na usporu casu,
vzniklou selekci nevyhovujicich kandidat, jde o logické opatieni. Jelikoz kvalita
zivotopist, které jsou pracovnici vyroby casto schopni poskytnout (pokud je jsou
schopni poskytnout) je sporna, spolecnost by méla zvazit vytvoreni jednoduchého
formulare pro zaznamenavani odpovédi na zakladni dotazy uchazectim o praci, které by
personalista uchaze¢i pokladal telefonicky jesté pied tim, nez jej vyzve k ucasti
na vybérovém fizeni. Formulaf by byl zaslan také piislusnému Utadu prace — jeho
vyplnénim by doslo k prvotni selekci kandidatl, kteti pozadavkiim na dané pracovni

misto zdsadn€ nevyhovuji.

Jelikoz béhem telefonického rozhovoru nelze objektivné posoudit predpoklady, jakymi

jsou napiiklad fyzickd zdatnost nebo manudalni zrucnost, tento screeningovy dotaznik
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by mél sméfovat spiSe do oblasti dusevnich ptedpokladl, napiiklad zplisob feseni
stresovych situaci, pozitivni pracovni postoje, pracovni stabilita nebo jakékoliv jiné

osobni charakteristiky uchazeci, které HDO povazuje za klicové.

Jako soucast samotného vybérového fizeni pak autorka navrhuje zavedeni testu
manudlni zrucnosti. Na dotaz, zda by takova moznost byla v ramci bézného provozu

organiza¢né proveditelnd, dostala autorka od vedouciho vyroby kladnou odpovéd'.

Uplatnénim dvou vySe uvedenych opatieni tedy bude ve findlni fazi jednatel
rozhodovat o pfijeti/odmitnuti vyhradné¢ takovych uchazect, ktefi vyhovuji
pozadavkim HDO na osobnostni charakteristiky zaméstnancii na jednotlivych
pozicich, tak pozadavkim na manudlni zruénost/fyzické schopnosti atd. tam, kde jsou
relevantni. Zavedenim téchto opatfeni by dale bylo mozno uvazovat o dalSim
zjednodusSeni pfijimacich fizeni pracovniki vyroby, nebot konecné rozhodnuti
o prijeti/odmitnuti uchazece by na zakladé vysledkii a poznatkt, ziskanych o uchazeci
béhem piijimaciho fizeni, mél byt schopen kvalifikované ucinit personalista

ve spolupraci s vedoucim vyroby.

Zdroje pracovnich sil, kter¢ HDO v souCasnosti vyuziva, povazuje autorka za velmi
omezené a nepiiznivé ovlivityjici efektivitu ndboru a vybéru pracovnikii. Ackoliv
shleddva snahu spoleCnosti o zvySovani kvalifikace stavajicich zaméstnanca
za smysluplnou, povazuje ji, jde-li o vyrovnavani potieby dalSich zaméstnanct,
za nedostatecnou a neefektivni, a to 1 s pfihlédnutim k ostatnim vyuzivanym zdrojim.
HDO napt. nijak nepiihlizi k faktu, Ze naprosta vétSina z cilové skupiny potencidlnich
uchazec¢li o praci se denn¢ pohybuje na socidlnich sitich nebo sleduje nabidky prace
online, coz se tyka zejména absolventl a zaméstnancu do 35 let. Za uvahu by jisté stalo
také zadani inzerce do mistnich kin, a to minimaln¢ ve dnech, kdy kino vysila aktualni

filmovy hit. Byla by tak zajiSténa komunikace pracovni pfilezitosti mnozstvi mistnich

potencidlnich uchazect najednou.

Spolecnost také dosud nevyuzivala agenturni zamé&stnance, kteti by mohli byt feSenim
minimalné pro nejvytizenéjsi obdobi roku. Nicméné bude na zvdZeni managementu,

zda a do jaké miry tento typ zaméstnancii angazovat. Napiiklad: bude-li HDO
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do budoucna chtit snizit miru fluktuace, mtze se rozhodnout toho dosahnout intenzivni
komunikaci a zménou pracovniho prostfedi uvnitt spolecnosti, coz zahrnuje vytvoteni
do jist¢ miry rodinné” atmosféry, kterou by pfitomnost agenturnich zaméstnanci

mohla naruSovat.

Jednozna¢né vhodnym zdrojem novych pracovnich sil se autorce jevi spoluprace HDO
s mistnimi Skolami, naptiklad formou zavedeni praxe studentli s moZznosti nasledného
zaméstnani, anebo ucast HDO na Veletrhu pracovnich prilezitosti, ktery se v regionu

pravidelné kona.

V oblasti inzerce pracovnich pozic v tisku navrhuje autorka zpracovani analyzy
uspésnosti inzerce (dotaz na zdroj informaci o pracovni pozici miiZze byt opét zafazen
do standardizovaného screeningového dotazniku). Volbu periodik, ktera HDO

pro inzerci v soucasnosti vyuziva, povazuje autorka za vhodnou a pfiméienou.
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7. ZAVER

Ziskéavani pracovnikl je kontinudlni proces, tvorici soucdst rozsahlého a pro ¢innost
spolecnosti vyznamného procesu obsazovani nov¢ vznikajicich nebo uvoliiovanych
pracovnich mist. Je vSak nezadouci, aby jednotlivé kroky byly provadény nahodile —
naopak, zvlast¢ u velkych spoleCnosti je nezbytné nutné, aby nabor a vybér
zamé&stnancl probihal systematicky a na volnd pracovni mista byli vybirani uchazeci,
disponujici poZadovanymi schopnostmi a dovednostmi. Cely proces musi byt
realizovan v pfiméfeném cCasovém rozmezi a nakladovém rozpéti, pricemz kvalita

pfijimanych zaméstnanci musi byt jednoznacné prioritnim kritériem.
HDO v soucasnosti tyto zdsady neuplatiiuje, avSak vedeni spolecnosti si potiebu

aktualizace vnitropodnikovych procesti v oblasti naboru a vybéru pracovnikl

uvédomuje a nebrani se dal§imu rozpracovani v této praci navrZzenych opatieni.
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9. PRILOHY:

9.1. Zaznam z porady vedeni spole¢nosti a pracovnikii personalniho oddéleni

Zapis z porad

[ﬂade- a kil

Ty HD@ Datum: 10.7.2013

Tema: \Wrabni plan, nabar pracovniku

Uiastnici: jednatel, vedoudi viroby, vedouci persondinibo oddéleni

Program:

1. Ramcové pinéni virobniho planu 2072013
2. Potfeba naboru nowych pracovnikd

Porada byla zahajena strufnym shrnutim plnéni wyrobniho planu v prenim a druhem ctertleti
jednatelem spoledenaosti. Bylo konstatovano, fe za Gfelem napinéni Gfelu porady neni nutno

zplsobujicim nedostatedné wyuiti wyrobnich kapacit.

Mistr wiroby potvrdil vwwhovwjici provozni zazemi, konstatoval viak nedostatek pracovniki a
jgjich nezajem o pfescasove hodiny. Jako preni feseni navehl zavedeni zvlagtnich,
maotivujicich bonusd pro zaméstnance wyroby, ktefi odpracuji 125% zakladni pracovni doby
v zaviskosti na rozsahu, uvedeném v pracovni smlouve.

Vedouci personalniho oddéleni predstavil aktivity persenalniho oddéleni, tykajici se nabaoru
novych pracovnikd, béhem 10 a 20/2013 a struné shrnul jejich vysledky: relativné nizka
uspéinost naboru novych pracovnikl je zplsobena jednak vysokym procentem nepiijatych
uchazetd (rozhodnuti o nepfijeti po absolvovani prijimaciho pohovoru), jednak nedostateéné
maotivujicim financnim chodnocenim.

Zatastnéni se shodli na nutnosti zmény v oblasti naboru zaméstnancd. Kaidy e
zucastnénych zasle jedmateli svdj navrh na zlepseni stavajid situace ve Ihdté 5 dni od konani
porady. Nasledna porada probéhine dne 17.7. 2013, wstupem budou metodicke pokyny pro
oblast naboru nowych pracovniki.

Zucastnéni stvrzuji souhlas s obsahem z3apisu svym podpisem.

W Zabfehu dne 10.7 2013
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9.2. Pfiloha ¢&. 2: Inzerce prostirednictvim Uiadu prace

Brusici, lestici a ostfici nastroju a kovu | Zabreh

Ke dni 01.02.2016 nabizi HDO, spol. s r.o. (25832689, Zabfeh) volné pracovni
misto na pozici brusiéi, lestiéi a ostiiéi nastroju a kovu v obci Zabieh (okres
Sumperk). Nabidnuta (minimalni) mzda za pracovni Gvazek (tfism&nny provoz)
je 11 200 K& hrubého.

Popis volného pracovniho mista

Pracovni pozice: Brusici, le&tidi a ostfiti nastrojd a kowd

Roziifeny popis: Brusic, lestic

Pocet volnych mist: 5

Uvazek: uvazek

Sménnost: TFisménny provoz

Mastup dne: 01.02.2016 (na dobu uritou do: 31.10.2016)

Mzda: od 11 200 K&

Poznamka k volnému mistu: Mastup ihned na dobu uréitou. Mapln prace: ruéni brouseni nebo lesténi

zinkowych odlitkd. Makizime mozZnost zavodniho stravovani, 25 dnu
dovolené. Kontakt: telefonicky, e-mailem.

Pozadavky na uchazece o praci

Vzdélani: Minimalné Zakladni + prakticka Skola
Dovednosti: Specialni dovednosti nejsou poZadovany pro nabizenou praci.
Jazykové znalosti: viz poznamka

Kvalitari a testovaci vyrobku, laboranti (krome
potravin a napoju) | Zabreh

Ke dni 01.02.2016 nabizi HDO, spol. s r.o. (25832689, Zabfeh) volné pracovni
misto na pozici kvalitafi a testovaéi vyrobku, laboranti (kremé& potravin a
napejd) v obci Zabfeh (okres Sumperk). Nabidnuta (minimalni) mzda za
pracovni Uvazek (ffisménny provoz) je 11 200 Ké hrubeho.

Popis volného pracovniho mista

Pracovni pozice: Kvalitafi a testovadi vyrobkd, laboranti (kromé potravin a napoj)
Rozsiteny popis: Kontrolor/ka vyroby - vizualni kontrola

Pocet volnych mist: 6

Uvazek: uvazek

Sménnost: Trismeénny provoz

Mastup dne: 01.02.2016

Mzda: od 11 200 K&

Poznamka k volnému mistu: Mastup ihned, doba wuréita. Pracovni napli: vizualni kontrola kvality

zinkowych odlitkd. PoZadujeme: dobry zrak. WVzhledem k charakieru
prace vhodnéjsi pro Zeny - pecliva manualni prace. Mabizime: moZnost
zavodniho stravovani, 25 dnid dovolené, pfispévek na penzijni
pripojisténi. Kontakt: telefonicky, e-mailem.

Pozadavky na uchazece o praci

Vzdélani: Minimalné Zakladni + prakticka skola
Dovednosti: Specialni dovednosti nejsou pofZadovany pro nabizenou praci.
Jazykove znalosti: viz poznamka

48



