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Uvod

Tato bakalafska prace utvafi vSeobecny nahled na problematiku obsazovani
volného pracovniho mista v organizaci. Zaméfuje se na jednu z nejzakladnéjSich,
aktualné zabyva kazda organizace a jez se neustéle vyviji. Zabyva se ziskavanim
a vybérem zaméstnancu. Duvodem volby tohoto tématu bylo to, Ze autorka
absolvovala ve vybrané spoleCnosti praxi na pozici personalistky, kde méla

moznost nahlédnout na tyto procesy a zuc€astnit se jich.

Hlavnim cilem této prace je na zakladé odborné literatury popsat teoreticka
vychodiska problematiky obsazovani volného pracovniho mista, tj. procesu
ziskavani a vybéru zaméstnancl a s tim souvisejici proces adaptace, nasledné
zanalyzovat zminéné procesy ve vybrané spolecnosti a navrhnout opatfeni pro

jejich zefektivnéni, pokud se objevi nedostatky béhem vyzkumného Setfeni.

Prace se déli na teoretickou €ast vysvétlujici teoreticka vychodiska problematiky,
praktickou Cast pfedstavujici vybranou spolecnost a jeji systémy ziskavani, vybéru
a adaptace zaméstnancl a vyzkumnou ¢ast zkoumajici tyto systémy za ucelem

navrhnout zlepSeni pro jednotlivé procesy.



1 Teoreticka ¢ast prace

Cilem této kapitoly je teoreticky popsat a vymezit procesy ziskavani a vybéru
zaméstnancl. V uvodu kapitoly je definovana oblast fizeni lidskych zdroju, dale
jsou popséana teoretickd vychodiska pro ziskavani a vybér zaméstnancu. Jsou zde
rozebrany postupy a metody, které se pouzivaji pfi planovani pracovnikd
a obsazovani volného pracovniho mista. V zavéru kapitoly je definovan i pojem

adaptace, ktery Uzce souvisi s nové pfijatymi zaméstnanci.
1.1 Lidské zdroje

Termin lidské zdroje mize mit vice podob. NejCastéji je spojovan s pracovniky,
nicméné pod tento termin spada i personalistika &i personalni oddéleni (Ulrich,
2009, s. 40).

Dle Koubka (2007, s. 13) jsou lidské zdroje jednim ze Ctyf zakladnich stavebnich
kamenu pro chod podniku. Konkrétné to jsou materialni, finan¢ni, lidské
a informacéni zdroje. Lidské zdroje diky informacnim zdrojim, které predstavuji
znalosti, dovednosti a schopnosti lidi, poméhaji vyuzivat materialni a financni

zdroje. Bez lidskych zdroju by tedy podnik nemohl fungovat.

Spacilova (HR forum, 2/2019) hovofi o pracovnicich jako o hnaci sile podniku,
které se nic nevyrovna, a vysvétluje, ze ,je velikou chybou chapat HR, tedy lidské
zdroje, jako prostfedi trhu s néjakou komoditou, kterou nékde nakoupite, vytéZite

nebo ziskate vyménou za néjake jiné zboZi*.

Armstrong (2007) uvadi, ze pracovnici pfedstavuji jméni podniku, a proto je
nazyva ,lidskym kapitalem“ organizace, protoze pfedevS§im na nich zalezi, jak
bude podnik prosperovat. Proto je nutné pracovniky neustale rozvijet a vzdélavat.
Lidsky kapita4l tvofeny znalostmi, dovednostmi a schopnostmi jednotlivych
organizace. Ten se dale skladad z kapitalu spoleCenského a organizacniho.
Spolecensky kapital vznika interakcemi mezi lidmi, a kdyz se jejich znalosti nasobi
a zdokonaluji, vytvafi se znalosti vlastnéné organizaci jako napf. procesy
a navody. Takto vznikd organizacni kapital. Jedna se o tzv. nehmotné zdroje,

které s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jméni) vytvaFi celkovou hodnotu



podniku. Dle Koubka (2007, s. 27) ,pojeti intelektualniho kapitalu jasné signalizuje,

Ze primarni vyznam maji jednotlivi pracovnici organizace®
1.2 Rizeni lidskych zdroju

Pojmy personalni prace, personalistika, personalni administrativa, personalni
fizeni a Fizeni lidskych zdroji byvaji Casto navzajem zaménovany. Pro
nejzakladnéjSi pojmenovani Casti fizeni podniku se uzivaji terminy personalni
prace a personalistika. Personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdroju pfedstavuji etapy, jak se historicky rozvijela personalni prace
(Koubek, 2007, s. 14).

Rizeni lidskych zdroj se zafazuje do posledni, tedy nejnovéjsi etapy, a dle
Kocianové (2012, s. 76) se jedna o ,kvalitativné nejvysSi droveri systému
personalni prace v organizaci®. V praxi se ale bézné pouzivaji i pfedchozi urovné,
zélezi na firmé, jaky styl vedeni upfednostfiuje (Sikyf, 2014, s. 32). V této praci
bude persondlni prace pojata v nejnovejsi formé Ccili ve formé Fizeni lidskych
zdroju.

,Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji
a ktefi individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizace” (Armstrong,
2007, s. 25). ,Jediné dostatecné schopni a motivovani lidé, systematicky
pfipravovani na zmény, zajisti organizaci dlouhodobou prosperitu a trvalou
konkurenéni vyhodu*® (Sikyf, 2014, str. 34). Rizeni lidskych zdroji Ize tedy chapat
jako dlouhodoby a systematicky proces, diky némuz firma dosahuje planovanych
cila, a to prostfednictvim schopnych lidi, ktefi svou praci ovliviiuji vysledek
hospodafeni podniku a pfispivaji tak k naskoku pfed ostatnimi spoleénostmi

(SikyF, 2014). Jak dochazi ke konkurenéni vyhodé&, je znazornéno na obrazku 1.
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Rizeni
lidskych zdroju

v l

s s Schopnosti Trvala konkurenéni
Lidsky kapital a motivace lidi vyhoda

Zdroj: (Siky¥, 2014, s. 58)

Obréazek 1 Rizeni lidskych zdrojti a trvald konkurenéni vyhoda

Mezi cile fizeni lidskych zdroju zahrnuje Armstrong a Taylor (2015, s. 48) tyto

¢innosti:

Lpodporovat dosahovani strategickych cili organizace vytvarenim
a uplatriovanim strategii organizace (strategické rizeni lidskych zdroju);
pfispivat k rozvijeni kultury zamérené na dosahovani vysokého vykonu;
zabezpecovat organizaci talentovaneé, kvalifikované a oddané lidi;

usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztaht a navozovani vzajemné
duvéry mezi managementem a zaméstnanci;

podporovat uplatriovani etického pristupu k fizeni lidi.*”

Jinymi slovy Fizeni lidskych zdroju usiluje o (Koubek, 2007):

vyleps$eni zivota v praci,

zintenzivnéni produktivity,

spokojenost zaméstnancu a jeji zintenzivnéni,
rozvoj zaméstnancul a jeho zintenzivnéni,

zintenzivnéni pfipravenosti na zmény.

1.3 Personalistika

s,Personalni prace se zaméruje na otazky souvisejici s ¢Clovékem jako pracovni

silou, s jeho zapojovanim do prace ve firmé a vyuZivanim jeho schopnosti, s jeho

fungovanim, vykonem a pracovnim chovanim, pfizpusobovanim se potfebam

firmy, se vztahy, do nichZ jako pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jeho prace,

s naklady vynakladanymi na lidskou praci a v neposledni radé i na otazky
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souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim jeho socialnich potieb*
(Koubek, 2011, s. 15).

Dle Sikyfe (2014) se personalistika nebo také personalni prace zabyva fizenim
a vedenim lidi. Kdo bude za ni zodpovédny, to si organizace urCuji samy.
V mensSich podnicich muze byt povéfen jen manazer neboli vedouci pracovnik, ve
stfednich a vétSich firmach se zapojuje personalista &i vznika celé personalni
oddéleni. V nékterych pfipadech mohou firmy vyuzivat i tzv. outsourcing, kdy si
najmou externé specializovanou firmu na urCité Ccinnosti. Rozhodovaci

odpovédnost bude vSak nalezet vzdy manazerum.
1.3.1 Personalni ukoly

Poslanim personalni prace je napomahat k prosperité firmy tim, ze:

- ,hleda nejvhodnéjsi spojeni ¢lovéka s pracovnimi Ukoly a neustale toto
spojeni vyladuje,

- usiluje o optimalni vyuzivani pracovnikda,

- formuluje pracovni skupiny (tymy), usiluje o efektivni zpusob vedeni lidi
a zdraveé pracovni a mezilidské vztahy,

- zajiStuje personalni a socialni rozvoj pracovniku,

- dba na to, aby se dodrzovaly vSechny zakony a pravidla slusnosti tykajici

se oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav® (Koubek, 2011, s. 15).

Podle Dvorakové (2012, s. 21) se jedna o personalni praci vedoucich pracovniku

a presnéji jejich ukoly definuje takto:

Lidit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnanct a pravidelné hodnotit
jejich pracovni vykon,

- €O nejlépe organizovat préci,

- vytvaret pfiznivé pracovni podminky a zajiStovat bezpecnost a ochranu
zdravi pfi praci,

- vytvaret podminky pro zvySovéani odborné urovné zaméstnancda,

- odménovat zaméstnance podle mzdovych prfedpist a kolektivnich smluv,
popfr. pracovnich smiuv,

- zabezpecovat dodrzovani pravnich a vnitrnich predpisu,

- zabezpecovat prijeti opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele.“
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Rozhodné ale zavisi na velikosti podniku a rozdéleni kompetenci spadajicich do
personalni prace. Jde o znazornéni, Ze se personalistika tyka nejen personalist,
ale i manazer( a Ze vedoucim pracovnikim pfibyva vice prace z odvétvi lidskych
zdroju (Dvorakova 2012, s. 21).

1.3.2 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti slouzi k zabezpe€ovani vySe uvedenych personalnich ukold,
které Koubek (2007, s. 20-22) shrnuje nasledovné a zaroven dodava, ze v tomto
poradi maji i ur€ity smysl:

- ,vytvareni a analyza pracovnich mist,

- personalni planovani,

- ziskavani, vybér a nasledné pfijimani pracovnikd,

- hodnoceni pracovnikd,

- rozmistovani (zafazovani) pracovnikt a ukon¢ovani pracovniho poméru,

- odmérnovani,

- vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

- pracovni vztahy,

- péce o pracovniky,

- personalni informacni systém,

- pruzkum trhu prace,

- zdravotni péce o pracovniky,

- Cinnosti zamérené na metodiku pruzkumu, zjisStovani a zpracovani

informaci,

- dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.”

Jednd se pfevazné o administrativnéspravni cinnosti, které plynou z pravnich
predpisu z pracovné pravni legislativy, a €innosti, na jejichz zakladé Ize poskytovat
odbornou pomoc jak vedoucim pracovnikim, tak i ostatnim zaméstnancum.
Pokud ma firma personalistu i personalni oddéleni, je zpravidla jejich ukolem

zabezpecovat tyto Cinnosti neboli ,personalni sluzby“ (Dvofakova, 2012).

S ohledem na téma této prace ,ziskavani a vybér zaméstnanci“ bude
v nasledujich kapitolach soustfedéna pozornost na personalni planovani,

ziskavani a vybér pracovnikl a naslednou adaptaci zaméstnancu.
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1.4 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji, pracovnikd €i personalni planovani pfedstavuji prvni
krok v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu. Vyuziva se k pfedvidani, kolik
pracovnikll bude organizace potfebovat vyhledové v kratkodobém i dlouhodobém
horizontu na zakladé strategickych cild podniku. Dale se utvafi plany, jak lze
zajistit pravé potrebny pocet zaméstnancu. Pfi vytvareni navrhli se feSi otazky
typu, zda se bude Cerpat z vnéjSich, Ci vnitfnich zdroji pracovnikl, jak se bude
postupovat, kdyz dojde k nedostatku, ¢i nadbytku zaméstnancl apod. Nedilnou
soucasti planovani je i personalni rozvoj pracovnikd, ktery se zabyva napf.

kariérnimi postupy &i rozvojem jednotlivych lidi (Sikyf, 2016).

Planovanim lidskych zdroju usiluje firma o to, aby méla pracovniky:

-,V potfebném mnoZstvi (kvantita),

- s potifebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),

- s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

- optimalné motivované s Zadoucim pomérem k préaci,

- flexibilni a pfipravené na zmény,

- optimalné rozmisténé do pracovnich mist (roli) a pracovnich skupin,
- Ve spravy cas,

- s pfimérenymi naklady“ (Koubek, 2011, s. 54).

14



Jednotlivé kroky procesu, které predstavuji kliCové aktivity pro planovani

lidskych zdroju, zobrazuje obrazek 2.

Plan organizace

Odhady budoucich
Cinnosti

Planovani scénaru Analyza Sbér dat

v J

Odhady poptavky Odhady nabidky
po praci prace
Odhady budoucich
pozadavk

J

Planovani ¢innosti:

o ziskavani

e stabilizace

¢ néslednictvi

e Tizeni talentl

e flexibilni prace

e vzdélavani a rozvoj

e zeStihlovani organizace

Realizace

Sledovani
a vyhodnocovani

Zdroj: (Armstrong, Taylor, 2015, s. 266)

Obrazek 2 Proces planovani lidskych zdrojt
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Zaklad pro planovani lidskych zdroju tvofi plan organizace, ktery vychazi z aktivit,

které si podnik pfeje zabezpecovat (Armstrong, Taylor, 2015).

Odhady budoucich ¢€innosti se odvijeji z planu organizace a maji vliv na
poptavku po praci. Naopak na tyto predpoklady maji vliv vnéjsi faktory jako napf.
demograficky Ci politicky vyvoj. Aby predpoklady mohly byt vytvofeny, je nutné

ziskat mnoho udaju a nasledné je rozebrat (Armstrong, Taylor, 2015).

Pfi planovani scénart se vytvafi rizné progndzy a navrhy na jejich feSeni, jak by
mohl podnik postupovat v pfipadé naplnéni nékteré z téchto prognoz, aby se
dokazal pfizplsobit co nejlépe. Jedna se o dopady z vnéjSiho prostfedi firmy,
proto se vychazi z analyz politickych, ekonomickych, technologickych, socialnich,
legislativnich a ekologickych Ciniteld. Ty plsobi na trh prace vramci podniku
(Armstrong, Taylor, 2015).

Sbérem dat ziskava organizace podklady nezbytné pro planovani lidskych zdroju.
K tomu potfebuje data kvalitativni interni (napf. data o vyvoji vyrobku nebo trhu,
procesech a zménach v praci, pracovnicich apod.), kvantitativni interni (napf. data
o pracovni sile jako napf. o fluktuaci, absenci apod.), kvalitativni externi (data
z analyz vnéjSiho prostfedi podniku) a kvantitativni externi (data z trhu prace jako

napf. demograficky vyvoj) (Armstrong, Taylor, 2015).

Diky v8em dfive zminénym aktivitam, tedy planu organizace, odhadim budoucich
¢innosti, planovani scénaru a sbéru dat ziskava firma potfebné Udaje pro analyzu,
jez je zakladem pro odhadovani poptavky po praci a nabidky prace (Armstrong,
Taylor, 2015).

Odhady poptavky po préaci slouzi k planovani, kolik a konkrétné jakych
pracovnikll bude potfeba pro spinéni cili. Pfitom organizace vychéazi z jejiho
dlouhodobého planu a ro¢niho finanéniho planu. Napf. vyrobni podnik by
postupoval tak, Ze si nejdfive sestavi plan prodeje, ktery promitne do planu
vyroby, diky némuz muze fict, kolik a jaké druhy produktl musi vyrobit. Timto
zpusobem zjisti, kolik hodin musi byt odpracovano, aby vSe bylo vyrobeno podle
planu, a tedy i ur€i, kolik a jakych zaméstnanct by mél mit k dispozici. Zaroven ale
musi mit na paméti vSechny plany nebo aktivity, které by mohly ovlivnit pocet lidi
uvnitf podniku. Jedna se o pfipady, kdy spole¢nost planuje napf. expanzi,

snizovani nakladu, vyuzivani outsourcingu atd. (Armstrong, Taylor, 2015).
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V dal§im kroku organizace vytvafi odhady nabidky prace uvnitf i vné firmy. Ma
za ukol vyresit, jak zajistit potfebny pocet zaméstnancu. V ramci firmy zkouma,
kolik pracovnikl patrné bude mit. Analyzuje aktualni poCet a stav zaméstnancu,
jejich odchody (napf. na matefskou dovolenou, do dichodu apod.), povySovani,
vzdélavani, jakékoliv reorganizace, technologické postupy a vlivy zdokonaleni
pracovniho vykonu. Pfi zkoumani vnéjSiho prostfedi se organizace zaméfuje na
analyzovani pracovniho trhu, pokud by potfebovala ziskavat pracovniky odtud
(Armstrong, Taylor, 2015).

Z odhadl poptavky po praci a odhadu nabidky prace lze vytvaret odhady
budoucich pozadavku, které Ize vypocitat dle Armstronga a Taylora (2015,

S. 269) nasledovné dle uvedeného pfikladu:

1. ,Stavajici pocet zaméstnancu 700
2. Roéni mira odchodi zaméstnanct 10 %
3. Ocekavané odchody zaméstnanct béhem roku 70

4. Stav zaméstnanct na konci roku 630
5. Potfeba zaméstnancu na konci roku 750

6. Pocet zaméstnancu, které je nutné ziskat (bod 5—-bod 4) 120
Vv prubéhu roku.”

Organizace pracuje se tfemi situacemi, které mohou nastat. Bud bude mit
k dispozici dostacujici poCet zaméstnancu, takze veSkeré planované aktivity
budou jimi zabezpe€eny, nebo ji budou zaméstnanci chybét, nebo naopak jich
bude mit vice, nez je potfeba. Pokud pfedpoklada nedostateény pocet pracovnika,
nabizi se vychodisko Cerpat je pfimo v organizaci, nebo mimo ni. Spravné by ale
méla firma nejprve pfemyslet o vyuziti vnitfnich zdroja v ramci Setfeni, kdy si muze
dopomoci napf. reorganizaci zameéstnancl, utvard &i Ukold nebo zlepSenim
a zrychlenim préace. V situaci, kdy uz nelze takto postupovat, muze se pak zaméfit
na vnéjSi zdroje. Pokud ale organizace oCekava nadbyte¢ny pocet zaméstnanca,
ceka ji jakékoliv mozné snizovani, k éemuz mlze dospét napf. nepokryvanim noveé
uvolnénych mist, podnécovanim zaméstnanci k odchodu ¢&i ukon&ovani

pracovniho poméru (Koubek, 2011, s. 57-60).
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Dle Dvorakové (2012, s. 121) ma firma pfi oCekavaném nedostacujicim poctu

zaméstnancu tyto moznosti:

vyhledat a zaméstnat pracovniky na plné nebo zkracené Uvazky nebo na
dohody o préci,

vyuzit pracovniky z personalnich agentur nebo od jinych zaméstnavateld,
ktefi jich maji nadbytek,

zainvestovat do vzdélavani a rozvoje svych pracovniku.

Jestlize ale pfedpovida nadbyte¢ny pocet zaméstnancu, pak muze aplikovat tyto
kroky (Dvorakova, 2012, s. 121-122):

omezit pfesCasy v zaméstnani,

rozvazat pracovni poméry na dobu urCitou, caste€né pracovni Uvazky
a dohody o pracich,

realizovat zkracené pracovni tydny (napf. zavedenim ¢tyf pracovnich dnu
v tydnu nebo nabizenim neplacené dovolené),

motivovat pracovniky k dobrovolnym odchoddm (napf. vysokym odstupnym
nebo moznosti rekvalifikace),

nabizet pracovnikim outplacementové sluzby,

nabizet provizorni zaméstnani u jiného zaméstnavatele (tzv. leasing
zaméstnanc),

rozvazat pracovni poméry na zakladé politiky LIFO, tedy kdo pfiSel do firmy
posledni, odchazi prvni, €i za politiky zalozené na hodnoceni pracovniho

vykonu a potencialnim rozvoji pracovniku.

Vaigvivs

zaméstnance, ktefi zastavaji dulezité a nezbytné funkce ve firmé a jsou tak pro ni

nenahraditelni. Byvaji to pracovnici, ktefi zde pracuji uz dlouhou dobu. Omezeni

a propousténi by se tedy mélo tykat spiSe vyménitelnych zaméstnancu, ktefi zde

pracuji napt. na DPP & DPC, maji smlouvu na dobu uréitou nebo byli zaméstnani

pres jiné agentury apod. Béhem procesu feSeni nadbytku ovSem muze nastat

chaos a negativni nalada, jelikoz i ti stavajici lidé se mohou zacit obavat o svou

budoucnost ve firmé a zvazovat svuj odchod. Organizace tomu mUiZze zabranit tim,

Ze odchazejicim nabidne jakoukoliv pomoc, jez jim pfispéje k nalezeni nového
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zaméstnani. Tim si zachova i dobrou povést, ktera pfijde vhod, kdyZ bude opét

potfebovat vice zaméstnancu.

Planovani €innosti vychazi z dlouhodobych plant vytvarenych pro zajiStovani
lidskych zdrojli a detailnéjSiho zkoumani poptavky po praci a nabidky préce.
Z didvodu nepfedvidatelnych zmén by plany nemély byt nepfizplsobivé
a dlouhodobé. V prvnim kroku organizace zjiStuje, jaky je aktualni stav vnitfnich
zdroju. Zkoumad, jaké pracovniky zaméstnava a jaké pravdépodobné bude
zameéstnavat v ramci jejich vzdélavani a rozvoje. Nasledné tvofi plany, které
zahrnuji ziskavani, stabilizaci, naslednictvi, Fizeni talentu, flexibilni praci,
vzdélavani a rozvoj, zdokonalovani vykonu, reorganizaci ukoll, redukovani
vypovédi a nepfitomnosti, vyuZivani outsourcingu ¢i zeStihlovani podniku
(Armstrong, Taylor, 2015).

Pfi realizaci vySe uvedenych pland €innosti je dulezité, aby firma byla schopna se
adaptovat na neCekané situace, které mohou nastat pfi zaméstnavani pracovniku.
Dale je nezbytné, aby se vénovala i sledovanim a vyhodnocovanim vlivl
realizace, aby mohla v pribé&hu plany c&innosti pfizpusobovat ¢i ménit, pokud

realizace nebude postupovat dle planu (Armstrong, Taylor, 2015).
1.5 Ziskavani zaméstnancu

Jednou z neodmyslitelnych persondlnich €innosti je ziskavani neboli vyhledavani
zameéstnancl. Poslanim této aktivity je nalakat na volnou pozici, kterou organizace
potfebuje pokryt, co nejvice vhodnych kandidatl, z nichz Ize vyselektovat dle
narokl na pracovni pozici toho nejpfijatelnéjSiho zaméstnance. Aby tento ukol
mohl byt spinén, je tfeba nejdfive definovat pracovni funkci, pozadavky na
zaméstnance obsazujiciho pozici, informace, které budou pfedavany eventualnim
kandidatim, zdroje Cerpani pracovniki a cesty, jak se lidé dozvédi o volném
misté. Metody pro ziskavani se lidi podle druhl pracovnich funkci. BEhem sdileni
informaci mezi firmou a pracovniky je dulezité, aby firma zaujala vyhovujici
kandidaty a ziskala od nich co nejvice informaci jako podkladu k hodnoceni, zda
se na pozici hodi. Zasadni role v procesu ziskavani hraji finance, které Ize vyuzit
k zabezpeceni procesu ziskavani, a €as, ktery se odviji od potfeby pokryti pozice
(Kocianova, 2010, s. 79).
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Pojem ziskavani a pojem nabor byvaji ¢asto pouzivany ve stejném smyslu. Dle
Koubka (2011, s. 70) by se ale tyto terminy mély z nékolika hledisek rozliSovat.
Nabor popisuje ziskavani pracovnikl pouze z vnéjsich zdrojl, kdy se firma zajima
jen o to, zda je uchaze¢ zpUsobily pro danou pozici. Naproti tomu ziskavani
zaméstnancl v souCasném nejnoveéjSim pojeti personalni prace definuje jako
vyhledavani pracovnikl, kdy se organizace soustfedi na obsazovani pozic v prvni
fadé z vnitfnich zdroj0 a az vifadé druhé ze zdroji vnéjSich. Dale usiluje
o vyhledavani nejen schopnych pracovnik(, ale zaroven takovych typu, jez
zapadnou do kolektivu a budou se ztotozrovat s firmou. Nezalezi ji jen na
kvalifikaci, ale také na osobnosti. Tento pfistup zajiStuje nejen plnéni pracovnich
povinnosti, ale i zlepSovani vysledk( skupin, vytvafeni pfiznivych vztah( mezi
zaméstnanci a kladné povédomi a hodnoceni spole¢nosti. Jinymi slovy organizace

usiluje 0 maximalni propojeni se svymi zaméstnanci.

Ziskavani neni pouze jednostranny akt, ale dvoustranny, jelikoZz se v procesu
setkavd organizace shanéjici pracovniky a kandidati hledajici si zaméstnani,
protoZze nejsou zaméstnani anebo si chtéji polepsit at uz vramci firmy, di
prichodem do jiné. Cilem je, aby uchazeci projevovali zajem o pracovni misto,
aproto je nutné obstarat co nejkvalitngjSi predavani informaci mezi nimi
a organizaci. Nabidka pracovniho mista (obsah a cesta informovani) i vnitini
podminky spole¢nosti, které Ize firmou zcasti ovliviiovat, a vnéjSi podminky
spole¢nosti, které nelze ovliviiovat, maji vliv na cely proces ziskavani (Koubek,

2015). Tento proces podrobné znazornuje obrazek 3.
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Tok informaci
—>

Potencialni
uchazeci

Organizace

Vnitini
uchazedci

Potfeba ziskat vhodné
pracovniky a obsadit volné pozice

Potfeba vhodného nebo
lepSiho zaméstnani

Odezva

Obsah Vnitini
_azpusob podminky
informovani o Vnéjsi podminky
organizace (souvisejici s pozici

o volné a organizaci)

pozici

Zdroj: (Upraveno dle Koubka, 2015, s. 127)

Obréazek 3 Model vztahtu a podminek pFi ziskdvani pracovniku

Mezi vnitini podminky ziskavani pracovniku patfi napf. charakteristika, hodnota
a povést spoleCnosti, druh prace, naroky na pracovnika, postaveni pozice ve
spolecnosti, misto pracovisté, odménovani a benefity, vzdélavani a rozvoj, vztahy
a vSe ostatni, co souvisi pfimo se spolecnosti. Tyto podminky se muaze firma
snazit vylepSovat a byt tak atraktivnéjSi pro pracovniky. Do vnéjSich podminek
ziskavani pracovnikll se fadi podminky demografické, ekonomické, socialni,
technologické, sidelni a politicko-legislativni, do nichz ale firma bohuzel nemuze

zasahovat (Kocianova, 2010).
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Jak vypada proces ziskavani, zobrazuje obrazek 4.

» Plan lidskych zdroju
1]
Nepfrestavajici potfeba pokryvani pracovniho mista
|
Manazerské rozhodnuti o otevieni pozice
15
Specifikace pracovni pozice, definovani pozadavkl na zajemce
|
Iniciace vnitfnich zdroju
|
Iniciace vnéjSich zdrojl
15
Vybér

Sledovani a vyhodnoceni provazanosti s planem lidskych zdroju

Zdroj: (Upraveno dle Foot, Hook, 2002)

Obrazek 4 Proces ziskavani zaméstnanct

1.5.1 Identifikace potreby ziskavani zaméstnanci

Proces ziskavani zapoc€ina, kdyZ organizace zjisti, Zze potfebuje obsadit volné
pracovni misto. Nutnost obsazovani se odviji jak z personalniho planovéni, tak
z neustalého zkoumani aktualniho stavu. Nékdy je mozné rozpoznat tuto potfebu
v€as diky planovani lidskych zdroju, ovSem v nékterych pfipadech dochazi
k nahlym zjisténim, ktera nelze predpovidat, napf. invalidita zaméstnance ¢&i jeho
smrt. Pokud se zaméstnanec rozhodne dat vypovéd, pak je situace pojisténa
vypoveédni |hutou &i sjednanym terminem pro opusténi organizace, aby zbyl

dostatek ¢asu na pokryti pracovniho mista (Koubek, 2007, s. 132).
1.5.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Nedilnou soucasti ziskavani je dokonaly popis pracovni pozice, ktery vychazi
z analyzy pracovnich mist. Diky ni organizace definuje cinnosti, podminky

a pozadavky na zaméstnance vztahujici se k pracovni pozici. Vysledkem analyzy
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jsou popisy a specifikace pracovnich mist. Do popisu pracovniho mista se fadi
informace o pracovni pozici, tedy pojmenovani funkce, urCeni stfediska,
nadfizenych a podfizenych, vymezeni pracovni napin&, povinnosti, kompetenci
a odpovédnosti. Do specifikace pracovniho mista se fadi pozadavky pracovniho
mista na pracovnika, tedy potfebné vzdélani, praxe, znalosti, dovednosti,

vystupovani, motivace, zdravotni zpusobilost apod. (Dvofakova, 2012).

Dle Koubka (2015, s. 134) by si organizace méla rozdélit poZzadavky na nezbytné,

zadouci, vitané a okrajove:

e Nezbytné pozadavky jsou pfedpokladem pro vykonavani prace a neni
mozné se bez nich obejit, nelze je tedy uchazeci odpustit (napf. vzdélani).

e Zadouci pozadavky nejsou nezbytné pro vybér uchazede, ale jsou dileZité
pro uspokojivé performance (napf. praxe, znalost ciziho jazyka).
Vdélavanim ¢&i procviCovanim mulze organizace vypomoct zajemci ziskat
tyto pozadavky.

e Vitané pozadavky nejsou nezbytné pro provadéni prace, avSak diky nim je
zameéstnanec prizpUsobitelnéjsi (napf. Fidi¢sky prikaz).

e Okrajové pozadavky nejsou nezbytné pro provadéni prace pfimo na

pracovnim misté a jsou lehce obstaratelné.

Pfi inzerovani volné pozice by se mél uvadét uplny vycet nezbytnych pozadavka,
vyselektovanych zadoucich pozadavkd a eventualné i vyCet vyselektovanych
vitanych pozadavki. Nabidka nesmi pfipadné uchazele zastrasit pfemrsténym
popisem, a proto se zadouci a vitané pozadavky uvadi dle dulezitosti
a v umérném mnozstvi. Definovani pozadavku urcuje, jak bude efektivni ziskavani
pracovnikd, jelikoz tyto informace dostavaji potencialni zajemci a dle nich reaguji
na nabidku. VySe uvedené rozdéleni se dale pouziva i pro predvybér a vybér
pracovnikl, kdy se ale pfihlizi ke vSem pozadavkim a k tomu, zda jimi kandidati
disponuji (Koubek, 2015).

1.5.3 Zdroje ziskavani pracovniku

PFi obsazovani volného pracovniho mista si organizace mlze vybrat, zda bude
vyhledavat pracovni silu mezi svymi zaméstnanci, nebo mezi dostupnymi
pracovniky na pracovnim trhu. Rozhoduje se tedy, zda bude ziskavat pracovniky

z vnitfnich, &i vnéjSich zdroju (Kocianova, 2010).
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Do vnitfnich zdroji se fadi jiz zaméstnani pracovnici, ktefi (Koubek, 2015,
s. 129):

- prebyvaji diky technologickému postupu,
- prebyvaji diky reorganizaci,
- chtéji délat obtiznéjSi praci a jsou na to pfipraveni,

- chté&ji zménit své pracovni misto v ramci firmy.

Dle Kocidnové (2010) pozitivem vyuzivani vnitfnich zdrojli je, Ze organizace
muUze své zaméstnance rozvijet a Cinit je vaci ni jist&jSimi a vérnéjSimi. Mezi dalsi
pozitiva zafazuje i to, ze se s pracovnikem navzajem znaji, a tedy neni potieba se
poznavat od zacatku. Zaméstnanec si muze polepSit vyhodnéjSim pracovnim
mistem a zaroven uvolni své pavodni misto nékomu jinému, ¢imz vznika motivace
napfi¢ celou firmou a snizuje se fluktuace. Proces vybéru a adaptace je mnohem
jednodus8si, rychlejSi a uspornéjSi. AvSak najde se i negativum v podobé
nepoznavani novych lidi, ktefi by mohli pfinést do firmy néco inovativniho,
odliSného a pfinosného. MlzZe se objevit i negativni soutéZivost mezi zaméstnanci

nebo neschopnost vykonavat praci povysenym zaméstnancem.
Do vnéjSich zdroju se fadi (Koubek, 2015, s. 129-131):

nezaméstnani kandidati,

- pracovnici zaméstnani u nékoho jiného,
- studenti,
- zZeny na matefské dovolené ¢i v domacnostech,

- penzisti,

zahranicni pracovnici atd.

Dle Sikyfe (2016) je pozitivem vyuzZivani vnéjich zdroji skuteénost, Ze novi
zaméstnanci pfichazi s novym pohledem na firmu, coZ muZe pro organizaci
znamenat znacny pfinos. Mnohdy muaze byt jednodussi i Usporngjsi ziskavat na
urCité pozice pracovniky z vnéjSich zdroju, jelikoz ti z vnitfnich zdroji nemusi byt
na né dostatecné pfipraveni a jejich cesta by mohla byt dlouha a nakladna. Ovsem
i zde se najde negativum v podobé chybégjicich udaju o stavu na trhu préce

a pripadnych kandidatech. Aby firma sehnala vyhovujici zajemce, musi investovat
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mnoho penéz, ¢asu a snahy do celého procesu ziskavani a samoziejmé i do

nasledné adaptace.
1.5.4 Metody ziskavani pracovnikt

Aby se potencialni kandidati dozvédéli o volné pracovni pozici, musi si organizace
zvolit vhodnou cestu, jak tyto zajemce oslovit. Ktomu vyuziva rizné metody
ziskavani pracovnikd z vnitfnich a vnéjSich zdroji, které se v praxi kombinuji.
Kazda pozice vyzaduje odliSny specificky pfistup. Ureni té pravé metody
ovliviiuje mnoho faktorli, napf. o jakou pozici se jedna, jaké zdroje chce
organizace vyuzivat, jaké jsou pozadavky a podminky, kolik ¢asu a finanénich
prostfedku firma ma, jaky je stav na trhu prace, jak velky je zajem o pozici, jakou

povésti disponuje firma apod. (Sikyf, 2014, s. 98-99).

Ziskavani pracovniki z vnitinich zdroja zahrnuje (Sikyt, 2014, s. 99):

inzerovani na uzaviené podnikové pocitacové siti (tzv. intranetu), nasténce,

sdileni volnych pracovnich mist pomoci rozeslani e-mailu,

doporuceni sou¢asného zaméstnance,

osloveni souéasného zaméstnance.

Ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdroja zahrnuje (Sikyt, 2014, s. 99):

- inzerovani v online prostfedi, tisku, rozhlase, televizi,
- spolupraci s personalnimi agenturami, urady prace, Skolnimi institucemi,

- osloveni pracovnika zaméstnaného u jiné organizace (tzv. headhunting).

Pracovnici se nabizeji sami

Pokud organizace disponuje pozitivni reputaci, zajimavymi pracovnimi misty jak
z hlediska obsahu préace, tak z finanéniho hlediska, pfiznivou personalni a socialni
politikou, pak se ji pravdépodobné budou pracovnici nabizet sami. Mezi vyhody
lze zaradit nulové naklady, avSak najdou se i nevyhody jako napf. Spatné
naCasovani prihlaseni zajemcl, nevyhovujici zéjemci, prace s odmitdnim
uchazec€u ¢&i nedostacujici vybér pfi nahle uvolnéné pracovni pozici (Koubek,
2015).

Doporuéeni soué¢asného zaméstnance
Tato metoda je usporna a zaroven velmi efektivni. Zaméstnanec osobné doporudi

pracovnika neboli svého znamého, ktery je jiz seznamen s organizaci a vi, co
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oCekavat. Jedna se o doporuceni novych lidi nebo jiz zaméstnanych pracovnikd.
Dle studii metod ziskavani pracovniku je potvrzeno, ze diky této metodé zustane
zameéstnanec ve firmé patrné déle, nez kdyz se dostane do firmy napf. reakci na
inzerat (Dvorakova, 2012). Dle Koubka (2015) mlze organizace své zameéstnance
motivovat a za kazdé doporuCeni a pfivedeni nového pracovnika je odménit.
Vyhoda spociva v nizkych nékladech a vtom, Zze by souasny zaméstnanec
nedoporucil nékoho nevhodného. Nevyhoda spocCiva opét v nedostacujicim
vybéru.

Pf¥imé osloveni (Headhunting)

Vedouci zaméstnanci by méli mit povédomi o lidech, ktefi pracuji ve stejném
odveétvi jako oni. Prabézné by méli patrat po téch, ktefi jsou vyborni, pfichazi
s napady ¢i byli uspésni ve svém oboru. V okamziku otevieni pracovni pozice pak
muzou vybranému jedinci nabidnout zaméstnani. Tato metoda nevyzaduje finance
na inzerovani, ale je mozné, Ze zvoleny pracovnik bude mit vysoké naroky
(Koubek, 2015). Dle prizkumu spole€nosti Grafton Recruitment, s.r.o. (online,
2018), se pracovnici na vysokych manazerskych pozicich s praxi radi nechavaiji
oslovovat neboli ziskavat, jelikoz se chtéji citit Zadani, a proto sami nevyhledavaji
volna zaméstnani. Naro¢né vyhledavani takovych pracovniki muze byt uleheno
jejich pfimym oslovenim.

Vyvésky (uvniti firmy nebo mimo ni), letaky, plakaty, poutace

Jedna se o nizkonakladové metody. Kolem spravné umisténé vyvésky ve firmé
nebo napf. ve Skole se pohybuje mnoho zaméstnancu ¢&i studentd, ti se pak o zde
zvefejnénou volnou pozici mohou uchazet nebo mohou kontaktovat zndmého &i
ho doporucit. Letaky, které jsou rozdavany ¢i vkladany do postovnich schranek,
mohou rychle oslovit lidi z okoli firmy, avSak takto se oslovuji spiSe manualni
pracovnici. Letdky, plakaty a pouta€e vyuzivané na ruznych akcich zvySuji

povédomi o firmé (Koubek, 2015).

E-recruitment (elektronické ziskavani)

Diky internetu Ize dnes zvefejiovat nabidky zaméstnani online. Firmy zde pro
ziskavani vyuZzivaji vlastni weboveé stranky, kde mohou mit i kariérni sekci,
pracovni portaly, personalni agentury a urady prace. Uchaze€ se zde dozvi
nejen o podrobnostech pracovni pozice, ale i 0 organizaci a ma pfilezitost projevit

zdjem ihned vyplnénim formulafe a zaslanim Zivotopisu. Komunikace mezi firmou
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a kandidaty probiha také online napf. pomoci elektronické posty Ci social

networkingu, pod ktery spadaji socialni sit& a virtualni komunity (Sikyf, 2016).

Cim dal oblibengjsi se stavaji i kariérni stranky, kde firma inzeruje své volné
pracovni pozice. Jejich nedilnou soucasti je neustalé aktualizovani obsahu, diky
némuz se lidé vraci na stranky. Lze pfidavat odborné c&lanky, studie, pfibéhy
o0 zaméstnancich, informace o ruznych akcich a prostfedi firmy. Skvélym
prostfedkem jsou i naborova videa nabizejici pracovni misto, které jsou oblibena
hlavhé mezi mladymi lidmi, a chatbot, ktery nahrazuje pocateCni osobni
komunikaci za strojovou (Bajer, HR forum, 9/2016).

Sociélni sité

Mezi socialni sité nejvice vyuzZivané pro zalozZeni firemniho profilu patfi Facebook,
LinkedIn, Instagram, Twitter a Pinterest. Firma zde sdili novinky v€etné fotografii,
pfinasi nejriiznéjSi informace napf. o volnych pracovnich mistech, uvadi pfibéhy
zaméstnancd, predstavuje pracovni zazemi, benefity, firemni akce atd. Cim vice
zajimaveého obsahu nabizi, tim vice ziskava reakci, sledujicich a potencialnich

uchazecu (Hubackova, online, 2019).

Inzerce v tisku, rozhlase, TV

Tato inzerce se pouziva podle potfeby kvalifikace kandidata. Pokud firma hleda
méné kvalifikované pracovniky, postaci inzerovat lokalné napf. v novinach, pokud
jde ale o specialisty, je vyhodné a vyplati se inzerovat v masmédiich celostatné
(Dvorakova, 2012). Dle Koubka (2015) je vyhodné, Ze se oslovi mnoho lidi timto

zpusobem, nevyhodou je finanéni naro¢nost.

Spoluprace s personalnimi agenturami

Pod personalni agentury, které zprostfedkovavaji pracovniky, spadaji
zprostfedkovatelny prace, agentury na vyhledavani a vybér, outplacementové
a headhuntingové firmy. Spole€nosti se liSi sluzbami, jelikoz se kazda zaméfuje na
jiné odvétvi &i pozice, a cenami, které se stanovuji jako pausalni sazby, podily
zroCnich mezd & nasobky mési¢ni mzdy z pokrytého pracovniho mista
(Dvorakova, 2012).
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Spoluprace s urady prace
Tato metoda se vyplaci pouzivat, pokud organizace nehleda vice kvalifikované
pracovniky. Ufady prace funguji jako zprostfedkovatelé pracovnich mist pro

zajemce a firmy zadarmo (Kocianova, 2010).

Spoluprace se skolami

Pracovni pozice se daji Casto pokryvat absolventy Skol &i jinych vzdélavacich
instituci. Proto je vyhodné se zucastiovat jako organizace akci pro studenty
a poradat vlastni akce, takto lze totiz ziskavat zaméstnance do potfebného oboru.
Organizace si muze pracovniky i ,vychovavat® jiz od studia tim, Ze disponuje
vlastni vzdélavaci instituci nebo nabizi studentim absolvovani praxe (Kocidnova,
2010).

1.5.5 Formulace a uverejnéni nabidky

Pfi formulovani nabidky se vychazi z popisu a specifikace pracovniho mista
a hledi se i na zdroje a metody ziskavani, namahavost vyhledavani daného typu
zaméstnance, zvolené dokumenty a informace zadané od zajemcli (Koubek,
2015).

Efektivni inzerat by mél zahrnovat nazev pozice a jeji struény popis, misto
vykonu prace, profil spolenosti, pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi,
pracovni podminky (napf. pracovni doba, odménovani, vyhody), prilezitosti ke
vzdélavani a kariérnimu rlastu, pozadované dokumenty a informace (napf.
Zivotopis, motivacni dopis, reference, vyplnény dotaznik firmy), jak, kde a kdy se

Ize hlasit o pracovni misto (Koubek, 2011).

Inzerat musi byt vhodné publikovan v odpovidajici formé, rozsahu, rozlozeni.
Dulezity je také graficky vzhled, spravny styl, ktery oslovi pfipadné zajemce,
alesouCasné se bude sluCovat se zakonem (napf. nediskriminovat dle pohlavi
nebo véku). Organizace by si méla pribézné zaznamenavat informace
0 inzeratech, na jejichz zakladémuze provadét analyzy efektivnosti. V neposledni
fadé je nezbytné, aby nevyhovujici zgjemci byli vzdy odmitnuti v€as a slusné
(Koubek, 2011).
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1.6 Vybér zaméstnancu

Nasledujici personalni &innosti po ziskavani je vybér pracovniki. Dle Sikyfe
(2014, s.102) ,uCelem vybéru zaméstnancu je rozhodnout, ktery z vhodnych
uchaze€u o zaméstnani pravdépodobné nejlépe spliiuje pozadavky pro vykon

prace, odborny rast i funk&ni postup v organizaci*.

Pfed samotnym vybérem si ale musi organizace definovat kritéria pro hodnoceni
zajemcu (Koubek, 2011, s. 105):

e ocekavané performance a chovani v praci (vychazi z popisu pracovni
funkce, jde napf. o kvantitu a kvalitu prace, dodrzovani pracovni doby
atd.),

o skute¢nosti predpovidajici dobry vykon v praci (napf. dosazené
vzdélani, praxe apod.),

e ziskavani kvalitnich informaci od zajemct (zavisi na volbé
pozadovanych dokumentu a informaci, v pridbéhu vybéru se poté oveéru;ji

a popfipadé doplnuji).

Proces vybéru zacina, kdyz kandidati reaguji na nabidku pracovni pozice. Doslé
materialy od zajemcl se musi nejprve zanalyzovat, zpracovat a roztfidit.
V pripadé, ze firma spolupracuje s personalnimi agenturami zprostfedkovavajicimi
pracovniky, je téchto krokl vétSinou uSetfena a k rukam dostane seznam jiz
vybranych vyhovujicich kandidat, které muze pozvat na pohovor (Armstrong,
2015, s. 283).

Analyzovani informaci od kandidatu

Pro analyzovéni ziskanych udaju jsou zajemci zadani o dokumenty a informace,
které jsou pfedem uvedené v nabidce. To uleh&i organizaci pfedvybér, zpracovani
prehledu vyhovuijicich kandidatl, proces pohovoru, pfijimani pracovnika a zaruci,
Ze zajemci jsou posuzovani dle stejnych informaci (Armstrong, Taylor, 2015,
S. 283).

Zpracovavani reakci kandidatt
Na zakladé rozboru lze poté zpracovat reakce a vytvofit kompletni pFehled
zajemcl s komentafi o nasledujicich krocich, tedy kdo bude zamitnut, prozatim se

uschova Ci se zacleni do predvybéru. Pokud kandidat neni ihned odmitnut Ci
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pozvan na pohovor, mél by byt informovan o jeho doslé reakci do spole€nosti
(Armstrong, Taylor, 2015, s. 284-285).

Tridéni kandidata

TFidéni se provadi pomoci porovnavani ziskanych informaci od vSech zajemcu
a stanovenych pozadavkld na zaméstnance. Dle provedeného pruzkumu Ize
vyselektovat vhodné, pfijatelné a nevhodné kandidaty. Pokud kandidati poskytuji
mnoho informaci a organizace stanovuje pfesné pozadavky, cely proces se stava
snadnéjSim. AvSak hlasi-li se vice zajemcu, je potfebné pozadavky zpfishovat,
aby se mohl ukoncit pfedvybér a sestavit pfehled zajemcu k pozvani na pohovor.
Optimalni je mit kolem ¢&tyf az osmi vyhovujicich kandidatd. Pfi menSim mnozstvi
hrozi omezujici moznost vybéru, naopak pfi vétSim mnozstvi hrozi plytvani ¢asu
vénovanému pohovoridm a ubyvani efektivity vybéru (Armstrong, Taylor, 2015,
S. 285).

Dle Koubka (2011, s. 106) jsou obecné doporuCovany tyto po sobé jdouci kroky
vybéru:

- analyza obdrzenych dokumentl a informaci od zajemcua (nutny krok),

- pohovor, ktery ujasnuje a doplfuje (postradatelny krok),

- testovani kandidatd (postradatelny krok),

- vybérovy pohovor (nutny krok),

- rozbor doporuceni,

- lékarska prohlidka,

- vybér urcitého zajemce,

- kontaktovani zajemcu o vysledcich vybérového Fizeni.
1.6.1 Kritéria vybéru pracovnikt

Vybér by nemél byt zakon€en tim, Ze uchazeC dle posouzeni spliuje veSkeré
pozadavky na volnou pracovni pozici. Zajemce by mél byt hodnocen na zakladé
mnohem rozsahlejSiho spektra, jak ukazuje standard u kvalitné vedenych
spole¢nosti ve vyspélych zemich (Koubek, 2015).
Pro efektivni vybér se rozliSuji tfi druhy kritérii (Koubek, 2015):
e Celoorganizaéni  kritéria souvisi s vlastnostmi, které jsou
u zaméstnancu pokladany za vyjime¢né hodnotné pro podnik a jez maji

vliv na hodnoceni kandidata a na to, zda bude uspésny. Velmi ¢asto je
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zmifiovano sdileni firemni kultury a podporovani jejiho rozvoje. Napfr.
flexibilni podnik potfebuje flexibilni zaméstnance, kterym nevadi zmény
a dokazou se pfizplsobovat. Tato kritéria se neuvadéji do nabidky
pracovniho mista, ale vyuZzivaji se pfi posuzovani zajemcl na zakladé
intuitivniho a subjektivhiho mysleni. Lze vytvofit seznam téchto kritérii,
do néhoz poté mohou hodnotitelé nahlizet pfi hodnoceni vhodnosti
kandidata.

e Utvarova neboli tymova kritéria souvisi s vlastnostmi, kterymi by mél
disponovat pracovnik v konkrétni skupiné. Pracovnik by mél sdilet
tymové hodnoty, zapadnout do pracovni skupiny a nebyt cizim a rusivym
elementem. Kandidat se tedy posuzuje i na zakladé charakteristiky jeho
osobnosti a odbornych schopnosti.

e Kritéria pracovniho mista, ktera se urCuji dle specifikace pracovniho
mista, patfi mezi ustfedni, ale ne rozhodujici. Jednd se o kritéria
vyplyvajici z poZzadavkd na pracovni misto na pracovnika. Je znamo, Ze
pokud si organizace vybere pracovnika vhodného pro ni a urcitou
skupinu nez pro dané pracovni misto, smysl tymu bude vzrastat a s nim

i interpersonalni postoje.
1.6.2 Metody vybéru pracovnikt

Uspésny vybér zavisi na vyuziti platnych a spolehlivych metod vybéru, diky kterym
lze prozkoumat a posoudit vhodnost kandidata. Metoda oznaCena za platnou je
takova, ktera predpovida uspésnost performanci kandidata. Metoda oznacCena za
spolehlivou je takova, ktera skyta podobné vysledky pfi neustalém vyuzivani
a stejnych podminkéach (Sikyf, 2016, s. 105).
Nejpouzivané&jsimi metodami dle Sikyfe (2016, s.105) jsou:
,hodnoceni Zivotopisu,
- vybérovy pohovor,
- testovani uchazecd,

- assessment centre,

- zkoumani referenci.”
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Hodnoceni zivotopisu

Zivotopis shrnuje osobni a profesni Udaje jednotlivce. Pro piehlednost by nemél
byt pfilis rozsahly, nepfehledny, neuspofadany a nelogicky. Oblibenym typem je
strukturovany Zivotopis, ve kterém se v levé Casti uvadéji Casové udaje a v pravé
Casti skute€nosti s nimi souvisejici. VSe je sefazeno sestupné dle dat (nejnovéjsi
nahofe). V oddélenych odstavcich se uvadi osobni udaje, vzdélani a odborné
praxe. Pro zaméstnavatele je dulezité uvadét struény popis pracovnich &innosti
u jednotlivych pfedeslych pracovnich funkci, jelikoz samotny nazev nedefinuje vse
potfebné pro posuzovani. Na zakladé analyzy zivotopisu a ostatnich ziskanych
dokumentll a informaci vyplynou témata a dotazy k vyb&rovému pohovoru.
Nesleduje se jen to, zda uchaze€ spliuje pozadavky, ale napf. i délka trvani
a stfidani pracovnich pomérd, pfiiny odchodl ze zaméstnani, povySovani,

ukoncCovani studii a Casové mezery (Dvorakova, 2012, s. 152).

Vybérovy pohovor

Cilem vybérového pohovoru je osobné poznat kandidata. Pohovor pomaha
ovéfovat a doplfiovat dulezité informace, hodnotit vhodnost kandidata, jeho
vystupovani a motivace, poskytovat informace o podminkach zaméstnani
a zjisStovat vize kandidata o novém zaméstnani. Za firmu se zucastiuji zastupci
spole¢nosti (personalisté a manazefi), ktefi se setkavaji se zajemci zafazenymi do
predvybéru. Vzdy by se mél pohovoru zucastnit manazer neboli potencialni
vedouci, ktery ma konecné rozhodovaci slovo o pfijeti ¢i odmitnuti kandidata.
V lepSim pfipadé by mél pohovor i vést. Pokud se pohovor odehrava mezi jednim
hodnotitelem a uchaze€em, jedna se o pohovor jednoho s jednim, pokud se ale
odehrava mezi vice tazateli a uchaze¢em, jedna se o pohovor pred komisi.
Vétsinou se aplikuje strukturovany pohovor, kdy si hodnotitel dopfedu nachysta
otdzky a jejich posloupnost, modelové reakce a naplanuje ¢as vénovany
pohovoru, ktery bézné trva pul hodiny az hodinu a pual. Kandidati jsou tazani a poté
jsou jejich reakce zhodnocené dle modelovych reakci. Aplikuje se
i nestrukturovany pohovor, na ktery se tazatel nijak zvlast nepfipravuje,odviji se
dle konkrétni situace (SikyF, 2016, s. 105—106).

Vybérovy pohovor se dle Sikyfe (2016, s. 107) sklada z:

e Uvodu, kdy se uvitda kandidat v pfijemné atmosféfe a predstavi se mu

prubéh pohovoru.
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e Predstaveni zaméstnavatele, kdy se kandidat dozvi o zaméru pokryvani
neobsazené pracovni pozice a o podminkach celkového zaméstnani.

e Predstaveni kandidata, kdy kandidat pfedstavi sam sebe, své schopnosti
a duvody, pro€ se o misto uchazi. Dale je vyzvan, aby kratce popsal svj
Zivot.

e Otazek a odpovédi, jeZ ovéruji a doplruji informace, hodnoti se vhodnost,
chovani a motivace kandidata a poznavaji se jeho vize o zaméstnani. Také
uchazeC se pta, aby mél podnéty k rozhodovani, zda pfijme, ¢i odmitne
nabidku prace.

e Zaveéru — kandidat se dozvi o nasledujicim pribéhu, jakym zplsobem a kdy
bude informovan o vysledcich vybérového Fizeni. Nasleduje podékovani

a rozloudeni.

Testovani kandidatu

Odhalovani, posuzovani, vysvétlovani a predvidani chovani, schopnosti
a dovednosti kandidata je ukolem testl pracovni zpusobilosti, jez se nepouzivaji
nezavisle, ale slouzi jako doplfiujici metoda vybéru. Validnimi se stavaji jen tehdy,
pokud jsou vyuzivany dobfe a provadény odborniky. Pfevazna €ast téchto metod
objektivné a méritelné srovnava testované kandidaty dle vybranych kritérii, a to
bud’ individualné, nebo skupinové (BartoSova, Bartos, 2011, s. 56-57).
Nepochybné ani jeden ztestl neumi jasné predpovidat, jak bude kandidat
uspésny. Ziskané informace ztestu se dale porovnavaji s vysledky dalSich
vyuzitych metod vybéru. Pouze kvalifikovany a zkuSeny psycholog by mél
vyhodnocovat testy, aby nedoSlo k nespravnému interpretovani informaci Cci
poskozeni kandidata (SikyF, 2016, s. 108—109).

Koubek (2015, s.175-177) rozliSuje tyto nejCastéjsi druhy testul:

e Testy inteligence hodnoti schopnost mysleni a plnéni duSevnich
pozadavku. Posuzuji napf. pamét, verbalni schopnosti, prostorové vidéni,
rychlost vnimani atd.

a pfedpoklady pro jejich rozvoj. Zabyvaji se napf. mechanickymi
a motorickymi schopnostmi, zru¢nosti, viohami, prostorovou orientaci, ale
I nékterymi duSevnimi schopnostmi, diky ¢emuz dochazi k prekryvani

s testy inteligence, znalosti a dovednosti.
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e Testy znalosti a dovednosti provéfuji, jak hluboké jsou znalosti kandidata
a jak ovlada odborné névyky, nabyté ve Skole ¢&i pfi pfipravé na
zameéstnani.

e Testy osobnosti ukazuji rozdilné strdnky kandidata, zkoumaji jeho
zakladni povahové rysy, jestli je vhodny pro danou préci. Zpravidla se jedn&a
o testy psychologické. Ztestl vychazi, zda je uchazec introvert, Ci
extrovert, zda je spoleCensky, Ci uzavieny atd.

e Skupinové metody vybéru zaméstnancu se pouzivaji spiSe pro vybér
pracovnikl na manazerské pozice. Uchazedi jsou vyzvani at uz jednotlive,
nebo ve skuping, aby fesili simulovany realisticky problém. Posuzovani se

odviji dle toho, jak kandidat pfispél k vyfeSeni pfekazky.

Assessment centre

Assessment centre (dale AC) se fadi mezi testovaci metody. Jedna se o souhrn
riznych metod, které se pouzivaji nejen pro hodnoceni, ale i pro rozvoj
pracovnikl, v takové situaci se mluvi o development centre (DC). Metoda spociva
v tom, Ze proSkolena skupina pozorovatell-hodnotitelll pozoruje, jak se ucastnici
chovaji v prubéhu plInéni ukoll, napf. pfi néjaké modelové situaci. AC ma mnoho
podob, vybér ulohy se odviji napf. od uréeného cile AC, poctu zucastnénych,
poCtu pozorovanych kompetenci, finanéni a Casové narocnosti atd. (Vaculik,
2010). AC poskytuje zaméstnavateli informace o pracovnim vykonu, rozvojovém
potencionalu a chovani uchazecCe v konkrétnich situacich, které jsou feSeny bud
samostatné, nebo ve skupiné. Zpravidla je AC doplfiovan pohovory a testy, které
provéruji realné schopnosti kandidatl. AC se kona prevazné mimo pracovisté, trva
po dobu jednoho az dvou dnu ve skupiné o osmi az deseti kandidatech, ktefi jsou
hodnoceni personalisty, psychology ¢i manazery. AC dokaze kandidaty komplexné
zhodnotit a porovnat (Pechova, SiSova, 2016). Velkou vyhodou je soudasné
hodnoceni vice kandidatd a mozné navazani z vybéru pracovniki na osobni Ci
tymovy tréninkovy plan. Nevyhodou jsou ale vysoké naklady, naroc¢na pfiprava
a nezbytnost pfesného definovani, jak bude nakladano s vysledky (Dale, 2007).

Zkoumani referenci
Reference neboli doporu¢eni mohou byt v pisemné nebo Ustni podobé, pracovni
posudky se ziskavaji z pfedesSlych zaméstnani. Vérohodnég&jSimi byvaji pisemné

reference a pracovni posudky z divodu pfedpokladu, Ze je relevantni, co je psano.
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Avsak jejich nevyhodou muze byt nevypovidajici potfebny obsah. HodnotnéjSimi
byvaji ustni reference, jelikoz pfi zodpovidani otazek poskytuji nezbytné
informace. Zda jsou ale reference dlvéryhodné, nemusi byt vzdy jasné. Pracovnik
opoustéjici organizaci mize dostat kladnou referenci, pokud je mu pomahano,
nebo mu byla slibena v pfipadé odchodu. Negativni referenci mize dostat

v pfipadé Spatnych vztahd na pracovisti (Kocianova, 2010, s. 100).

| kdyZ jsou nékteré pozice velice naroCné na obsazovani, nikdy by proces vybéru
nemél byt ulehéen kompromisem, kdy se pfijme uchaze¢ nesplfiujici pozadavky.
Takova situace by méla byt feSena (Armstrong, Taylor, 2017):

- vyuzitim v8ech moznych zdroju ziskavani,

- zvazenim vS8ech moznych zpUsobU reklamy nebo zatraktivnénim webu,

- zkontrolovanim pozadavku, zda jsou realistické a nebyly nadhodnoceny,

- zvazenim nabizenych  podminek zaméstnani a  zajisténim

konkurenceschopnosti urovné platu a vyhod,
- prozkoumanim popisu pracovni pozice, zda by nemohla byt atraktivnégji

pretvorena.

V pfipadé, ze nedojde k obsazeni, je tfeba nalézt alternativni zpUsob, jak praci

rozdélit mezi stavajici zaméstnance (Armstrong, Taylor, 2017).
1.6.3 Vybér nejvhodnéjsiho pracovnika

Smyslem urcenych kritériii a aplikovani metod vybéru pracovnikl je posouzeni,
zda je kandidat schopny vykonu dané prace, a proto je dle Sikyfe (2016, s. 109)

nutné zodpovédeét tyto otazky:

e Zvladne kandidat zastavat pracovni funkci? Disponuje pozadovanymi
schopnostmi?

e Je kandidat motivovany k vykonu prace? Touzi po této praci?

Dle odpovédi se zastupci organizace (manazefi a personalisté) rozhoduji o pfijeti,
¢i zamitnuti kandidata, idealné by mél rozhodnout manazer neboli potencialni
vedouci. Ten ma za ukol posoudit a porovnat vesSkeré ziskané infomace
0 zpuUsobilosti kandidata a zhodnotit realnou hloubku jeho schopnosti a motivaci
k vykonu prace a pfijeti podminek prace (pfedevSim odménovani). Nabidku

zaméstnani obdrzi nejlepsi kandidat, ktery optimalné vyhovuje pozadavkim na
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pracovni misto, na odborny rast a funkéni postup v podniku. V pfipadé, ze
zdjemce nabidku pfijme, pfichazi na Fadu formalni procedury vcetné pfijeti

kandidata a uzavieni pracovnépravniho vztahu (Siky¥, 2016, s. 109-110).
1.7 Adaptace zaméstnancu

Adaptace je poslednim krokem pfi obsazovani volného pracovniho mista. Je to
proces, pii kterém se systematicky zaclenuji novi zaméstnanci do organizace a do
jejich pracovnich funkci. Déli se na pracovni a socialni. Jednotlivci se pfizpusobuiji
pracovnim podminkam a procesum, socialnim vztahum a firemni Kkultufe
(Dvorakova, 2012, s. 162).

Zamérem adaptace je:

»ShiZit naklady na fluktuaci zaméstnancd,
- SniZit ztraty na produktivite,

- zvySit pracovni spokojenost” (Dvofakova, 2012, s. 162).

Pfekazkou stabilizace novackl jsou jejich odchody z podniku, jinak feceno
fluktuace, ktera byva mnohem vys3i u nové pfijatych zaméstnancl nez u ostatnich
(Dvorakova, 2012, s. 162). Dle Stybla (Prakticka personalistika, 2/2016) je
dopadem fluktuace opétovné ziskavani novych pracovnikl, a aby ktomuto
procesu nedochazelo a minimalizovala se fluktuace, pomuUze v€asné zodpovézeni

tfi otazek — co, pro¢, komu:

e ze strany kandidata — chci své pracovni schopnosti odevzdavat?

e ze strany zaméstnavatele — jakou pracovni silu potfebujeme a uvitame?

Proces adaptace Ize zpracovat do tzv ,adaptaéniho programu®, skrz néj se

novadek informuje, odborné zauduje a socialné zapojuje (Sikyf, 2016, s. 115-116):

e Informuje o dullezitych faktech podniku a vykonu prace na pracovnim
misté, napf. o cilech, procesech a smérnicich podniku, pracovnim fadu,
BOZP, podminkach zaméstnani, pribéhu hodnoceni, vzdélavani apod.
Tuto Cast provadi personalista, manazer nebo zmocnény zaméstnanec,
ato vustni, nebo pisemné formé&, napf. pomoci adaptacniho letaku Cdi

brozury.
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e Odborné zauéuje, aby byl novacek co nejdfive samostatny a mohl podavat
poZadované vykony. Tuto Cast zajiStuje manazer ¢&i zkudeny pracovnik na
pracovnim misté ¢i mimo (napf. pfi seminarich, poradach apod.).

e Socialné zapojuje, aby se novacek zbavil poCatecniho stresu z nového
neznamého prostiedi a vytvoril si kladny vztah k zaméstnani a podniku.

Tato Cast je ukolem nejen manazera, ale i kolegu novacka.

Adaptacni program se zahajuje okamzikem nastupu novacka do zaméstnani
a ukonCuje se na zakladé rozhodnuti manazera. Zpravidla to byva dnem, kdy
ubéhne dohodnuta zkuSebni doba, kdy by mél byt zaméstnanec samostatny
a podle pozadavkl vykonny. B&hem procesu adaptaéniho programu manazer
hodnoti novacka neformalné, kdy mu dava pribéznou zpétnou vazbu. Na konci
procesu je hodnocen formalné, manazer vyhodnocuje adaptacni plan. Kvalitnim
pribéhem adaptace si manazer zajiStuje dobré predpoklady pro Fizeni a vedeni
zaméstnance (SikyF, 2016, s.116).
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2 Prakticka ¢ast prace

V ramci této kapitoly je predstavena spolec¢nost AUTO JAROV, s.r.o. (déle jen
AUTO JAROV) vcetné jejiho sou€asného systému ziskavani, vybéru a adaptace
zameéstnancul. Jsou zde popsany postupy a metody jednotlivych procesu, které se
pouzivaji ve spolecnosti. Informace byly ziskavany autorkou z dostupnych zdrojl
na internetu, internich zdroja, rozhovoru s personalni feditelkou a s pracovniky

spolec¢nosti z jeji pozice personalistky ve vybrané spolecnosti.
2.1 Charakteristika spole¢nosti AUTO JAROV, s.r.o.

Historie spole¢nosti AUTO JAROV saha do roku 1993, kdy byla 1.1. zaloZena
panem Josefem Fojtikem. Spole¢nost vznikla v Praze na Jarové na misté, kde
tehdy puasobil zadvod Mototechna, ktery se zabyval prodejem a servisem vozl jiz
od roku 1976. Po privatizaci se puvodni budova Mototechny nejen zachovala, ale
také fungovala i jako stfed rozvoje celého komplexu, kdy postupné prosia
rekonstrukcemi, rozSifovanim a dostavbami. Spole¢nost AUTO JAROV se od
zadatku zaméfovala na prodej a servis automobill znatky SKODA a znadek
spadajicich do koncernu Volkswagen Group, tedy osobni a uzitkové vozy
Volkswagen, Audi a SEAT. V roce 2005 firma rozsifila své portfolio
i 0 nekoncernovou znacku Honda a s tim spojeny jeji prodej a servis automobild,
motocykll, motorovych stroju a zahradni techniky. V pribé&hu €asu vznikaly pro
jednotlivé znacky nové ¢€i zmodernizované autosalony a komplexy servisnich
dilen. Spole€nost se chtéla ale rozvijet vice, a tak v roce 2013 oteviela novou
poboCku v Praze 4 v Kunraticich, kde zacala prodavat vozy znacky Volkswagen
a Audi, které zde i servisuje spolu se znackami SKODA, SEAT a Honda.
Showroom Audi je jeden z nejvétSich ve stfedni a vychodni Evropé a muze se
chlubit svymi modernimi prostory, které pojmou nejvice prezentovanych
automobilu. V roce 2016 spolecnost postavila na svém aredlu i nizkoenergeticky
bytovy dim, ve kterém se nachazi celkem 63 bytd o rlznych velikostech.
K ubytovani ho vyuzivaji pfedevSim zaméstnanci, ktefi zde maji firemni slevu na
najem.

AUTO JAROV je 1. obchodnim domem a zaroven nejvétSim automobilovym
domem v Ceské republice. Je dealerem znadek SKODA, Volkswagen osobni

vozy, Volkswagen uzitkové vozy, Audi, SEAT, Honda auto a Honda moto. Déle se
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zabyva i prodejem a vykupem ojetych vozu. Za rok 2019 prodala spole¢nost
celkem 10458 automobild. AUTO JAROV nabizi ale i velmi Siroké spektrum
servisnich sluzeb, a proto jeji hlavni motto zni: ,Prodejem naSe sluzby nekondi...“
Servisni dilny maji nejmodernég;jSi techniku a diky velikosti dilen se zvladne 200
zakazek denné, 1200 zakazek tydné a 4800 zakazek mésicné. Mezi dalSi
nabizené sluzby patfi i prodej originalnich nahradnich dild, doplfikl a pFisluSenstvi
jednotlivych znaCek. Firma ma i prodejnu s pfedméty znacCky Alpinestars,
specializovanou prodejnu pro motocyklisty a vlastni Cerpaci stanici. V. AUTO
JAROV si ale nezakladaji jen na spokojenych zakaznicich, ale také na
spokojenych zaméstnancich, kterym je nabizeno mnoho benefitd. Jedna se o

stabilni spole¢nost poskytujici pfes 500 pracovnich mist.

2.1.1 Organizacni struktura spole¢nosti

Vedeni spole¢nosti

Generalni feditel, jednatel

. e . - p s p Man r
0 Quality 0 Personalni 1 Financni 2 Obchodni 5 Technicky 8 Provozni priv?)ggvny
man r fedi feditel feditel feditel feditel .
anage! feditel edite edite edite edite Kunratice
Péce o Personalni Ekonomické Informacni [ s .
zakazniky oddéleni oddéleni technologie Udrzba Servisni sluzby Prode
Mzdové Ugtarna Prodej Uklid Fakturace Servi
oddgleni ervis
4 Prodej Bezpetj:nos’tni 7 Klempirna a Sklad
oddéleni lakovna
3 Sklad Bytovy dim 6 Doprava Doprava
Uklid
Udrzba
Bezpecnostni
oddéleni

Obrazek 5 Organizaéni struktura spolec¢nosti AUTO JAROV
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Ve vedeni spoleCnosti AUTO JAROV je dohromady osm lidi. Nejvy$Sim je
generalni feditel a zakladatel spole¢nosti Josef Fojtik, ktery spolu se svymi syny
vede celou firmu. StarSi syn Josef Fojtik zodpovida za obchodni usek a mladSi
syn Vaclav Fojtik zodpovida za finan¢ni Uusek. Do vedeni dale patfi i manazer

kvality, personalni feditelka, technicky feditel, provozni feditel a manazer prodeje.

Organizacni struktura spole¢nosti se déli na osm usek:

- 0 Kvalita a personalni oddéleni,
- 1 Finance,

- 2 Prodej Skoda, VW, Audi, Seat,
- 3 Sklad,

- 4 Prodej Honda,

- 5 Technické oddéleni,

- 6 Doprava,

- 7 Klempirna a lakovna,

- 8 Servis.

V AUTO JAROV k 1. 11. 2020 pracuje 543 zaméstnancu. NejvySSi pocet
pracovnikll je na Useku 8, tedy na servise, kde je zaméstnanych 213 osob. Hned
za nim s vysokym poc¢tem zaméstnancu je i usek 7, tedy lakovna a klempirna, kde
pracuje 114 zaméstnancl, a usek 2 s usekem 4, tedy celkovy prodej, kde je také
114 zaméstnancl. Naopak nejméné lidi pracuje na usecich 0 a 1, tedy v kvalitég,

na finan¢nim a personalnim oddéleni. Dohromady zde pracuje 37 zaméstnancu.

40



2.1.2 Analyza zaméstnancu

Vyvoj poctu zaméstnancd 1993 - 2020
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Obréazek 6 Graf — Vyvoj poétu zaméstnancu ve spoleénosti AUTO JAROV

Z grafu na obrdzku 6 lze vyvodit, Ze poCet zaméstnancu rostl od roku 1993
pozvolné az na vyjimky. V prvnim roce pUsobeni spole¢nost AUTO JAROV
zaméstnavala 120 pracovnikl. Prodej, servis i administrativa se tehdy odehravali
pouze v jedné budové. V pribéhu Casu se poptavka po produktech a sluzbach
zvySovala, a tak spoleCnost AUTO JAROV reagovala a zvétSovala své zazemi,

stavéla nové prostory a vytvarela pracovni mista.

V obdobi od roku 2009 pocet zaméstnancul klesal ze tfi dvodd. Tim prvnim bylo,
Ze se zjistilo po provedeni personalniho auditu, kdy se méfil vykon jednotlivych
stfedisek, Zze spoleCnost zaméstnava vice pracovnikl, nez potfebuje, a tak se
zameéstnanci zacali postupné propoustét. DalSim divodem byl pfichod moderni
technologie zastupujici ¢ast lidské prace a tfetim duvodem bylo outsourcovani

urcitych sluzeb.

V roce 2014 spoleCnost Celila nedostatku zaméstnanci. NavySili se prodeje
a pocty zakazek na servisu a s tim vzrostla i potfeba zaméstnat vice pracovni sily.
Duvodem byly nové modelové fady automobill znacek Audi a Volkswagen,

o které byl velky zajem a které se dostali na trh pravé tento rok. DalSim duvodem,
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pro€ pocet zaméstnancl zacal opét rust, bylo i otevieni nové pobocky

v Kunraticich.

V roce 2019 pocCet zaméstnancu viditelné klesl. Zaméstnanci pfirozené fluktuovali,
a ackoliv spole¢nost poptavala pracovni silu, potykala se s nedostatkem pracovni
sily na trhu prace a s nedostatkem dostateCné kvalifikovanych lidi jako ostatni
firmy. Ve vétSiné pfipadech byla spole€nost nucena feSit situaci pfeorganizovanim
prace mezi zaméstnanci. Mira nezaméstnanosti v Ceské republice byla téméf
nulova, kdy prevySoval pocet volnych pracovnich mist nad poctem
nezaméstnanych. Pracovnici byli ve vyhodé oproti zaméstnavatelim a mohli si
vybirat. Ovéem s mirou, protoZze na néktera pracovni mista urciti uchazedi
nedosahnou napf. nedostateCnou kvalifikaci, kdy muize jit o odborniky na
technologie. Na trhu prace chybélo a dodnes chybi mnoho IT pracovnikd, ktefi by

vymysleli novou technologii a posouvali ji dal, a tak rozvijeli spole€nosti.

PocCatek roku 2020 byl totozny s pfedchazejicim rokem, avSak vSe zménila
pandemie virového onemocnéni COVID-19, ktera zapodala v Ceské republice
v prvnim kvartalu tohoto roku. Z didvodu ekonomické krize od dubna pocet
zajemcu o praci vzrostl o neskute€na Cisla, jelikoz mnoho podnikd bylo nuceno
uzavrit provoz Ci propoustét zaméstnance. Spole¢nost AUTO JAROV byla také
nucena uzavrit provoz, ale jen ¢aste€né na jafe a na podzim, servis zlstal vzdy
otevieny. Krizi AUTO JAROV stale Celi jako ostatni firmy, ale i pfes CasteCné
uzavieni si své zaméstnance udrzuje a stale nové pfijima, coz mizeme vidét i

v grafu. PoCet zaméstnancu vzrostl na Cislo 543.
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Pocet zaméstnanct 2018 - 2020
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Obrazek 7 Graf — Po¢et zaméstnanct Jarov vs. Kunratice

Na obrazku 7 Ize vidét graf, ktery rozdéluje zaméstnance dle mista vykonu prace.
Pobocka v Kunraticich je mnohem menSi nez centrala na Jarové, a tak zde

vétSinou pracuje kolem 15 % zaméstnancu z celkového poctu.

Porovnani muzi/zeny
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Obrazek 8 Graf — Porovnani muzi/zeny

Na grafu z obrazku 8 je vidét, Ze je ve firmé zaméstnano vice muzd nez Zen. Zeny
vétSinou tvofi kolem 15 % zaméstnancl z celkového poctu. Je to dano tim, ze

firma nabizi mnoho technickych pozic, jako napf. automechanik, autoelektrikar,
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servisni technik, servisni poradce, pracovnik myci linky, repasér apod., na které se

hlasi z velké &asti muzi. Zeny pfevazné pracuji v administrativé.

Vzdélanost zaméstnancu

. 12" 23815
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= 250

m Z4kladni = Stfedni (bez maturity), vyucen = Stfednis maturitou = Vyssi odborné = Vysokoskolské

Obréazek 9 Graf — Vzdélanost zaméstnancu

Graf z obrazku 9 znazorfiuje dokoncené vzdélani zaméstnancl. Pfevazna Cast
zaméstnancti AUTO JAROV (90,8 %) ma stfedoskolské vzdélani s vyuénim listem
Ci s maturitou. 2,2 % zaméstnancu maji vysSi odborné vzdélani a 4,2 %
zameéstnancl maji vysokoSkolské vzdélani. Zakladni vzdélani ma pouze 2,8 %

zaméstnancu.
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Struktura zaméstnancl dle pracovnich pozic

zasobovac 2
vedouci zaméstnanci 56
uklize¢/ka 15
udrzbar 5
ucetni 5
telefonni operator 6
technik vykupu 8
technik specialista 1
technik 21
strazny 16
spravce sité 3
spravce objektu 1
skladnik DMV 2
skladnik - prodavac 38
servisni technik 13
servisni poradce 48
fidi¢ 7
repasér 20
referent marketingu 2
referent 22
pfipravar - lakyrnik 13
prodejce 45
prodavac/ka motoshop 2
prodavac - skladnik 4
prodava¢ PHM 5
pokladni 2
personalistka 2
obsluha myci linky 15
mzdova ucetni 2
motomechanik 2
lakyrnik 4
koordinator prodeje 1
kontrolni technik 2
karosar 4
garancni technik 1
fakturant/ka 6
ekonom 2
disponent/ka 7
bezpecnostni technik 1
automechanik 109
autoelektrikar 7
asistent/ka prodeje 13
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Obrazek 10 Graf — Struktura zaméstnancu dle pracovnich pozic

Na obrazku 10 zobrazuje graf jednotlivé pracovni pozice s polty zaméstnancu
pracujicich na téchto pozicich. Nejvice lidi z fadovych zaméstnancli pracuje na
pozici automechanika, servisniho poradce, prodejce a skladnika. U téchto
zameéstnancl se spolecnost potyka s nejCastéjsi fluktuaci, uz jen proto, zZe
zastupuji jejich nejvyssi pocet. V roce 2019 jich opustilo spole€nost celkem 47.

DalSimi €asto fluktuovanymi zaméstnanci byvaji pracovnici na pozicich pracovnika
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myci linky, repaséra a telefonniho operatora. Za rok 2019 opustilo firmu celkem

111 zaméstnancu, kdy fluktuace €inila 21,17 %.

Dnes vroce 2020 je situace jina vzhledem k ekonomické krizi zpusobenou
virovym onemocnéni COVID-19. Obecné se vsSichni lidé v krizi boji, Ze ztrati své
zaméstnani a nenajdou si jiné, a tak vétSinou ani neméni to své. Jinak fe€eno,
v této dobé vzrostla loajalita zaméstnancu a poklesla jejich snaha zménit
zaméstnani, samoziejmé az na vyjimky. Za obdobi od ledna do zafi opustilo
spole¢nost celkem 66 zaméstnancl, ale ztoho 19 zaméstnancl odeSlo ze
spolec¢nosti jiz pfed pandemii COVID-19. V obdobi od bfezna do zafi primérné
odchazelo 5,3 zaméstnance mési¢né, vyjimkou byl pouze mésic Cerven, kdy
odeSlo 15 zaméstnancl. Fluktuace viditelné poklesla v tomto roce a zatim &ini
12,86 %.

Spole¢nost AUTO JAROV mimo jiné umoznuje praci i na pracovni dohody, tedy
na DPP & DPC. Spise je ale vyuziva u studentd a udnd, ktefi jsou zde na praxi
nebo na brigadé, dale u straznych, fidi€l na pick-up servisu a u sezénnich pozic,
tedy u pracovniku na pneuservisu, ktefi na jafe a na podzim navazi i prezouvaji

pneumatiky.
2.1.3 Personalni oddéleni

VSechny personalni €innosti provadi utvar, pod ktery spada personalni a mzdové
oddéleni. Utvar se nachazi na centrale spole¢nosti AUTO JAROV a vede ho
personalni Feditelka, ktera je podfizena pfimo generalnimu fediteli. Personalni
feditelka zodpovida za personalni strategie, koordinaci a rozvoj HR procesu ve
firmé&, za personalni a mzdové agendy, planovani lidskych zdroju, nabor, rozvoj
a Skoleni zaméstnancu, benefity, sledovani personalnich ukazatell (napf. ukazatel
fluktuace ve firmé&), mzdové a motivacni programy, poskytovani poradenstvi
zameéstnancim v oblasti pracovniho prava a mezd, sledovani a aplikovani pravni
legislativy, komunikaci s ufady socialniho zabezpeceni, finanénimi ufady
a zdravotnimi  pojistovnami, vytvareni vnitfnich pfedpisi v oblasti mezd

a personalistiky, vedeni, fizeni a motivovani svych podfizenych.

Na oddéleni dale pracuje celkem 7 zaméstnancu. Jedna se o pozice mzdovych
uCetnich, personalistek a referentek. Mzdové uc€etni maji na starost personalni

agendu, ktera obnasi nastupy, pfestupy a vystupy zameéstnancu, uzavirani DPP
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a DPC a administrativu s tim spojenou. Dale zodpovidaji za komplexni zpracovani
mezd a agendu pojisténi. Personalistka Skolitelka zodpovida za zavodni zdravotni
péci, motivaCni akce pro zaméstnance a S$koleni zaméstnancu. DalSi dvé
personalistky zodpovidaji za nabor zaméstnanci, agendu hmotnych
odpovédnosti, organizaci motivacnich akci a Skoleni pro zaméstnance, personalni
evidenci, spravu benefitl a personalnich ukazatell. Déale je zde referentka pro
vzdélavani ucnu, ktera se komplexné stara o u¢né vykonavajici praxi v AUTO
JAROQV. Poslednim zaméstnancem oddéleni je referentka, kterd zodpovida za

chod sekretariatu generalniho feditele.

Personalni reditelka

Referentka
I\/!zvdov,e Pevrsor_1al|stka Personalistky pro Referentka
ucetni Skolitelka vzdélavani

uéna

Obrazek 11 Struktura personalniho a mzdového oddéleni

2.2 Soucasny systém ziskavani zaméstnancu

Potfebné mnozstvi pracovnikl se stanovuje jak na zakladé strategickych plan(
spole¢nosti a méfeni vykonu stfedisek, tak i za sou€asnych podminek napf. pfi
odchodu zaméstnance z firmy, odchodu zaméstnance na matefskou dovolenou

nebo do starobniho dlichodu, zméné pracovniho mista apod.

Pokud vznikne potfeba obsadit volné pracovni misto, obrati se liniovy manazer na
personalni feditelku, ktera zadost provéfi sama nebo s vedenim. V pfipadé, ze ji
schvali, informuje personalistky zodpovédné za tuto agendu, kterym dale oznami
i termin zvefejnéni nabidky a potfebny datum nastupu nového zaméstnance, tak
zapocne proces ziskavani. Pokud se jedna o nedavno obsazované pracovni
misto, vyuziji se informace z jiz pouzité nabidky zaméstnani, popfipadé se upravi
¢i zaktualizuji. V pripadé, ze se ale jedna o nové pracovni misto, musi vedouci
pracovnik spole¢né s personalni feditelkou a personalistky nejprve vytvofit popis

pracovni funkce, ktery popisuje naplii prace a pozadavky na zaméstnance.
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Z popisu, informaci o spole¢nosti a podminek se poté sestavi nabidka
zaméstnani. Obsah nabidky, jeji forma a zpusob informovani se liSi dle

jednotlivych pracovnich pozic.

Potfeba

. ozhodnuti voreni a ohovory, i
Rozhodnut Vyt Poh
obsadit . Yy Y . - Vybér
. o otevreni zverejnéni Predvybér z testovani, Posuzovani I
volné . ; - o . o nejlepsiho
, pracovni nabidky Zivotopist prohlidka uchazecl y
pracovni - o v uchazece
misto pozice zamestnani pracoviste

Obrazek 12 Schéma procesu ziskavani a vybéru v AUTO JAROV

2.2.1 Vnitini zdroje

V prvnim kroku spole¢nost informuje o volném pracovnim misté své zaméstnance.
Volnou pozici personalistka zvefejfiuje na intranetu spole¢nosti AUTO JAROV
v sekci kariéra, kde zaméstnanci najdou vycet pozic, na které firma vyhledava
vhodné kandidaty a kontaktni e-mail na personalni feditelku, kdyby méli zajem
nebo chtéli nékoho doporucit. Dale personalistka vyvési volnou pozici na
nasténce, vétSinou uvadi jen nazev pozice a stru¢nou naplf prace. Nasténka se
nachazi na hlavni recepci spoleCnosti, kde kazdy den zaméstnanci prochazi
k dochazkovému systému, kde se Cipuiji pfi pfichodu a odchodu, nebo do kantyny.
Nasténka je neustale aktualizovana a zaméstnanci na ni najdou mimo volnych
pozic také kontaktni e-mail a telefonni Cislo pro pfipad zajmu ¢&i doporuc€eni. Déle
jsou pomoci rozesilky e-mailti zameéstnanci informovani o volné pozici pfimo od
personalni feditelky. V pfipadé, Ze ma zaméstnanec zajem o danou pozici, zasle

svUj zivotopis personalni feditelce a je zafazen do vybérového Fizeni.

Personalni feditelka vyuziva i moznost osloveni souc¢asného zaméstnance,
kdy na zakladé planovani zjistuje, kdo by danou pozici mohl obsadit napf. v rdmci

kariérniho postupu ¢i osobniho rozvoje.
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Zaméstnanci mohou také doporucit svého kolegu €i znamého. V pfipadé
doporuc€eni znamého ¢i rodinného pfislusnika jsou motivovani finanéni odménou,
pokud novy doporueny zaméstnanec zustane po uplynuti zkuSebni doby. Za
doporuceni automechanika dostanou odménu ve vysi 10000 K¢, u ostatnich pozic

se jedna o Castku 5000 Kc.
2.2.2 Vnégjsi zdroje

Ve druhém kroku spole¢nost informuje o volném pracovnim misté osoby mimo
organizaci. Vyuziva k tomu predevsim inzerci v online prostfedi, obcCas i v tisku,

ucast na raznych akcich a spolupraci se Skolami i personalni agenturou.

Inzerovani v online prostredi

Personalistka nejprve zverejni nabidku zaméstnani na webovych strankach
spole¢nosti AUTO JAROV, konkrétné na jejich kariérnich strankach, kde se
mimo volnych pozic pfidavaji i pfibéhy zaméstnancl a Clanky ze zakulisi firmy.
Nabidka zaméstnani se sklada z nazvu pozice, druhu pracovniho poméru, terminu
nastupu, mista pracovisté a vysvétleni, co bude uchazeC délat a co musi umét.
Pouze vramci Kkariérnich stranek spole€nost v nabidkach zaméstnani tyka
uchazeCum, pusobi to pratelsky. Pokud ma uchaze€ zajem, klikne na tlacitko
,mam zajem o tuto pozici, vyplni kratky formulaf, pfilozi sv(j zivotopis a odeSle.
Casto se pFes kariérni stranky uchazeéi nabizeji sami, i pfes to, Ze jim vhodna
pozice zde neni pravé vystavena. Je pro to vytvorené tlacitko ,domluvit schizku®,

kdy po jeho rozkliknuti mize uchazec vyplnit formulaF s zadosti o pracovni misto.

Volné pracovni misto se vystavuje i na pracovnich portalech Jobs.cz a Prace.cz
pfes webovou aplikaci Teamio pro personalisty, kterou zprostfedkovava
spole¢nost LMC s.r.o0. Pouzivani aplikace se musi pfedplacet spolu s kredity, které
jsou strhavany za kazdy zvefejnény inzerat. Spole¢nost AUTO JAROV si
predplaci nejlepsi balicek SMART, ktery umozniuje pouzivat vSechny funkce, dale
si také predplaci firemni profil na pracovnich portalech a logo spoleCnosti na
vypisu jednotlivych nabidek. Tato metoda je jedna z nejnakladnéjSich, avSak
nejvice reakci pfichazi spole€nosti pravé odtud. Aplikace mimo jiné personalistce
usnadnuje proces ziskavani a vybéru. V jednu chvili mize vystavit pozici na vice
portalech, aplikace poté shromazduje reakce uchazecl k jednotlivym pozicim

a vSem automaticky posila e-mail s podékovanim a s informaci, Ze reakce dorazila
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v poradku do firmy. Dale se zde tvofi databaze vSech ziskanych Zivotopist i mimo
pracovni portaly, a tak se personalistka kdykoliv maze vratit k uchazecovi, ktery se
hlasil dfive. DalSi vyhodou aplikace je, Ze archivuje zvefejnéné inzeraty, a tak
v pfipadé otevieni jiz hledané pozice, muze personalistka vyuzit archivovany
inzerat. Pro zvefejnéni nabidky zaméstnani na pracovnich portalech personalistka

vyplni pfimo v aplikaci Teamio:

- nézev pozice, obor, profese,

- misto pracovisté,

- jazyk inzeratu,

- popis pozice (naplh prace, pozadavky na uchazece, co firma nabizi a do
kdy je nabidka platna),

- zasilani automatického podékovani,

- informace o spole¢nosti,

- jaky personalista nabidku vystavuje a jeho kontaktni tdaje,

- vystaveni v ramci EU nebo mimo,

- pozadované vzdélani a jazykové znalosti,

- typ Uvazku, pracovniho vztahu a smluvniho vztahu,

- pro koho prace muze byt vhodna (absolvent, dichodce, na rodi¢ovské
dovolené),

- hrubou mzdu a vybere, zda bude zvefejnéna nebo ne,

- benéefity,

- misto vystaveni inzerce (Jobs.cz, Prace.cz atd.).

VyplInéné informace pomahaji aplikaci vytvofit nabidku zaméstnani a uchaze&im

usnadniuji hledani prace na pracovnich portalech pfi filtrovani podminek.

V nabidce zaméstnani spole€nost uvadi mzdu pouze skryté, coZz znamena, ze
uchazec ji v inzeratu nevidi, ale pokud si filtruje volné pozice dle rozmezi mezd,

pak se mu spolu s ostatnimi volnymi pozicemi v tomto rozmezi zobrazi.

V roce 2020 priSla spole¢nost Porsche Inter Auto CZ spol., s.r.o. s myS$lenkou, Ze
pomlze ostatnim dealerdm v siti. Navrhla ve spolupraci s dalSimi dealerstvimi
novy pracovni portal Carjobs.cz, ktery je urCeny pro uchazecCe, ktefi chtéji
pracovat v oboru automotive. Projekt vytvofila dale ve spolupraci se spolecnosti

LMC s.r.o. pro autorizované prodejce a servisy znacek Volkswagen osobni vozy,
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Volkswagen uzitkové vozy, Audi, Seat a Das WeltAuto v Ceské republice. Portal
ma svou vlastni aplikaci Teamio, pfes kterou i personalistka z AUTO JAROV
inzeruje kazdou nabidku zaméstnani. UchazeCi si zde mohou filtrovat znacky,
regiony, partnery nebo pfimo pozice. Vyhodou je, Ze pouzivani aplikace
i vystavovani inzeratl dealery nic nestoji, veSkeré finance hradi importér Porsche

Ceska republika.

Personalistka ob&as sdili volné pozice i na socialnich sitich, jelikoz se zde
nachazi velka Cast potencionalnich uchaze€l. Vyuziva k tomu pfedevSim sité
Facebook a Instagram, kde ma spole¢nost kariérni profily, na kterych zverejfiuje

jak volné pozice, tak pfibéhy zaméstnancu, videa a informace ze zakulisi firmy.

Inzerovani v tisku

Mezi metody ziskavani zaméstnancl ve spoleCnosti patfi i méné pouzivana
inzerce v tisku. Personalistka spolupracuje s denikem Annonce, ktery nabidky
zaméstnani inzeruje jak v tisténé podobé, tak na svém portalu online. Inzerat je
hledané pracovniky na sezonni pozice a pozice strazného &i uklize€e/ky. Pokud
nékdo projevi zajem o pozici, vétSinou neposila zivotopis, ale rovnou telefonicky

kontaktuje personalistku.

Spolupréace s personalnimi agenturami

V pripadé, ze spolecnost hleda vice kvalifikovaného pracovnika, u kterého je
proces ziskavani obtiznéjsi, spolupracuje s personalni agenturou
PREDVYBER.CZ s.r.o. Jedna se o malou personalni agenturu, ktera zajituje
predvybér vhodnych kandidati. Potencionalni uchazece hledaji na pracovnich
portalech a predvybér délaji po telefonu dle zadaného popisu prace a podminek
od personalistky. Firma garantuje, ze minimalné jednou do tydne poSle jednoho
vhodného uchazeCe. Seznam predvybranych kandidatl s jejich Zivotopisy
a poznamkami zasilaji do e-mailu personalistce, ktera se pak rozhodne, zda si
kandidata pozve na pohovor do prvniho kola. Cena je pevné dana za jednu

inzerovanou pozici.

Délka zvefejiiovanych inzeratl zavisi na po€tu uchazejicich se pracovnikl a jejich
vhodnosti. Pokud je vhodnych kandidata pfilis, inzerce se ukoncuji dfive,

v opacném pripadé se délka inzerci prodluzuje.
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Vydej na inzerci za rok 2019

K¢450,000
K&400,000
K&350,000

K&403,746

K¢&300,000
K¢&250,000
K¢200,000
K&150,000
K¢100,000

K&244,121

K¢&98,970

Ke&42,927

Kc50,000 K&17,728 K&4,999

K¢o
PREDVYBER.CZ ANNONCE, a.s. LMC s.r.o. Facebook.com KARIERA.CZ Celkem
s.r.o. s.r.o.

Obrazek 13 Graf — Vydaje spolec¢nosti na inzerci za rok 2019

Na grafu z obrazku 13 Ize vidét, jaké vydaje na inzerci méla spolec¢nost za rok
2019. Celkem zaplatila 403746 K&. Nejméné zaplatila za spolupraci se spole¢nosti
KARIERA.CZ s.r.o., jelikoz jejich portal pouze zkouSela. Odezva zde byla mala,
atak portal personalistky uz dale nevyuzivaji. Nejvice spole¢nost spolupracuje
s LMC s.r.o., poté s personalni agenturou PREDVYBER.CZ s.r.0., ob&as inzeruje

v Annonci a nejméné inzeruje volné pozice na socialnich sitich.

Spoluprace se sSkolnimi institucemi

Spolec¢nost AUTO JAROV pomaha také s rozvojem studentd, a to jiz pfes 25 let.
Vice nez 1000 studentd u ni absolvovalo odbornou praxi a v priméru u ni praxi
vykonava 60 studentl ro¢né. Spolecnost spolupracuje se Sesti stfednimi Skolami,
které nabizeji technické obory jako napf. automechanik, autolakyrnik, karosar
a autoelektrikaf. Studentim nabizi vykonavani praxe pfimo v AUTO JAROV pod
dohledem mechanika, ktery u¢né zaucCuje, a také naborovy pfispévek, zaruc¢enou
mzdu a veskeré benefity. Pro spoleCnost je tato metoda velmi vyhodna, jelikoz
vice nez 1/3 u€nu po Skole zacne svou profesni kariéru pravé u ni. DalSi vyhodou

je i to, Ze si spole¢nost u¢né ,vychovava“ a ti dopfedu védi, jak to ve firmé chodi.

Kariérni akce

Spolec¢nost AUTO JAROV se zucastiuje i riznych kariérnich akci. Pravidelné se
zUcCastriuje kariérnich dna stfednich Skol, se kterymi spolupracuje, a také akce
Career Day na SKODA AUTO VYSOKE SKOLE o.p.s. v Mladé Boleslavi. Pro
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akce tohoto druhu ma spolecnost pfipraveny svij stanek, poutace, plakaty,
letaky a reklamni predméty. Studentim zde zastupci spoleCnosti nabizi praxi
i pracovni mista a pfiblizuji jim spole¢nost, pracovni podminky, zodpovidaji dotazy
apod. Dale se spoleCnost zuCastriuje i akce Schola Pragensis v Praze ve
spolupraci se stfednimi Skolami s technickymi obory, kde studentim zakladnich
Skol je vysvétlovano od zastupcli spolecnosti, co prace napf. mechanika obnasi
a jak to vypada na praxi v AUTO JAROV.

2.3 Soucasny systém vybéru zaméstnancu

Po zvefejnéni nabidky zaméstnani uchazeli reaguji. Po dukladné analyze
zaslanych zivotopisl, popfipadé i motivaénich dopisi a referenci si
personalistka tfidi uchaze€e pomoci stitkll a poznamek v aplikaci Teamio. Zamita
nevhodné uchazece a predvybira ty vhodné splfiujici podminky, které telefonicky
kontaktuje s pozvanim na osobni pohovor do prvniho kola pouze s ni. Néktefi
uchazeci neposilaji svlj Zivotopis, jelikoz ho nemaji, a nékdy ani nevénuji
pozornost vSem informacim v inzeratu, zpravidla to byvaji lidé, ktefi se hlasi na
pozici strazného, uklizeCe/ky a na sezdnni pozice. Personalistka je nejprve
vyzpovida po telefonu a probere s nimi zakladni podminky zaméstnani, aby

zjistila, zda je ma zaradit do pfedvybéru a pozvat si je na osobni pohovor.

V prvnim kole vybérového pohovoru se personalistka snazi zjistit co nejvice
o kandidatovi a zarovel mu co nejvice pfiblizit nabizené zaméstnani a jeho
okolnosti. BEhem pohovoru personalistka predstavi kandidatovi nabizené volné
pracovni misto a spolecnost a zjiStuje, zda uchazecCovi vyhovuji veSkeré podminky
(napln prace, pracovni doba, finan&ni ohodnoceni, lokalita, termin nastupu apod.).
Vyptava se ho na pfedchozi pracovni zkuSenosti, co umi a ¢emu rozumi, co se mu
v zaméstnanich libilo a co naopak ne, z jakych duvodl zaméstnani ménil, pro¢ ho
ted hleda, pro¢ reagoval na nabidku zaméstnani od AUTO JAROV, jaké dalSi
pracovni pozice ho zajimaji, volny ¢as atd. U kvalifikovanéjSich pozic je potfeba
kandidaty jesté testovat. Testuji se odborné znalosti kandidatd na pozice
servisniho poradce a mzdoveé ucetni, ktefi vypliuji test po pohovoru. Na konci
schizky se personalistka ujisti, ze kandidat vi vSe potfebné, zodpovi mu pfipadné

dotazy a informuje ho, kdy bude kontaktovan s vysledky vybérového fizeni.
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Do druhého kola vybérového pohovoru jsou pozvani uchazedi, ktefi nejlépe
spliuji kritéria pracovniho mista, tymova i celoorganizacni. Nevyhovujici kandidaty
personalistka zamitne elektronicky pomoci e-mailu a vyhovujici kandidaty
kontaktuje telefonicky s pozvanim na pohovor do 2. kola s jejich potencionalnim
vedoucim. Ten vezme uchazeCe na pracovisté, vysvétli mu praci vice do detailu,
popfipadé si ho i vyzkousi, odpovida mu na dotazy a pta se ho, aby ho co nejvice

poznal.

V nékterych pfipadech dojde i na treti kolo pohovoru. Jedna se spiSe o pozice
v prodeji, jelikoz napf. prodejce Ci asistent/ka prodeje ma nad sebou vedouciho
konkrétni znacky a managera prodeje. Tykalo by se to také jinych manazerskych
pozic, na ty spoleCnost ale cCasto nevyhledava zvenli a dava prednost
zameéstnancim, ktefi uz spoleCnost znaji, a tak se zaméstnanec nemusi
zucastnovat prvniho kola a setkavat se s personalistkou, ale rovnou s vedoucim

a ostatnimi z vedeni.

V pfipadé, Ze se néktery z uchaze¢l vedoucimu &i vedoucim zalibi, kontaktuje ho
telefonicky personalni feditelka s nabidkou zaméstnani. Pokud nabidku uchaze¢
prijme, personalistka kontaktuje elektronicky pomoci e-mailu ostatni uchazece o
vysledcich vybérového Fizeni, ze si spoleCnost vybrala jiného uchazece. Poté
mzdova ucetni zavede vybraného pracovnika do personalni evidence v internim
systému Helios Green a domluvi se s nim na lékafské prohlidce a dokumentech,

které bude potfebat v den nastupu s sebou.
2.4 Soucasny systém adaptace zaméstnancu

Prvni den nastupu do spolec¢nosti AUTO JAROV ¢&ekaji nového zaméstnance
formalni procedury v€etné uzavieni pracovnépravniho vztahu. Pokud se jedna
o hlavni pracovni pomér, smlouva se uzavira s pracovnikem na dobu urcitou na
jeden rok, poté se prevadi na dobu neurCitou. ZkuSebni doba trva tfi mésice.
Zaméstnanec obdrzi pracovni smlouvu, mzdovy vymeér, popis pracovni funkce,
dokumenty obsahujici BOZP, zasady prace s pocitatem, dohodu o pofizovani
a pouzivani fotografii osoby, dohodu o zaznamech telefonickych hovoru, pracovni
fad, eticky kodex, mzdovy fad, GDPR — souhlas se zpracovanim osobnich udaju

a je poucen o elektromobilité.
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Nastupy novych zaméstnancu se zpravidla konaji 15. a posledni den v mésici. Po
veskeré administrativé se vSichni novi zaméstnanci setkaji v jednaci mistnosti.
Mzdova ucetni jim predstavi detailné spoleCnost vCetné vedeni spoleCnosti
s pomoci videa a pfeda jim dulezité kontakty. Poté si kazdého zaméstnance

pfevezme jeho vedouci.

Vedouci svého podfizeného provede po celém objektu AUTO JAROV, seznami ho
s kolegy jak v tymu, tak s témi, se kterymi bude spolupracovat, vysvétli mu, jak
funguje dochazkovy systém a kde ho ma pouzivat, a kde je kantyna a jak to tam
chodi. Poté spole¢né projdou detailné pracovni misto nového zaméstnance

a zacne ho zaucCovat on sam nebo povéri kolegu.

Proces adaptace se u kazdého zaméstnance liSi. Odviji se jak od procesu
zacClefiovani pracovnika do pracovniho procesu a Kkolektivu, tak od ného
samotného. Proces adaptace trva ve vétSiné pripadl stejné dlouho jako zkusebni
doba. Pokud neni zaméstnanec schopen se zadaptovat do konce zkuSebni doby,

odchazi vétSinou sam nebo ho spole€nost propusti.
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3 Vyzkumna ¢€ast prace

Tato kapitola se zabyva vyzkumem ve spole¢nosti AUTO JAROV. Analyza je
zaméfena na stavajici systém ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancu.
Zkoum& problematiku obsazovani volnych pracovnich mist ve vybrané
spoleCnosti, za uelem navrzeni opatfeni k zefektivnéni. V subkapitolach jsou
objasnéné pouzité metody vyzkumu a vyhodnocené vysledky. V zavéru kapitoly

jsou navrzena opatfeni pro zefektivnéni jednotlivych procesu.
3.1 Dotaznikové Setreni

Ve vyzkumné Casti bakalaiské prace je zpracovano kvantitativni Setfeni
prostfednictvim dotazniku, ktery je zaméfen na proces obsazovani volného
pracovniho mista ve spolecnosti AUTO JAROV 2z pohledu zaméstnancl
a uchazecq, ktefi se také zucastnili vybérového Fizeni ve spolecnosti, ale nabidku
zaméstnani nepfijali, za ucelem zjisténi pfipadnych nedostatkl a navrzeni

opatfeni pro jejich zlepSeni.
Cilem pruzkumu je zjistit:

- jak se lidé dozvédéli o nabidce zaméstnani a pro€ na ni reagovali,
- zda byli kvalitné informovani v celém pribéhu vybérového fizeni,
- co absolvovali béhem vybérového fizeni,

- jak byli celkové spokojeni s procesem vybérového Fizeni,

-z jakého dlavodu nabidku nepfijali nebo pfijali a pro¢,

- zda zaméstnanci prosli adaptacnim procesem,

- co ziskali pro prvni orientaci ve spolecnosti,

- zda by spole¢nost doporucili dal.

Pro sbér dat byl vytvofen dotaznik na internetu od spoleénosti Survio s.r.o., ktera
umoznuje export vkladanych dat do formatu MS Excel, pomoci kterého bylo
mozné nasledné vyhodnotit jednotlivé odpovédi. Kompletni dotaznik Ize nalézt

Vv pfiloze 1.

Dotaznik obsahuje 25 otazek. V pfipadé, Ze respondent nepfijal nabidku
zaméstnani, odpovédél pouze na prvnich 16 otazek. V prvnich 4 otazkach
dotazniku je sledovana struktura respondentl dle urCenych kritérii. DalSi Cast

dotazniku je slozena z otazek, které zkoumaji jednotlivé procesy. Na 15
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uzavienych otazek byly odpovédi pfedepsané a respondent pouze oznacil jemu
vyhovujici. Na 8 polouzavienych otazek byly odpovédi také predepsané, ale
respondent mél moznost se vyjadfit i slovné v pfipadé, Zze mu nabizené odpovédi
nebyly dostacCujici. Na 2 oteviené otazky mohl respondent odpovédét slovy volné.
Na nékteré uzaviené a polouzaviené otazky mohli respondenti vybirat i vice nez

jednu odpoveéd.

Vybér dotazovanych byl soustfedén na zaméstnance a uchazece, ktefi absolvovali
vybérové Fizeni v poslednich 12 mésicich, tedy v obdobi od 1. 11. 2019 do 1. 11.
2020. Anonymni dotaznik byl rozesilan jak v elektronické podobé&, tak osobné
rozdavan. Data byla sbirana v obdobi od 2. - 9.11. 2020 a bylo osloveno celkem
63 lidi, dotaznik vyplnilo 52 lidi.

3.1.1 Vyhodnocenijednotlivych otazek

V této subkapitole jsou detailné popsany a vyhodnoceny otazky a odpovédi
zkoumajici strukturu respondentd a souCasné systémy ziskavani, vybéru

a adaptace zaméstnancu z dotaznikového Setreni.

Otazka 1.: Jaké je Vase pohlavi?

= Zena; 19; 37%

= Muz; 33; 63%

m Zena = Muz

Obrazek 14 Graf — Pohlavi respondenti

Z celkového poctu 52 respondentu vyplnilo dotaznik 19 Zen (37 %) a 33 muzl (63
%) (viz Obr. 14).
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Otazka 2.: Do které vékové skupiny patrite?

16
14

14
13
12 11
10
10
4
0 l
0

Méné nez 18 18-24 25-34 35-44 45-55 Vice nez 55

&~ O

N

Obrazek 15 Graf — Vék respondentii

Vékova struktura byla rozdélena do 6 skupin. Z celkového poctu 52 respondent
je ve véku 18-24 let 14 lidi (27 %), ve véku 25-34 let 10 lidi (19 %), ve véku 35—
44 let 13 lidi (25 %), ve véku 45-55 let 11 lidi (21 %) a ve véku vétSim nez 55 let 4
lidi (8 %). Nikdo z respondentt nebyl mladsi 18 let. Z grafu je zfejmé, Zze vékové

skupiny jsou srovnatelné s vyjimkou prvni a posledni skupiny (viz Obr. 15).

Otazka 3.: Jak dlouho pracujete ve spoleénosti AUTO JAROV, s.r.0.?

= Vice nezrok, 6, 12%

= Nejsem zde zaméstnany/a; 7; 13%

= 6-12 mésicl, 15, 29%

= Méné nez 6 mésicl, 24, 46%
= Nejsem zde zaméstnany/a ® Méné nez 6 mésici = 6-12 mésicG = Vice neZ rok

Obrazek 16 Graf — Délka pracovniho poméru respondenti ve spoleénosti

Z celkového poctu 52 respondentl pracuje ve spole€nosti 24 zaméstnancu (46 %)

méné nez 6 mésicu, 15 zaméstnancu (29 %) 6-12 mésicu a 6 zaméstnancu (12
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%) déle nez rok. Nabidku zaméstnani nepfijalo, a tudiz neni ve spole€nosti ani

zameéstnano, 7 lidi (13 %) z celkového poctu respondentl (viz Obr. 16).

Otazka 4.: Na jakou pracovni pozici jste se hlasil/a?

ORLrNWRARUIOINOWLO

Obréazek 17 Graf — Rozdéleni uchazec dle pracovni pozice

Z celkového poctu 52 respodentl se hlasilo nejvice lidi na pozici automechanika,
a to 17 %. Na druhém misté se shodné umistil zajem o pozici skladnika
a telefonniho operétora, a to po 13 %. Na tfetim misté s 12 % se umistil zajem
0 pozici pracovnika myci linky Ci repaséra. Zajem o pozici prodejce a uklizeCe/ky
méli respondenti shodné po 8 %. Stejna situace nastala u respondentl se zajmem
0 pozici servisniho poradce, asistenta/ky prodeje, personalistky a strazného, kdy
se dotazovani hlasili shodné po 4 %. Nejméné respondentl se hlasilo na pozici
pokladni, technika, spravce sité, referenta/ku, prodavace/ku motoshopu,
prodavaCe PHM a udrzbare, a to po 1,2 %. Na pozici fakturanta/ky se nikdo

z respondentud nehlasil (viz Obr. 17).
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Otazka 5.: Jak jste se dozvédél/a o nabidce volného pracovniho mista?
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Obréazek 18 Graf — Z jakych zdroji se uchazeéi dozvédéli o volné pozici

Nejvice uchazeCl se dozvédélo o volné pozici zinzerdtu zvefejnéném
na nékterém z pracovnich portald (Jobs.cz, Prace.cz...) na internetu, a to 46 %.
17 % naSlo nabidku zaméstnani na kariérnich strankach spole¢nosti, 13 % se
dozvédélo o volném pracovnim misté od znamého, 12 % ze Skoly, 6 %
kontaktovalo spole€nost, dalSi 4 % se o pozici dozvédéla z internich zdroji a 1,2
% byla oslovena spole¢nosti. Zadny z respondentd se nedozvédé&l o nabidce
zameéstnani z personalni agentury, ufadu prace, tisku, veletrhu nebo ze socialnich
siti (viz Obr. 18).

Otazka 6.: Ktery z nasledujicich divodla nejlépe vystihuje, pro¢ jste

reagoval/a na nabidku zaméstnani?

18
16
14
12

17
12
11
10
10
2
© 0 m

8

6

4

2

0
Financni Benefity Lokalita Povést Zajimava Nutnost Zména
ohodnoceni spoleCnosti  pracovni okamzZitého zaméstnani

pozice nalezeni

zaméstnani

Obrazek 19 Graf — Davody reakci uchazeéd na nabidku zaméstnani
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Hlavnim ddvodem, pro¢ uchazeci reagovali na nabidku zaméstnani, byla zména
zaméstnani (33 %). 23 % uchazecl si potfebovalo najit co nejdfive novou praci,
dalSich 21 % zaujala pracovni pozice, 19 % zareagovalo kvuli povésti spole¢nosti
a posledni 4 % zajemcul presvédcila lokalita. Nikdo z dotazovanych nereagoval na
nabidku zaméstnani z dlvodu nabizenych benefiti nebo finanéniho ohodnoceni
(viz Obr. 19).

Otazka 7.: Byly informace zretelné v nabidce zaméstnani?

Spise ne, 1, 2%
m SpiSe ano, 10, 19%

= Ano, 41, 79%

m Ano = SpiSe ano Spise ne m Ne

Obrazek 20 Graf — Zretelnost informaci v nabidce zaméstnani

Dle 79 % dotazovanych byly informace v nabidce zaméstnani naprosto
srozumitelné, dalSich 19 % respondentu uvedlo, Zze spiSe ano a 2 % respondentu

uvedlo, Ze spi$e ne. Zadny z uchaze&l neodpovédél ne (viz Obr. 20).
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Otazka 8.: Chybéla Vam neuvedena mzda v popisu nabidky zaméstnani?

= Ne, 10, 19%

= Ano, 21, 41%

= Spise ne, 11, 21%

= Spise ano, 10, 19%

m Ano mSpiSeano = SpiSene m Ne

Obrazek 21 Graf — Chybéjici mzda v popisu nabidky prdace

Neuvedenou mzdu v popisu nabidky zaméstnani postradalo 41 % dotazovanych,
dalSich 19 % uvedlo, Ze jim spiSe chybéla, 21 % odpovédélo, Ze jim spiSe

nechybéla a 19 % zajemcim neschazela vibec (viz Obr. 21).

Otazka 9.: Co vSechno jste pfi vybérovém fizeni absolvoval/a?

= Psychologicky test, 1, 2%

= Odborny test znalosti, 3, 5%

® 1 pohovor, 13, 23%

= 2 avice pohovord, 39, 70%

Pfipadové studie = Psychologicky test = Odborny test znalosti

= 1 pohovor m 2 a vice pohovorl

Obrazek 22 Graf — Absolvované metody vybérového fizeni

V devaté otazce méli uchazeli moznost zvolit vice odpovédi. Nejvice kandidatl
absolvovalo 2 a vice pohovort, a to 70 %. 23 % uvedlo, Zze se zuc€astnilo pouze 1

vybérového pohovoru. 3,5 % dotazovanych vyplfiovala test znalosti a 2 %
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absolvovala psychologicky test. Nikdo z uchazec€u nereSil pfipadové studie (viz
Obr. 22).

Otazka 10.: Ziskal/a jste vSechny potifebné informace o pracovnim misté

béhem vybérového fizeni?

® SpiSe ano, 6, 12% Spise ne, 1, 2%

® Ano, 45, 86%

= Ano m SpiSe ano SpiSe ne m Ne

Obrazek 23 Graf — Ziskani vSech ddlezitych informaci o pracovnim misté

VétSina dotazovanych ziskala vSechny dulezité informace bé&hem vybérového
fizeni, celkem 86 % odpovédélo ano. 12 % uvedlo, ze spiSe ano a 2 % uvedla, ze

spise ne. Zadny z respondentti neodpovédél ne (viz Obr. 23).

Otazka 11.: Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku NE, napisSte prosim,

jaké informace Vam chybély.

Jedenacta otazka byla oteviena. V pfipadé, Ze by na predchozi otazku deset
odpovédéli uchazedi ne, jedendacta otazka by zjiStovala, jaké informace uchazedi
potfebovali, ale nedostali. Jelikoz na predchozi otazku zadny z kandidat(

nedpovédél ne, nemusel ani tuto otazku nikdo zodpovidat.
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Otazka 12.: Jak dlouho probihalo vybérové rizeni?

= 15-21dni, 4, 8%

= 7-14 dni, 17, 33%

" Méné nez 7 dni, 31, 59%

m Ménénez7dni m7-14dni = 15-21dni = Vice jak 21 dni

Obrazek 24 Graf — Délka vybérového fizeni

Vice nez polovina zajemct (59 %) absolvovala vybérové fizeni v délce kratSi nez
7 dni. Dal8ich 33 % uchaze€l absolvovalo vybérové Fizeni v délce jednoho az
dvou tydnl a 8 % v délce dvou az tfi tydnl. U nikoho neprobihalo vybérové fizeni
déle nez 3 tydny (viz Obr. 24).

Otazka 13.: Zdala se Vam délka vybérového fizeni optimalni?

= Spise ne, 2, 4%
= SpiSe ano, 7, 13%

® Ano, 43, 83%

m Ano mSpiSeano = SpiSene m Ne

Obrazek 25 Graf — Spokojenost s délkou vybérového fizeni

Délka vybérového fizeni vyhovovala 83 % uchazeim. 13 % uvedlo, Ze jim spiSe
vyhovovala a 4 % odpovédéla, Ze spiSe ne. Nikdo neuved|, Ze nevyhovovala (viz
Obr. 25).
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Otazka 14.: Jaka atmosféra panovala v pribéhu vybérového rizeni?

® Neutralni, 5, 10%
= Profesiondlni, 9, 17%

" Pratelska, 38, 73%

m Profesionaini  m Pratelskd = Neutralni = Negativni

Obrazek 26 Graf — Atmosféra v pribéhu vybérového Fizeni

Dle 73 % dotazovanych panovala v prubéhu vybérového fizeni pratelska
atmosféra. 17 % odpovédélo, Ze byla atmosféra profesionalni a 10 % uvedlo, Ze

neutralni. Zadny z dotazovanych nezazil negativni atmosféru (viz Obr. 26).

Otéazka 15.: Jak jste byl/a celkové spokojen/a s pfijimacim fizenim?

u SpiSe nespokojen/a, 1, 2%

= SpiSe spokojen/a, 12, 23%

= Velmispokojen/a, 39, 75%
= Velmi spokojen/a = SpiSe spokojen/a = SpiSe nespokojen/a = Velmi nespokojen/a

Obrazek 27 Graf — Spokojenost s vybérovym fizenim

S vybérovym fizenim byly celkem tfi Etvrtiny respondentt (75 %) velmi spokojeny.
SpiSe spokojen/a odpovédeélo 23 % a pouha 2 % byla spiSe nespokojena. Velmi
nespokojen nebyl nikdo (viz Obr. 27).
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Otazka 16.: Které z nasledujich divodu nejlépe vystihuji, pro¢ jste nepfijal/a

nabidku zaméstnani?
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Obrazek 28 Graf — Divody nepyrijeti nabidky zaméstnani

V Sestnacté otazce méli dotazovani moznost zvolit vice odpovédi. Na otazku
odpovidali pouze ti, ktefi absolvovali vybérové fizeni, ale nabidku zaméstnani

nepfijali. Poté tito respondenti uz v dotazniku nepokracovali.

Celkem na otazku odpovédélo 7 lidi. NejcastéjSim ddvodem, pro¢ uchazedi
nepfijali nabidku zaméstnani, bylo nevyhovuijici finanéni ohodnoceni (29 %) nebo
prijeti jiné pracovni nabidky (29 %). Ostatni kandidati uvedli, ze jim nevyhovoval

termin nastupu, kolektiv nebo pracovni doba, a to shodné po 14 % (viz Obr. 28).
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Otazka 17.. Které z nasledujich duvodl nejlépe vystihuji, pro¢ jste prijal/a

nabidku zaméstnani?
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Obréazek 29 Graf — Davody pfFijeti nabidky zaméstnani

V sedmnacté otazce méli respondenti moznost zvolit vice odpovédi. 21 %
dotazovanych uvedlo, Ze pfijalo nabidku prace kvuli napini prace, 16 % z divodu
finanéniho ohodnoceni, 14 % ma nedaleko bydlisté, 13 % pfijalo nabidku kvali
povésti spole¢nosti, dalSim 11 % vyhovovala pracovni doba, 9 % se zalibila
nabidka benefitu a 6 % se zalibil kolektiv, 6 % uvedlo moznost osobniho rlstu a 4
% termin nastupu. Zadny zrespondentd nepfijal nabidku zaméstnani kvdli

moznosti kariérniho rastu (viz Obr. 29).
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Otazka 18.: Které z nasledujich duvodu nejlépe vystihuji, pro€ jste si vybral/a

spoleénost AUTO JAROV, s.r.o. oproti jinym?
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Obrazek 30 Graf — Davody vybrani spoleénosti AUTO JAROV

V osmnacté otazce méli respondenti moznost zvolit vice odpovédi. 34 %
resondentl dalo pfednost spoleCnosti AUTO JAROV kvdli jeji povésti. 17 % si
vybralo spolecnost oproti jinym kvuli finanénimu ohodnoceni, 16 % uvedlo napln
prace, 13 % nedaleké bydlisté, po 6 % uvedli nabidku benefitl, pracovni zazemi
a pracovni dobu, 1 % slevy na produkty a sluzby a posledni 1 % moznost
moderniho ubytovani. Nikdo z respondentl nedal pfednost spolecnosti oproti

jinym z dlivodu pracovni zatéze (viz Obr. 30).

Otazka 19.: Shodovali se veskeré informace, které jste ziskal/a béhem

vybérového rizeni, se skute¢nosti po nastupu do prace?
Spise ne, 1,2% = Ne, 1, 2%

® Spise ano, 11, 25%

= Ano, 32,71%

m Ano = SpiSe ano = Spise ne = Ne

Obrazek 31 Graf — Shodnost ziskanych informaci se skute¢nosti
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Devatenacta otazka zkoumala, zda to, co bylo fe€eno respondentim béhem
vybérového fizeni, se shoduje s realitou po nastupu do prace. 71 % dotazovanych
uvedlo ze ano, 25 % odpoveédélo spise ano, 2 % spiSe ne a dalSi 2 % ne (viz Obr.
31).

Otazka 20.: Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku NE, zdivodnéte

prosim pro¢.

Dvacata otazka byla oteviena. V pfipadé, Zze by na pfedchozi otazku devatenact
odpovédéli uchazeCi ne, dvacata otazka by zjiStovala, jaké informace

z vybérového fizeni se neshoduiji s realitou.

Na tuto otazku odpovédél pouze 1 respondent. Jeho odpovéd byla, Ze po

zkuSebni dobé mu bylo slibeno vy$Si finanéni ohodnoceni, nez nyni ma.

Otazka 21.: Prosel/a jste zacvi€enim na pracovnim misté a zapojenim do

tymu (tzv. adaptaénim procesem)?

Spise ne, 2, 5%

= Spise ano, 5, 11%

= Ano, 38, 84%

= Ano m SpiSe ano SpiSe ne m Ne

Obrazek 32 Graf — Absolvovani adaptaéniho procesu

VSichni dotazovani prosli adaptacnim procesem. 84 % uvedlo, ze ano, 11 % spise
ano a 5 % spiSe ne. Nikdo nepocituje, Zze by adaptaci ve spole€nosti vibec

neprosel (viz Obr. 32).
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Otazka 22.: Jakym zplsobem probéhl adaptac¢ni proces?

40
35
30
25
20
15
10 5 5
5 1 1 2
; o — - -
Zadnym Pomoci Pomoci Pomoci Pomoci Pomoci
adaptacniho orientacniho  pisemnych Skoleni kolegy,
programu manualu dokumentt nadrizeného
nebo
povérené
osoby

Obréazek 33 Graf — Zpusob prubéhu adaptaéniho procesu

Ve dvacaté druhé otazce méli respondenti moznost zvolit vice odpovédi. U vétsiny
respondentl (75 %) probéhl adaptaéni proces pomoci kolegy, nadfizeného nebo
povéifené osoby. 9 % uvedlo, ze absolvovalo Skoleni, dalSich 9 % obdrzelo
pisemné dokumenty, 3 % ziskala orientacni manual, 2 % absolvovala adaptacni
program a u poslednich 2 % neprobéhl adaptacni proces zadnym z uvedenych
zpusobu (viz Obr. 33).

Otazka 23.: Jaké podklady jste obdrzel/a pro prvni orientaci ve spole¢nosti?

40
34

35
30 26 27
25
20 17
15
10 6
5 3
.. = 1

Zadné Mapu Smérnice Organizacni Dualezité  Popis pracovni

spolecnosti strukturu kontakty funkce

Obrazek 34 Graf — Obdrzené podklady pro prvni orientaci
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Ve dvacaté treti otazce méli dotazovani moznost zvolit vice odpovédi. 30 %
respondentl uvedlo, Zze obdrzelo pro prvni orientaci ve firmé popis pracovni
funkce, 24 % dulezité kontakty, 23 % organizacni strukturu, 15 % smérnice, 5 %
mapu spole€nosti a 3 % uvedla, Ze neziskala Zadné podklady (viz Obr. 34).

Otazka 24.: Kdybyste se vratil/a v €ase a védél/a, jak to chodi ve spole¢nosti,

reagoval/a byste znovu na nabidku zaméstnani?

Spise ne, 2, 4%

= Spise ano, 12,
27%

= Ano, 31, 69%

m Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Obréazek 35 Graf — Opétovna reakce na nabidku zaméstnani od zaméstnancu

Na nabidku zaméstnani od spole¢nosti AUTO JAROV by reagovalo opét 69 %
dotazovanych zaméstnancu, 27 % by spiSe reagovalo a 4 % by spiSe nereagovala
(viz Obr. 35).
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Otazka 25.: Doporucil/a byste spoleénost ostatnim?

Spise ne, 1, 2%

® Spise ano, 11, 25%

= Ano, 33, 73%

= Ano m SpiSe ano SpiSe ne m Ne

Obréazek 36 Graf — Doporuceni spole¢nosti zaméstnancemi

Spole¢nost AUTO JAROV by doporucilo ostatnim 73 % dotazovanych

zameéstnancu, 25 % by ji spiSe doporucilo a 2 % spisSe ne (viz Obr. 36).

3.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setieni se zuc€astnilo celkem 52 dotazovanych respondentd, z toho
45 zaméstnancl a 7 uchazecl, ktefi nabidku zaméstnani nepfijali. Vice nez
polovinu respondentl tvofili muzi, a to celkem 63 %, zbyvajici ¢ast 37 % tvofily
zeny. Vétsi ¢ast zastoupeni muzu muze byt zddvodnéna faktem, ze spolecnost
nabizi vice technickych pozic. VétSina dotazovanych byla ve véku od 18 let do 55
let, nékterym bylo i vice nez 55 let. Nejvice dotazovanych se hlasilo na pozice, na
kterych ve firmé& pracuje nejvice zaméstnanct. Divodem muzZe byt potfeba
navyseni pracovni sily, ale i fluktuace pracovniki na téchto pozicich, jelikoz

zastupuiji velky po€et zaméstnancu.

Z dalSich otazek je zfejmé, ze skoro polovina dotazovanych (46 %) se dozvédéla
0 nabidce zaméstnani z inzeratu na internetu na nékterém z pracovnich portalu.
Celkem 33 % respondentt chtélo zménit zaméstnani, dalSich 23 % potfebovalo
nalézt okamzité praci a 21 % zaujala pracovni pozice. Dle vétSiny uchazecu byly
informace v nabidce srozumitelné, jen zde 41 % respondentl postradalo
neuvedenou mzdu. VSechny potfebné informace béhem vybérového Ffizeni ziskalo

86 % dotazovanych. VétSina respondentl se zucastnila dvou a vice pohovorl
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a absolvovala vybérové fizeni v délce kratSi nez dva tydny. Jeden pohovor mohli
absolvovat pravdépodobné absolventi stfednich Skol, ktefi byli na praxi v AUTO
JAROV. DelSi vybérové fizeni nemuselo vyhovovat prodejcim, jelikoz u nich trva
déle nez napf. u délnickych pozic. Atmosféra byla spiSe pfatelska a tfi Ctrtiny

respondentu bylo naprosto spokojenych, zbytek byl spiSe spokojeny.

VétSina uchazeCl nepfijalo nabidku zaméstnani z ddvodu nevyhovujiciho
finanéniho ohodnoceni nebo dostali jinou pracovni nabidku. Kandidatim, ktefi
pfijali nabidku, se zalibily ddvody naplné prace, finanéniho ohodnoceni, blizkosti
bydlisté a povésti spoleCnosti. VétSina dala prednost spolec¢nosti AUTO JAROV
oproti jinym kvuli jeji povésti. Informace ziskané béhem vybérového Fizeni se
shoduji se skuteCnosti dle vétSiny, pouze jeden respondent uvedl, Ze mu bylo
slibeno vice penéz po zkusebni dobé. Divodem nespokojenosti mize byt ten, ze
kandidat spravné nepochopil systém vykonnové mzdy, na kterou pracuje ve
spole¢nosti vétSina zaméstnancu, nebo mu byla Spatné vysvétlena. Po zkuSebni
dobé si zaméstnanec muize vydélat vice, ale vSe zalezi na ném samotném dle

jeho vykonu.

VS8ichni zameéstnanci prosli adaptacnim procesem, vétSina pomoci kolegy,
nadfizeného nebo povérené osoby. Zaméstnanci ziskali pro prvni orientaci popis
své pracovni funkce, dllezité kontakty, organizacni strukturu a smérnice, néktefi

i mapu spolecnosti.

Prevazna ¢ast zaméstnancu AUTO JAROV by opétovné reagovala na inzerat od

spolecnosti a doporucila by ji i dale.

Nakonec je nutné dodat, Ze nékteré vysledky mohly byt ¢astécné ovlivnény
aktualni situaci, kdy svét bojuje s pandemii onemocnéni COVID-19, ktera méa

dopady na vSechny zkoumané systémy této prace.
3.2 Rozhovory

Ve vyzkumné Casti prace je provedeno kvantitativni dotaznikové Setfeni (viz vySe),
ale také kvalitativni Setfeni pomoci strukturovaného rozhovoru. Otazky jsou
zameéfeny na proces obsazovani volného pracovniho mista ve spole¢nosti AUTO
JAROQOV z pohledu pracovniku, ktefi vedou vybérova fizeni za firmu, za ucelem
zjistit druhy uhel pohledu na souCasné systémy ziskavani, vybéru a adaptace

zaméstnancuq, a také zjistit pfipadné nedostatky a navrhnout jejich vylepseni.
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Cilem rozhovoru je zjistit:

- jak jsou zaméstnanci vedouci vybérova Fizeni spokojeni se sou€asnym
systémem ziskavani zaméstnancu,

- jaké maji kompetence v pocatecni fazi ziskavani zaméstnancl a zda by
se chtéli vice angazovat v této fazi,

- jaké kandidaty preferuji,

- jak si vybiraji zaméstnance,

- jak jsou spokojeni s délkou vybéroveého fizeni,

- jak probiha adaptace novacka.
Seznam jednotlivych otazek Ize nalézt v pfiloze 2.

Celkem bylo osloveno 5 respondentl — zaméstnancu, ktefi vedou vybérova fizeni
za spole€nost min. 5x do roka. Aby byla zachovana jejich anonymita, budou

jednotlivy respondenti vedeni pod oznaCenim pismene v abecedé:

- respondent A zastava funkci vedouciho opravny Skoda a vede vybé&rova
fizeni na pozici automechanika, servisniho poradce a pracovnika myci
linky Ci repaséra,

- respondent B zastava funkci vedouciho Useku skladu a vede vybérova
fizeni na pozici skladnika,

- respondent C zastava funkci managera prodeje a vede vybérova fizeni
na pozici prodejce a asistenta/ky prodeje,

- respondent D zastava funkci vedouciho prodeje Skoda a vede vybé&rova
fizeni na pozici prodejce,

- respondent E zastava funkci vedouciho call centra a vede vybérova

fizeni na pozici telefonniho operatora.

Rozhovory probihaly individualné a byly pro usporu ¢asu nahravany. VSichni byli
nejprve obeznameni s cilem a provedenim této prace, poté zapocal rozhovor

obsahujici 14 pfedem pfipravenych otevienych otazek.
3.2.1 Vyhodnocenijednotlivych otazek

V této subkapitole jsou detailné popsany a vyhodnoceny otazky a odpovédi
zkoumajici soucCasné systémy ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancu

z kvalitativniho Setfeni prostfednictvim rozhovoru.
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Otazka 1.: Z jakého strediska jste?
Respondent A: ,850.
Respondent B: ,3017.°
Respondent C: ,201.“
Respondent D: ,2710“

Respondent E: ,032.°

Otazka 2.: Jak jste spokojen/a s tim, jak funguje proces vybérového fizeni ve

spolec¢nosti?

VSichni respondenti méli témér stejné odpovédi, kdy se ve vysledku shodli, Zze jim

nastaveny systém vyhovuje.

Otazka 3.: S €im jste spokojen/a a s ¢im ne?

VSichni respondenti se shodli a uvedli, ze jsou velice spokojeni s procesem
predvybéru uchazecl, kdy personalistky filtruji Zivotopisy a vybiraji po 1. kolech
pohovorl uchazeCe do nasledujich kol pravé jim. Respondent B dodal, ze je
spokojen s kandidaty, které mu personalistky vybiraji. Respondent C zminil
i spokojenost s komunikaci mezi nim a personalnim oddélenim. Nikdo neuvedl, Ze

by byl s né€im nespokojeny.

Otazka 4.. Mate moznost néjak ovlivnit vybérové fizeni? Tj. mate moznost

ovlivnit obsah nabidky, jeji formu, misto inzerovani apod.?

Respondent A: ,V&fim, Ze mam, ale doted to nebylo potfeba, nechavam vse na

personalnim oddéleni.”

Respondent B: ,Asi ano, ale personalistky vi nejlépe, kde a jak lidi oslovovat. A je

to véc firmy z ddvodu financi.“

Respondenti C, D a E se shodli a odpovédéli ano.

75



Otazka 5.: Chtél/a byste se ucastnit i predvybéru uchazeci? Tj. urovat

zdroje ¢erpani, filtrovat zivotopisy apod.

Na tuto otazku odpovédéli vSichni respondenti ne.

Otazka 6.: Preferujete interni nebo externi kandidaty?

Respondent A: ,Rad prvné pfemys$lim nad internimi kandidaty, pokud by se

zménou pozice kariérné posunuli.”

Respondent B: ,SpiSe externi, jelikoZz maji praxi, interni prichazeji z jinych

stfedisek s jinou praxi nebo s jinymi znalostmi.“
Respondenti C a E se jednoznacné shodli a odpovédéli, Ze interni.

Respondent E: ,Sedmdesat ku triceti”.

Otazka 7.: Chtélla byste, aby spole¢nost oslovovala kandidaty primo

z oboru?

U této otazky se shodli respondenti A, B a E, odpovédéli ne. Respondent A dodal,
Zze by mu to pfisSlo jako pFetahovani zaméstnancl. Respondent B sdilel stejny

nazor, kdy dodal, ze by to nedélalo dobrotu mezi konkurenénimi firmami.

Respondent C odpovédél nasledovné: ,Neni to potfeba na pozice do prodeje,
jelikoz produkt, ktery nabizime, sdm o sobé& neni slozity, dilezité je, aby mél
kandidat prodejni schopnosti.”

Respondent D jako jediny uvedl, Zze by chtél, jelikoz by napf. zau€ovani prodejct
bylo mnohem jednodussi, coz se mu v nékolika pfipadech jiz osvédcCilo. Novacek
by pak nemusel prochazet jednotlivymi Skolenimi k ziskani potfebnych certifikaci

od importéra, jelikoZ uz by je mél a proSel by jen zaskolenim na pracovisti.

Otazka 8.: Jaké nastroje pri vybéru uchazecl pouzivate Vy sam/a? Tij.

hodnotite zivotopis, vybérovy pohovor, vyuzivate psychologické ¢i odborné
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testy znalosti, vytvarite pripadové studie, hrajete role, vezmete uchazece na

pracovisté, vyzkousite si je na pracovisti apod.

Respondent A: ,Vybiram podle Zivotopisu, vybérového pohovoru a uchazece
vezmu na pracovisté. Zajima mé odborna praxe, vzdélani, ale i uspéchy. Pokud je
vice kandidatli automechaniki a nemuzu se mezi nimi rozhodnout, mam pro né
pfipraveny technicky test, kdy se rozhoduji podle vysledkd. ZkouSim si je aZ jako

zaméstnance ve zkusebni dobé.“

Respondent B: ,Projdu si Zivotopisy a rozhoduji na zakladé pohovoru. Na
pohovoru mé zajima na prvnim misté praxe uchazele, az potom Zzivotopis

a zajmy. Pokud uchaze¢ chce, ukazu mu pracovisté.”

Respondent C: ,Hodnotim Zivotopis i pohovor, pro prodejce vytvarim modelové

situace a sleduji jejich reakce.”
Respondent D: ,Hodnotim Zivotopis a pohovor.*

Respondent E: ,Hodnotim jak Zivotopis, tak pohovor a zjiStuji, jaké znalosti

0 autech a o spolecnosti uchazeci maji. Ukazu jim pracovisté i kolegy.“

Otazka 9.: Jaké kritéria musi spliovat uchaze¢, abyste si ho pfi vybérovém

fizeni vybral/a?

Respondent A: ,ZaleZi na pozici. Automechanik musi mit technické znalosti,
servisni poradce mix technickych znalosti, prijemné vystupovani a komunikativni
projev a v8ichni samozfejmé musi zapadat k nam do tymu. DdlezZite také je, aby

byli schopni pracovat za ukolou mzdu. “

Respondent B: ,Pokud chce vidét uchazec pracoviste, svédci to o ném, Zze ma
zajem o praci, to je pro mé duleZity, a také to, zda se zajima o auta a ma néjake

znalosti ¢i praxi.”

Respondent C: ,Zajimaji mé dosavadni zkuSenosti, diivéryhodnost a motivace pro
vysledek.“

Respondent D: ,Zajem o praci a vlastni nasazeni.*“
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Respondent E: ,Pokud ma jakoukoliv praxi s hovory po telefonu, je to vyhoda.
Daéle sleduji, zda ma kandidat klientsky pristup a pfijemny hlas. DuleZite také je,

aby zapadl do naseho tymu.*“

Otazka 10.: Zda se Vam délka vybérového fizeni optimalni? Pokud ne, pro¢?

U této odpovédi se vSichni respondenti shodli a odpovédéli ano.

Otéazka 11.: Jaka délka vybérového fizeni Vam prijde optimalni?

Respondent A uved|, Ze tyden. Respondenti B, D a E se shodli, Ze optimalni délka
je kolem tydnu az dvou. Respondent C uvedl dva az ftfi tydny. VSichni méli

k otazce témér totozny komentar, ze zalezi na poctu zajemcu.
Otazka 12.: Mate nastaven adaptacni proces pro novacky na stredisku?

U této odpovédi se vSichni respondenti shodli a uvedli ano.

Otazka 13.: Jaké vstupni materialy, podklady a informace od Vas novacci

dostanou?
Respondent A: , Technické informace a prfiru¢ky pro programy.*“
Respondent B: ,,Dostanou seSit na poznamky a dulezité kontakty.“

Respondent C: ,Materialy ani podklady pro né pripravené nemam, predavam jim
postupné informace. Jelikoz se jedna vetsinou o interni lidi, neni potfeba je

zaucovat od zakladu.”

Respondent D: ,Novaéci prodejci dostanou manuél pfimo od importéra Skoda, pro

asistenty/ky prodeje mam pfipraveny seznam bodu, co se musi naucit.”

Respondent E: , Tistény manual a pfistupové udaje.”

Otazka 14.: Jak presné probiha adaptace na Vasem stredisku ¢i v tymu?

Respondent A: ,VZdy povérim mistra nebo kolegu, ten novacka provazi po

pracovisti a komplexné zaucuje, zac¢ina od jednodussich véci.”
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Respondent B: ,Povéfim vzdy jednoho z kolegu, kazZdy novacek si postupné
projde kazdym procesem na skladu, a to naskladriovanim, vyskladriovanim,

vydejem, objednavkami a prodejem dil(.“

Respondent C: ,Zaméstnance nezauluji ja, ale vedouci znaclek, ja je pouze
vybiram. Pokud ale zaucuji vedouciho znaCky, mam pripravenou check listinu,

podle které postupuji. Je to seznam veci, které musim nového vedouciho naucit.

Respondent D: ,Prodejce seznamujeme postupné s firmou, modely aut, ceniky
a se softwarem. Novacek ze zacCatku pouze stinuje jiného prodejce, pozoruje, co
déla, sleduje procesy prodeje a administrativy, poté si to sam zkousi. Po mésici se
spolu sejdeme, novacek dostane zpétnou vazbu ode mé a probereme vse

potfebné. Pak nésleduje $koleni pfimo nastavené od Skody a ziskani certifikace.*

Respondent E: ,Prvni den uchazeCe seznamim s jeho kolegy, pracoviStém,
programy a firmou. Druhy den je novy zaméstnanec pfidélen uréenému kolegovi,
kterého celou sménu posloucha a pozoruje. Treti den je uz zapojen do pracovniho

procesu a zkouSi zvedat telefony sam a obsluhovat zakazniky.“

3.2.2 Vyhodnoceni rozhovoru

Kvalitativniho Setfeni prostfednictvim strukturovaného rozhovoru se zucastnilo
celkem 5 respondentd — zaméstnancu spole€nosti AUTO JAROV, ktefi vedou
vybérova fizeni za firmu min. 5x do roka. Jedna se o osoby, které vedou vybérova

fizeni na nejCastéji vyskytované pozice ve spolecnosti.

Z Setfeni je zfejmé, ze jsou vSichni respondenti se soucasnym systémem
vybérového fizeni spokojeni. Velice si pochvaluji zajisténou pocateéni fazi
ziskavani a vybéru, tedy zvefejfiovani nabidky zaméstnani a pfedvybér uchazecu,
které by se sami zucastfiovat nechtéli. VétSina pocituje, Ze kdyby chtéla,
angazovat se mulze, ale nema potfebu. 4 respondenti spiSe preferuji interni
kandidaty, ddvodem muZze byt zajemcova znalost firmy a jejiho poslani a moznost
at' uz kariérniho nebo osobniho rustu. Na otazku, zda by chtéli respondenti, aby
spole¢nost oslovovala pracovniky z oboru odpovédél pouze jeden ano. Ostatni se

citili, Ze to neni potfeba a nékterym se zdalo, Ze je to i nedlstojné vici konkurenci.

Vsichni respondenti si vybiraji zaméstnance hodnocenim zivotopisu a vybérového

pohovoru. Tfi respondenti navic vezmou uchazece i na pracovisté, 1 respondent
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obCas vyuziva testy znalosti a 1 vytvafi modelové situace. Kritéria, ktera musi
uchazeC splhovat, se na kazdou pozici liSi, ale témé&f vSichni respondenti se
shodli, Ze je zajima praxe, znalosti, vystupovani, zda zapadne uchaze¢ do tymu
a nékdy i zajem o automobily. Délka vybérového fizeni vSem vyhovuje, nejvice
respondentl uvedlo jeden az dva tydny jako optimalni délku, kdy ale vzdy zalezi

na poctu a vhodnosti zajemcu.

Proces adaptace pro novacky maji nastaveny vSichni respondenti na svém
stfedisku, ale je zfejmé, Ze kazdy si ho nastavuje sam dle svého uvazeni. Celkem
3 respondenti maji pripfaveny tistény material pro novacky. 4 respondenti pridéluji
novacka jednomu z kolegu na stfedisku, ktery poté zau€uje novacka na pracovisti.
Pouze 1 dotazovany uvedl, Ze ma s novackem po urcité dobé schizku, kdy spolu

vyhodnocuji proces adaptace.

3.3 Vlastni navrhy a doporucéeni

Na zakladé informaci =z teoretické casti prace a zjisténych vysledk
prostfednictvim dotazniku a rozhovorl jsou vtéto subkapitole navrzena
doporuceni pro spoleCnost za ucelem zefektivnéni jejich sou€asnych systému

ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancd.

Proces ziskavani ma nastaveny svij postup i pravidla ve spole€nosti a je pomérné
bezchybny. Spole¢nost by se méla zaméfit na detaily. Méla by zvazit, zda by
nebylo vhodné uvadét mzdu v popisu nabidky prace. Nejen, Ze by tim spolecnost
zefektivnila inzerat, diky kterému by se mohl navysit poCet reagujicich uchazecu,
ale minimalizovala by i reakce od uchazecu, ktefi by byli nespokojeni s vysi mzdy.
Realitu zajemci zjisti vétSinou az béhem vybérového pohovoru a jak vyplyva ze
Setfeni, vice uchazecu odmitlo nabidku prace kvuli finanénimu ohodnoceni. USetfil
by se tak i ¢as personalistek v ramci celého predvybéru. Mnoho uchazell se
dozvédélo o volné pozici z kariérnich stranek spole¢nosti, proto by bylo dobré jit
s dobou a vytvorit zde tlacitko ,uchazet se s LindedIn®, kdy by se zajemce pfihlasil
na pozici stiskem tlaCitka a zaroven zaslal svuj profil ze sité LinkedInu. Dnes ma
zde svUj profil mnoho lidi, pouziva se misto zivotopisu. Dale by se firma méla
zamyslet, zda by nebylo vyhodné rozsifit spektrum metod ziskavani pro urcité
pozice. Jednou z nich by mohla byt spoluprace s ufady prace, ktera nevytvari

naklady spole¢nosti a dodava kandidaty. SpoleCnost by zde mohla ziskavat napf.
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téZzko hledané automechaniky a servisni poradce, a také lidi na méné
kvalifikované pozice jako napf. uklize¢/ku, strazného a udrzbare. Dale by mohla
spole¢nost zapracovat na malo vyuzivané metodé inzerovani na socialnich sitich,
které dnes pouzivaji mnoho lidi denné. Nabidku zaméstnani by zde mohla Castéji
sdilet nebo i propagovat jako reklamu, aby se nabidka dostala k co nejvice

potencionalnim uchazecum.

V procesu vybéru by se spole¢nost méla zaméfit na testovani uchazecl. Presto,
Ze neni tato prace zaméfena na uréené pozice ve firmé, nejcastéji vyskytovanymi
jsou automechanik, servisni poradce, skladnik a prodejce, a proto se doporuceni
tyka spiSe pro né. VétSinou jsou kandidati hodnoceni dle Zivotopisu a vybérového
pohovoru, to ale nezajisti nejlepSi vybér. Test znalosti a dovednosti by méli
absolvovat nejen servisni poradci, ale i vSichni automechanici, skladnici a prodejci,
aby se jiz v poCatku zjistilo, jakymi znalostmi a dovednostmi uchazeci disponuiji, at
uz se jedna o technické €i prodejni. Prodejci by mohli absolvovat i psychologicky
test Ci assessment centre pro jesté hlubSi poznani kandidata. Mohlo by se ale stét,
Ze délka vybérového fizeni, ktera je uz tak u nich delSi, by se jeSté vice
prodlouzila, a proto by spoleénost méla vypracovat plan s postupy vybéroveho

fizeni na prodejce, ktery by zahrnoval testovani a zaroven by zkratil jeho délku.

Pro pocatecni orientaci ve firmé by mohla spoleCnost vytvofit adaptacni broZuru
pro novacky, ktera by byla jak tisténa, tak zvefejnéna na intranetu spolecnosti.
Mohla by obsahovat obecné informace jako napf. zakladni informace
o spole€nosti, mapu spoleCnosti, dulezité kontakty, rizné navody, moznosti
benefitd a vzdélavani, eticky kodex, organizacni fad, pracovni fad, smérnice apod.
Proces adaptace neni firmou definovan, ani nijak nastaven. Nyni je to spiSe ad-
hoc dkol urenych zaméstnancl. Spole¢nost by méla vypracovat jasny adaptaéni
plan obsahujici postupy, ktery by nejen navadél pracovniky zaucujici novacky, ale
i informoval nové zaméstnance o postupu adaptace. Dale by si mohl kazdy
vedouci na svém stfedisku urcit mentora, ktery by mél schiizku s novackem min.
3x za zkuSebni dobu na 30 minut. Jednalo by se o rozhovor, kdy by mentor
poskytoval zpétnou vazbu novackovi a zjiStoval, zda je vSe v poradku z jeho
strany. Na konci zkuSebni doby by se mohlo obnovit pouzivani formulare,
prostfednictvim kterého spole€nost zjiStovala v minulosti, jak je novy zaméstnanec

zaclenény do pracovniho procesu a kolektivu.
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Nastavenim testovani uchaze¢l a spravného adaptacniho procesu si mize firma

zajistit kvalitni zaméstnance a snizeni jejich fluktuace ve zkuSebni dobé.
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Zaveér

Cilem této bakalarské prace byla analyza procest ziskavani a vybéru
zaméstnancl ve vybrané spole¢nosti AUTO JAROV a v pfipadé nalezeni

nedostatkd navrZeni jejich odstranéni a zefektivnéni procesu.

Teoreticka Cast prace byla zaméfena na problematiku obsazovani volného
pracovniho mista. Nejdfive byly rozebrany teoretické podklady, které se k tomuto
tématu vztahuiji, tj. lidské zdroje, Fizeni lidskych zdroji a personalistika. Poté byla
definovdna hlavni témata, tedy jednotlivé procesy ziskavani a vybéru
zameéstnancl a jejich metody. Nakonec byl vysvétlen i proces adaptace, ktery je

posledni fazi pfi obsazovani volného pracovniho mista.

V prakticka Casti prace byla predstavena vybrana spole€nost, jeji organizacni
struktura, struktura zaméstnancl, personalni oddéleni a jeji stavajici systémy

ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancu.

Vyzkumna c&ast prace se zabyvala analyzou prostiednictvim kvantitativniho
a kvalitativniho Setfeni provedenych pomoci dotazniku a rozhovord. Setfeni byla
zameéfena na téma celého procesu obsazovani volného pracovniho mista
z pohledu zaméstnancl a uchazecu, ktefi nepfijali nabidku prace, ale absolvovali
vybérové Fizeni, a pracovnikl, ktefi vedou vybérova fizeni za firmu. Jednotlivé
i souhrnné vysledky byly v praci predstaveny. Na zakladé vysledkd byla poté

navrzena doporuceni pro zlepSeni jednotlivych systému.

Pro zefektivnéni bylo navrZzeno uvadét mzdu v popisu nabidky prace, zlepsit
kariérni stranky tlaCitkem, které by umoznovalo zasilani uchazefova profilu
z LinkedIn sité misto zivotopisu, spolupracovat s ufradem prace, zvysit vyuzivani
socialnich siti pro inzerovani, testovat kandidaty béhem vybérového fizeni, zkratit
délku vybérového fizeni na pozici prodejce, vytvofit adaptaéni brozuru pro
novacky, nastavit adaptacni plan napfi¢ spoleCnosti a urCovat mentory pro

jednotlivé novacky v procesu adaptace.
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Priloha 1 Dotaznik

Vazeni respondenti,

jmenuji se Dominika Pejskova a studuji na SKODA AUTO Vysoké $kole.
Timto bych Vas chtéla pozadat o par minut Vaseho €asu pro vyplnéni tohoto
dotazniku, ktery bych rada vyuZila pro svou bakalafskou praci na téma
"ziskavani a vybér zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti". Dle vysledk
budou navrzeny vylepSeni pro tento proces. Dotaznik je anonymni. Dékuiji

pfedem za spolupraci.
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Obsazovani volného pracovniho mista v AUTO JARQV, s.r.0.

1Jaké je Vase pohlavi?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

O muz O Zena

2 Do které vekoveé skupiny patfite?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O mengnez1is Q184 O 534 O 3544 O 4555 O Vieenezss

3 Jak dlouho pracujete ve spolecnosti AUTO JARQV, s.r.0.?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Nejsem zde zaméstnany/a O Méné nez 6 mésicli O 6-12 mésicti O Vice nez rok

4 Na jakou pracovni pozici jste se hlasil/a?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

: Asistent/ka Servisni : ; Pracovnik myci
P hanik kladnik
O Todejee O prodeje O poradce O et O Sl O linky / repasér
O Referent/ka O Personalistka O Pokladni O Fakturant/ka O ;;t)éavce O Technik
Telefonni Prodavac/ka Prodavat o i s o R
Udrzb Uklize¢/k St
O operator O motoshop O PHM O =l O i O =

O s | |

5 Jak jste se dozvédél/a o nabidce volného pracovniho mista?

Napovéda k otdzce: Vyberte jednu odpovéd

; ¢ -~ Zkontaktoval/a jsem Z kariernich
O Byl/a jsem osloven/a O 2 nigmiEnaaiolh {ntraney o O spole¢nost stranek
y email, nasténka na recepci...) znamého i jr. spal o]
Z pracovniho portalu Ze socialnich siti (LinkedIn, FB, . :
Ze $kol Z veletrh Z tisk
O (Jobs.cz, Pracecz..) O Instagram...) O il O el O I
O Z Ufadu prace O Z personalni agentury

O s | |
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Obsazovani volného pracovniho mista v AUTO JARQV, s.r.o.

6 Ktery z nasledujicich diivodii nejlépe vystihuje, proc jste reagoval/a na nabidku zaméstnani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Zmena O Zajimava pracovni pozice O e O Finantrl O Benefity

zaméstnani spole¢nosti ohodnoceni
; Nutnost okamZitého nalezeni
O Lokilita () MBS ke nalezes
zaméstnani
O Jins.. | |

7 Byly informace zfetelné v nabidce zaméstnani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spise ne O Ne

8 Chybéla Vam neuvedena mzda v popisu nabidky zaméstnani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spise ne O Ne

9 Co vSechno ste pfi vybérovém fizeni absolvoval/a?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D 1 pohovor D 2 avice pohovorti D Odborny test znalosti D Psychologicky test D Pripadové studie

[ s | |

10 Ziskal/a jste vSechny potiebné informace o pracovnim misté béhem vybérového fizeni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spie ano O Spise ne O Ne

11 Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku NE, napiste prosim, jaké informace Vam chybély.
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Obsazovani volného pracovniho mista v AUTO JARQV, s.r.o.

12 Jak dlouho probihalo vybérové fizeni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O mengnezzdni O 7-14dni O 1521dni O Vicejak 2L dni

13 Zdala se Vam délka vybérového fizeni optimalni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd’

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

14 Jaka atmosféra panovala v pribéhu vybérového fizeni?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Profesionalni O Pratelska O Neutralni O Negativni

15 Jak jste byl/a celkové spokojen/a s pfijimacim fizenim?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Velmi spokojen/a O Spide spokojen/a O Spise nespokojen/a O Velmi nespokojen/a

16 Které z nasledujicich divod nejlépe vystihuji, proc jste nepfijal/a nabidku zaméstnani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi pokud jste nabidku zaméstnani neprijal/a, poté v dotazniku nepokracujte, prosim. Pokud jste nabidku
prijal/a, tuto otazku preskocte a pokracujte v dotazniku, prosim.

D Pfijal/a jsem jinou pracovni l:] Nevyhovujici naplh D Nevyhovujici D Nevyhovujici finan¢ni
nabidku prace pracovni doba ohodnoceni
I Nevyhovujici ; o g Nevyhovujici podminky
D Nevyhovujici termin nastupu D olektiv D Vzdalenost bydlisté D Kariérniho ristu
Nevyhovujici podminky Nevyhovujici . T
Povést spoll
D osobniho rozvoje D benefity D OVEst spotechost

17 Které z nasledujicich divodd nejlépe vystihuiji, proc jste pfijal/a nabidku zaméstnani?
Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd!

D Naplh prace D Financni ohodnoceni D Benefity D Pracovni doba D Povést spole¢nosti
D Kolektiv D MoZnost osobniho rozvoje D Moznost kariérniho riistu D Blizkost bydlidté D Termin nastupu

[ s | |
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Obsazovani volného pracovniho mista v AUTO JARQV, s.r.0.

18 Které z nasledujicich diivoddi nejlépe vystihuji, proc jste si vybral/a spolecnost AUTO JARQV,
5.I.0. oproti jinym?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Povést spolecnosti D g::c 12 D E[;E:;m Hlea{mrat D Pracovni doba D Z::;‘l,ml
FinanCni Moznost moderniho Slevy na produkty a Blizkost
fi
D ohodnoceni D Benefty D ubytovani D sluzby D bydlisté
[ ina. |

19 Shodovali se veskeré informace, které jste ziskal/a béhem vybérového fizeni, se skutecnosti
po nastupu do prace?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spise ne O Ne

20 Pokud jste odpovédeél/a na predchozi otazku NE, zdlvodnéte prosim proc.

21 Prosel/a jste zacviCenim na pracovnim misté a zapojenim do tymu (tzv. adaptacnim
procesem)?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

22 Jakym zplisobem probéhl adaptacni proces?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Pomoci kolegy, nadfizeného nebo D Pomoci pisemnych D Pomoci D Pomoci orientatnino
povéfené osoby dokument Skoleni manualu

D Pomoci adaptatniho programu D Zadnym

O sins. | |
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Obsazovani volného pracovniho mista v AUTO JARQV, s.r.0.

23 Jaké podklady jste obdrzel/a pro prvni orientaci ve spolecnosti?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovédi

D Popis pracovni D Organizacni D Sibirice D Mapu D Dilezité D F4dné

funkce strukturu spoleCnosti kontakty

[ sns. | |

24 Kdybyste se vratil/a v Case a vedél/a, jak to chodi ve spolecnosti, reagoval/a byste znovu na
nabidku zaméstnani?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spide ano O Spide ne O Ne

25 Doporucil/a byste spolecnost ostatnim?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne
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Priloha 2 Seznam otazek k rozhovoriim

el

N

9.

10.

11

Z jakého strediska jste?

Jak jste spokojen/a s tim, jak funguje proces vybérového Fizeni ve spolecnosti?

S ¢im jste spokojen/a a s ¢im ne?

Mate moznost néjak ovlivnit vybérové fizeni? Tj. mate moznost ovlivnit obsah
nabidky, jeji formu, misto inzerovani apod.?

Chtél/a byste se Ucastnit i pfedvybéru uchazec? Tj. ur¢ovat zdroje Cerpani, filtrovat
Zivotopisy apod.

Preferujete interni nebo externi kandidaty?

Chtél/a byste, aby spolecnost oslovovala kandidaty pfimo z oboru?

Jaké nastroje pfi vybéru uchazecl pouzivate Vy sam/a? Tj. hodnotite Zivotopis,
vybérovy pohovor, vyuzivate psychologické ¢i odborné testy znalosti, vytvarite
pfipadové studie, hrajete role, vezmete uchazece na pracovisté, vyzkousite si je na
pracovisti apod.

Jaké kritéria musi splihovat uchazec, abyste si ho pfi vybérovém fizeni vybral/a?
Zda se Vam délka vybérového fizeni optimalni? Pokud ne, proc?

. Jaka délka vybérového fizeni Vam pfijde optimalni?
12.
13.
14.

Mate nastaven adaptacni proces pro novacky na stredisku?
Jaké vstupni materialy, podklady a informace od Vas novacci dostanou?
Jak presné probiha adaptace na Vasem stredisku ¢i v tymu?
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