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Uvod

Prace se zabyva problematikou naboru novych zaméstnancl ve vybrané
organizaci. V sou¢asné dobé je v ¢eské republice ziskavani novych zaméstnancl

¢im dal obtizngjs§i z dlivodu vysoké zaméstnanosti, ktera c&ini 96,5 %

(https://www.uradprace.cz/web/cz/-/nezamestnanost-v-rijnu-zustala-na-3-5-).

Cilem prace je zjisténi aktualné pouzivanych metod a postupl v oblasti naboru
novych zaméstnancl ve vybrané organizaci a jejim porovnanim s odbornou

literaturou s pomoci které nasledné budou doporuceny navrhy na zlepseni.

Bakalarska prace bude rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast, jez se dale déli
do Sesti kapitol. Prvni kapitola popisuje a vysvétluje obecny pojem fizeni lidskych
zdroju jeho funkce a dulezitost pro spravny a efektivni chod kazdé organizace.
Pfiblizuje ¢innosti a cile, které by mélo fizeni lidskych zdroju dosahovat, a

v neposledni fadé popisuje funkce personalniho oddéleni v organizaci

Druha kapitola vysvétluje potfebu a dulezitost planovani lidskych zdroju a ve druhé

Casti se zabyva obecnym procesem pfi naboru nového pracovnika.

Ve tfeti kapitole budou popsany jednotlivé naborové metody. Zprvu budou
vysveétlena kritéria a faktory ovliviujici vybér spravné metody naboru a poté se zde
predstavi a vysvétli vybrané naborové metody, u kterych je popsana charakteristika

naborové metody a jeji vyhody a nevyhody v pouziti.

Ctvrta kapitola pfedstavi autorem vybranou spole&nost. Popisuije jeji hlavni ginnosti,
cile a zavazky, ke kterym se spole¢nost zavazala. Podrobnégji zde také priblizuje

fungovani personalniho oddéleni a jeho hlavni €innosti.

Pata kapitola obsahuje analyzu sou¢asného stavu vybrané spole¢nosti. Bude zde
popsana vybrana metoda sbéru dat. Metodou sbéru dat je polostrukturovany
rozhovor, diky némuz jsou dale popsany jednotlivé naborové metody vyuzivané na

rlzné pracovni pozice ve vybrané organizaci.

Sesta kapitola obsahuje autorovo vyhodnoceni a navrhy na zlep$eni, jenz doporudil

v souladu s odbornou literaturou.


http://www.uradprace.ez/web/cz/-/nezamestnanost-v-rijnu-zustala-na-3-5

1 Rizeni lidskych zdroju a jeho vyznam v organizaci

Rizeni lidskych zdrojti proglo od svého vzniku mnoha zmé&nami, od dfivéj$iho pojeti,
které zahrnovalo pouze personalni prace, ¢innosti a administrativu, az po komplexni
a ucelené chapani fizeni lidskych zdroju jako nastroj konkurenéni vyhody a jednim
z hlavnich faktor( Uspésnosti vSech firem (Blaha, Mateiciuc, Kanakova 2005).
Armstrong (2015, str. 47) definoval fizeni lidskych zdroju jako: ,strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zamestnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizacich® jejimz ukolem je: , (...) zajistit, aby byla organizace
schopna prostfednictvim lidi tuspésné plnit své cile” (tamtéz, 2007, str. 30). OvSem
aby organizace mohla dosahovat svych vytyéenych cilll a dokazala efektivné
ovladat vSechny dostupné zdroje, musi disponovat schopnym a motivovanym

personalem, ktery tato rozhodnuti bude vykonavat. Proto je Ffizeni lidskych zdrojl

vvvvvv

V odborné literature i v praktickém zivoté se da Fizeni lidskych zdroji posuzovat
dvéma zpUsoby. Prvni je personalni prace, tzv. klasicka personalistika, a zahrnuje
vée, co se tyka fizeni a vedeni lidi v organizaci. Druhy zpUsob je soudobé pojeti
personalni prace a odkazuje na moderni noveé vyuzivané pfistupy k fizeni a vedeni

lidi v organizaci (SikyF, 2014).

1.1 Cinnosti a cile fizeni lidskych zdroja
Do ¢innosti fizeni lidskych zdrojd nepatfi jen rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich, ale také dosahovani cill pomoci lidského faktoru. Toho dociluje

¢innostmi jako jsou:
e vytvareni a analyza pracovnich mist,
e planovani lidskych zdroj,
e obsazovani volnych pracovnich mist,
e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancdu,
e odmeériovani zaméstnancd,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnancd,

e péce o zaméstnance,



e vyuzivéni personélniho informacéniho systému (Sykif, 2014, str.22).

Podle Koubka (2015) je hlavnim ukolem celé organizace dosahovat postupného
zvySovani vykonu. Toho docilime tak, ze budeme ustaviéné vylepsovat vyuziti Ctyr
hlavnich zdroju jako jsou: materidlni, finanéni, informaéni a lidské. Diky tomu, ze
Fizeni lidskych zdrojli se snazi neustale zlepsSovat vykonnost svych pracovnikd,

nepiimo ovlivhuje vykonost vSech ostatnich odvétvi.

Vsechny vyse jmenované ¢innosti musi byt v souladu s hlavnimi ukoly a cili fizeni

lidskych zdroju jako jsou:
e Vést strategii Fizeni lidskych zdroji ve shodé se strategii cilll organizace

e Zameéreni na vytvareni a zlepSeni firemni kultury, coz pfispiva ke zlepsovani

pracovnich vysledk
e Zajistovani organizaci schopné, loajalni a nadané lidi

e ZlepSovani vztahl na pracovisti jak mezi fadovymi zaméstnanci, tak mezi

managementem a zameéstnanci

Pfi fizeni lidi vzdy dbat na eticky pfistup (Armstrong, 2015).
e Napomahat ke spokojenosti zaméstnancu v organizaci (Armstrong, 2020).

Lidské zdroje jsou vyznamnou konkurencni vyhodou, jez by se méla kazda
organizace dikladné vénovat. Jak definoval Drucker ,Zadna organizace si nemuze
pocCinat Iépe nezZ jeji lidé (2006, str. 131).“ Z toho duvodu by méla byt politika
v organizaci nastavena tak, aby podporovala loajalnost zaméstnancu, diky kterym
dale bude moci dosahnout svych strategickych cill (Armstrong in Leggeova, Storey
2015).

1.2 Personalni utvar

Koubek (2015) fika, ze personalni oddéleni je pracovisté specializované na fizeni
lidskych zdrojl. Zajistuje profesionalitu v personalni praci, tedy ,koncepcni,
metodologickou, poradenskou, usmeérfiovaci, organizacni a kontrolni (Koubek,
2015, str. 32)% a také poskytuje specialni sluzby v této oblasti pro manazery na
vSech urovnich i pro jednotlivé pracovniky. Mimo to ma personalni oddéleni za ukol
vytvaret takové podminky pro zaméstnance, ve kterych dokazou plné uplatnit jak

své schopnosti a dovednosti, tak uspokojit své potfeby. Zaméstnanci budou



motivovani, coz se nasledné odrazi na jejich vykonu. Diky tomu je tato Cinnost

v v

prospésna jak pro zaméstnance, tak pro samotnou organizaci (Armstrong, 2015).

Armstrong (2015) definuje dvé skupiny, do kterych mdzeme ¢Einnosti Fizeni lidskych

zdroju rozdélit, a to jsou:

e Transformacni (strategické) €innosti: je to soubor Cinnosti, které zajistu;ji

harmonii strategii a politik mezi utvarem lidskych zdrojl a organizaci

e Transakéni cinnosti: jsou to jednotlivé personalni sluzby jako napf.
odmeénovani zaméstnancl, zabezpecovani lidskych zdrojl, vzdélavani a

rozvoj apod.

Personalni Utvary a pocty personalistl se u jednotlivych organizaci lisi a jsou
zavislé na velikosti dané organizace. U organizaci vznika nutnost vytvorit misto
personalisty pfi cca 100 az 150 zaméstnancich. U mensich organizaci se
zpravidla nevytvareji, a proto zasadni rozhodnuti jako jsou napf. potfeba novych
zaméstnancUl, vytvareni novych pracovnich mist nebo stanoveni mzdy pro
zameéstnance, rozhoduje bud majitel nebo vrcholovy manazer. Dodate¢nou
administrativu vétsinou zajistuje ucetni dané organizace, pfipadné jina povérena
osoba. U stfedné velkych organizaci byva z divodl potfeby a zvysujici se
narocnosti na administrativu zfizovano alespon jedno misto personalisty,
popfipadé se vytvari personalni oddéleni, které obsahuje funkce jako je
personalni manazer a az tfi pozice personalistl. U velkych organizaci mohou
vznikat velké personalni oddéleni, které jsou zamérené na jednu specifickou
oblast. Mohou to byt oddéleni zaméfena napf. na vzdélavani pracovnikl, na

odménovani, na péci o pracovniky apod. (Dvorakova, 2012; Koubek, 2015).

Personalni prace a sluzby mohou byt zajiStovany riznymi zpUsoby jako jsou

napr.:
» Kmenovymi zaméstnanci (personalisté)
» jak vlastnimi personalisty, tak outsourcingem na externi subjekty

» vlastnimi personalisty, delegovanim na vedouci pracovniky a outsourcing
(Dvorakova, 2012).



2 Nabor pracovnikt

Nabor pracovnikil je podle Dvorakové (2012) cinnost personalniho oddéleni

zaméfena na vyhledavani, ziskavani a najimani kvalifikovanych zaméstnancu.

V Ceské republice se pro tuto &innost obecné uziva oznadeni nabor pracovnikd.
Odborna literatura nam vs$ak definuje rozdil mezi naborem pracovniku a ziskavani
pracovnikl. Zatimco nébor definuje zpravidla klasicky nabor pracovniku z vnéjsino
prostfedi, novodobé ziskavani pracovnikl se kromé toho snazi o ziskani pracovniku

na pozadovanou pozici z fad svych vlastnich zaméstnancl (Koubek 2015).

2.1 Planovani potreby lidskych zdroju

Vybér a zajistovani lidskych zdrojl je finanéné a ¢asové naroény proces, a proto
musi personalni oddéleni efektivné a zav€as planovat pripadné nabory podle potieb
své organizace. Tyto odhady zavisi na jednotlivych cilech organizace, kterymi
mohou byt napf. otevfeni nového oddéleni zakaznické podpory, zvyseni produkce
z dlvodu vyroby nového produktu &i obdrzeni novych zakazek na vystavbu
bytovych komplext. Dale se musi pocitat s pfedpokladanymi odchody zaméstnancl
(napfiklad z divodl odchodu do penze) nebo naopak s nové pfichozimi (vracejici
se z rodi¢ovské dovolené). Vysledkem téchto odhadl je stanoveni Cisté potieby

zaméstnancU, kterd mize byt:
e nulova, predpoklada se idealni stav, kdy neni ani pfebytek ani nedostatek
e kladna, predpoklada se nedostatek zaméstnancu
e zaporna, predpoklada se prebytek zaméstnancu
Personalni oddéleni dale tyto udaje zpracovava, hodnoti a navrhuje jednotliva

feseni (Sikyf, 2014).

2.2 Proces ziskavani pracovniku

Proces ziskavani pracovnikl definovala Dvofakova (2012) jako: ,personaini
cinnosti, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a najmout kvalifikovanou pracovni
silu“. Jednim z nejdulezitéjSich aspektl pfi pfijimani nového pracovnika je snazit se
dosahnout souladu mezi potfebami spole¢nosti a potfebami uchazece, diky cemuz
se cely proces znacneé zefektivni. Spole¢nosti toho mizou dosahovat tak, ze zaé¢nou

udavat skute€nou a realistickou pfedstavu 0 nabizené pozici a povinnostech s ni
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spojené, aby si potencialni uchaze¢ mohl porovnat své vlastni ocekavani s témi
skuteCnymi, jenz dana spolecnost nabizi. Zaméstnavatel by mél tedy vzdy zadavat
jasné, srozumitelné a nebagatelizujici informace o nabizené pracovni pozici a
firemni kultufe, jez poskytuje uchazeci. Jenom diky témto postupim muize
spoleCnost navazat s potencialnim zameéstnancem stabilni a prosperujici vztah,

ktery bude dosahovat k lep$im pracovnim vykonim (Dvorakova, 2012).

Proces, jenz nastava pfi ziskavani pracovnikll na vybranou pozici, se sklada

z nékolika krokU:

—

. ,Identifikace potreby ziskavani pracovniku

2. Popis a specifikace obsazovaného mista

3. Zvazeni alternativ

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zaloZzime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovniku

5. Identifikace potencionalnich zdroji uchazeci

6. Volba metod ziskavani pracovniku

7. Volba dokumenti a informaci poZadovanych od uchazeci

8. Formulace nabidky zaméstnani

9. Uveregjnéni nabidky zaméstnani

10. Shromazdovani dokumentu a informaci od uchazecd a jednani s nimi

11. Predvybér uchazeél na zakladé predloZzenych dokumenti a informaci

12.Sestaveni seznamu uchazecu, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram (Koubek, 2015, str. 131-132).°
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3 Metody naboru pracovnika z externich zdroju

Nedilnou soucasti jakéhokoliv ndboru ¢&i snahy ziskat pracovnika na volnou
pracovni pozici je vybér vhodné naborové metody. Nabor nebo ziskani novych
pracovnikl muzeme uskuteénit dvéma zpUsoby, a to bud interné nebo externé.
Podle Sykife (2014, str. 99) se pfi ziskdvani zaméstnancll z internich zdrojli

vyuziva:

e Inzerce na intranetu, mistni vyvésce nebo nasténce

e Rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou

e Doporuceni sou¢asného zaméstnance

e Primé osloveni vhodného zaméstnance v organizaci”
Zatimco z externich zdroju se vyuzivaji:

e Inzerce na internetu, v tisku, rozhlase nebo televizi

e Spoluprace s personalnimi agenturami, urady prace, $kolami

e Primé osloveni vhodného jedince mimo organizaci”

Vybér spravné metody pfi ziskavani novych pracovnikll zavisi na mnoha

vvvvvv

e druh obsazovaného pracovniho mista

e rozdil pfi vybéru z internich a externich zdroji zaméstnancu
e pozadavky a podminky pro volnou pracovni pozici

e soucasna situace na vngjsim a vnitfnim trhu prace

e atraktivnost nabizeného pracovniho mista

e povést a prestiz firmy

o G&asové a finanéni prostiedky spoleénosti (SikyF, 2014)

V nasledujicich podkapitolach budou popsany vybrané pouzivané metody naboru
z externich zdroju, bude zde uvedena jejich charakteristika, vyhody, nevyhody a

jejich nejlepsi uplatnéni.
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3.1 Doporuceni sou¢asného pracovnika

Jak je z nazvu patrné, jedna se o ziskavani pracovnikl na zakladé doporuceni z fad
vlastnich zaméstnancd. Radi se mezi pasivni naborovou metodu, jez organizace
neinzeruje, ale nechava zodpoveédnost na svych vlastnich zaméstnancich. Hlavnim
predpokladem pro spravné fungovani této metody je zajistit dobrou informovanost

0 volném pracovnim mist€, jeho naplni a vyznamu.

Vyhodou této metody jsou velmi nizké naklady v porovnani s ostatnimi metodami.
Proces pfijeti takového kandidata je mnohem méné Casoveé i administrativné
narocny. Takto doporuCeni pracovnici zpravidla byvaji velmi vhodni kandidati jak
odborné, tak charakterové. Jednou z nejvétSich nevyhod, jez tato metoda
pfedstavuje, jen maly okruh kandidatl, mezi kterymi by organizace mohla vybirat

nejlepsiho kandidata.

Tato metoda se nejCastéji pouziva u malych a stfednich firem a je vhodna pro
pracovni pozice s vy$si odpovednosti, kde je zapotiebi vysoka kvalifikace (Koubek,
2007; Koubek, 2015)

3.2 Pfimé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda vyzaduje rozsahlé a dlouhodobé usili ve vSech odvétvich organizace.
Klade duraz na vsechny vedouci pracovniky, ktefi by méli pozorné sledovat
soucasnou situaci na trhu prace, vyuzivat své kontakty z jinych firem, uCastnit se
rznych odbornych setkani a vyuzivat vSech dostupnych prostfedkl (ne vzdy
etickych) pro vyhledani nejlepsich odbornikl dostupnych i nedostupnych na trhu

prace.

Opét mezi nesporné vyhody patfi skute¢nost, ze takto vybrani potencialni kandidati
maji odpovidajici odborné znalosti, dovednosti a stejné tak charakterové
predpoklady, které jsou ve spole¢nosti zadané. Odpadavaji zde také vysoké ceny
za inzerci nebo sluzby drahych agenturnich firem. Na druhou stranu mezi podstatné
nevyhody u této metody mulze byt potencialni zhorSeni vztahl s konkurenénimi
firmami, od kterych vybrané odborniky pfetahuiji.

Vyuziti téchto metod se liSi, obecné l|ze fici, ze se pouzivaji u vysSich pozic,

Vv

zvlasté pfi poc€atcich svého vzniku (Koubek, 2015; Koubek, 2007).
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3.3 E-recruitment

Jedna se o metodu inzerovani volnych pracovnich mist s vyuzitim informacnich
technologii (internet). Spole¢nosti mohou vyuzit svych vlastnich webovych stranek
k inzerovani volné pracovni pozice. Tyto informace mulzZeme najit u mnoha
spole¢nosti pod specialni kolonkou ,kariéra“, kde si uchaze¢ muze projit detailni
popis nabizenych pozic, jejich pozadavky, podminky, popfipadé mzdove
ohodnoceni a pracovni benefity. V pfipadé zajmu muze uchaze¢ vyplnit on-line
dotaznik, ke kterému pfilozi svyj viastni Zivotopis. Metoda e-recruiting toho vsak
obsahuje mnohem vic, patfi sem také inzerovani za pomoci socialnich siti jako jsou

Facebook, LinkedIn &i pracovnich portall jako je napf. Jobs.cz.

Velkou vyhodou téchto prostfedkl je schopnost oslovit velky okruh potencialnich
uchazecu v krat$im ¢asovém Useku. Umoznuje detailnéjsi popis pracovni pozice a
moznost vyfizovani zadosti o zameéstnani on-line. Odpada zde také velké mnozstvi
,papirovani“ a diky mensim nakladim na inzerci je cely proces levné;jsi. Jako jednou
z nejvétsich nevyhod této metody je az moc velky objem uchazedl, jejichz zadosti
musi personalni oddéleni zpracovat a vyhodnotit. Mnohdy nastavaji pfipady, kdy
prihlaseni kandidati nesplnuji pozadavky na vybranou pracovni pozici, tudiz

predbézny vybér pro nejlepsi kandidaty se muze znaéné protahnout.

V této dobé je e-recruiting velmi rozSifenou metodou ve vsech oblastech trhu prace.
Z duvodu stale narulstajici populace pracovnikll pouzivajici internet je klasické
inzerovani napf. v novinach postupné vytlacovano (Armstrong, 2015; Dvorakova,
2012; Siky¥, 2014; Koubek, 2015).

3.4 Inzerce ve sdélovacich prostredcich

Jako dalsi metoda vyuzivana pfi naborovych procesech je inzerce ve sdélovacich
prostfedcich. Kinzerci jsou vyuzivané jak tiskoviny a odborna periodika, tak i
rozhlasové a televizni stanice. Podle potfeby muze firma vyuzivat jak mistnich

regionalnich zdrojl, tak téch celostatnich, popfipadé mezinarodnich.

Vyhodou takovéhoto inzeratu je rychlost, jakym se k potencidlnimu uchazeci
dostane. Mnoho obyvatel posloucha radiové stanice a sleduje televizi denng, diky
¢emuz doputuje nabidka zaméstnani pfimo do jejich soukromi. Nevyhodou této
metody vSak zUstava vysoka cena za inzerci, kterou si napf. mensi firmy nemudzou

dovolit. U televiznich stanic a rozhlasu se cena odviji od ¢asu pozadovaného na
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inzerovani, a proto se muUze stat, Ze firmy se snahou usetfit snizuji kvalitu a efektivitu

inzeratu.

Tato metoda je vyuzivana jak pro niz8i pracovni pozice, tak pro ty vyssi. Podle
vybrané pracovni pozice, kterou se firma snazi obsadit, zvoli formu inzerce. Jestlize
se zameéruje na pozice, kde je zapotfebi mala kvalifikovana pracovni sila, vybere si
mistni ¢i regionalni prostfedky. Se zvysujici se naroénosti na kvalifikaci se mize
pristoupit k celostatnim ¢i mezinarodnim sdélovacim prostfedkdm, u kterych je vSak
cena znacéneé vyssi (Koubek, 2015; Koubek, 2007; Dvorakova, 2012).

3.5 Personalni agentury

Jednou z modernich metod naboru je vyuziti externich firem k zajisténi i vyhledani
pracovni sily na zadanou pozici. Rozli$uji se podle segmentu, ve kterém pUsobi,
tudiz pro jaké pracovni pozice dokazou najit pozadovanou pracovni silu. Dale podle

Dvorakové (2012) tyto agentury délime na:

e Agentury zprostfedkujici doCasné zaméstnani — jedna se o nizké pracovni
pozice, zejména na manualni prace, i nejnizsSi management. Agentura
poskytne své zaméstnance druhé firmé, ktera je za smluvenou ¢astku mlze
vyuzivat jako svou pracovni silu. Vyhodou téchto agentur je, ze v pfipadé
potfeby dokazou docilit rychlého ziskani pozadovanych pracovnikd.
Znacnou nevyhodou mohou byt nedostate¢né schopnosti &i duvera

v takového zameéstnance.

e Agentury na vyhledavani a vybér — jsou agentury, jez poskytuji své sluzby
firmam v oblasti naborovych procesu predevS§im pro pozice stfedniho
managementu. Patfi mezi né uvefejnéni inzeratu s nabidkou prace na
rlznych pracovnich serverech a socialnich sitich jako jsou napf. Jobs.cz,
Facebook aj. Mohou déle vést pohovory a predvybéry potencialnich
kandidatt. Jednou z vyhod agentur na vyhledavani a vybér je lepsi znalost
trhu prace nez maji obycejné firmy. Neékteré agentury maji vyhotovené i
specialni databaze potencialné vhodnych uchazecu, které mohou firmam
nabidnout. Kromé toho maji také velké zkusenosti s tvofenim inzeratd a
nabidek prace. Podstatnou nevyhodou vsak je velky poCet agentur na trhu
prace, mnohdy i vysoce neprofesionalnich, jez se pouze snazi maximalizovat

svyj zisk, kterému v§ak mnohdy neodpovida kvalita odvedené prace.
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e Outplacementové spoleénosti — Zaméruji se na firmy, které z divodu napf.
restrukturalizace, fuze, presidleni firmy i outsourcingu jsou nuceni propustit
¢ast svych zaméstnancl. Tato spole¢nost dale poskytuje poradenské a
zprostredkovatelské sluzby postizené firmé a snazi se zajistit hladky pfechod

a integritu propousténych zaméstnanct do nového zaméstnani.

e Headhuntingové spole¢nosti — neboli také poradenska spole¢nost zamérena
na pfimé vyhledavani, nabizi sluzby, které se vyuzivaji pfi obsazovani pozic
vrcholové managementu, jejichz poCet na trhu prace je velmi omezeny.
Hlavnim pfedpokladem pfi headhuntingu je neinzerovat. Profesionalni
headhunter vyuziva rozsahlou sit’ svych kontaktl a ma vlastni databazi, pres
kterou vyhledava potencialné vhodné uchazece. Vyhoda je zde takova, ze
pokud firma spolupracuje s ovérenym headhunterem, nastava velka
pravdépodobnost ziskani spravného ¢lovéka na vybranou pozici z divodu
velmi kvalitné odvedené prace. Nevyhodou a rizikem ale je moznost najmuti
neoveéreného headhuntera, proto by kazda firma méla spolupracovat jen

s témi, na které ma spolehliva doporuceni.

Personalni agentury jsou velmi prospésné a nepostradatelné pro mnoho firem,
v mnohém jim dokazou usnadnit praci, Cas a cely proces zefektivnit. Na trhu prace
je vsak téchto spolecnosti velké mnozstvi a zdaleka ne u vSech odpovida cena
kvalité. Proto by si mély firmy dat velkou praci s vybérem té spravné agentury a
nikdy nevybirat takovou, o které nemaji kladné reference (Armstrong, 2015;
Koubek, 2015; Styblo, Urban, Vysokajova, 2009).

3.6 Vzdélavaci instituce

Podstatnou metodou v oblasti ziskavani pracovnikl jsou vzdélavaci instituce, se
kterymi firmy spolupracuji za ucelem ziskavani mladych pracovnikl. Existuje hned
nékolik zplUsobu, jak toho firmy dociluji. Napfiklad nékteré velké firmy tyto
vzdélavaci instituce provozuji za ucelem vychovani si svych vlastnich budoucich
zaméstnancl. Patfi mezi né predevsim ucénovské skoly, které pfipravuji své
studenty na manualni prace pfimo ve vybrané firmé. Stfedni a mensi firmy mivaji
mnohdy podepsané smlouvy s riznymi institucemi, diky kterym tyto skoly nabizeji
svym studentim moznost praxe &i prace ve vybrané organizaci. Treti moznosti,

ktera se firmam nabizi, jsou tzv. dny kariéry, pfi kterych se vytvofi idealni prostfedi
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na pudé vysoké skoly, kde se spratelené firmy prezentuji studentim. Studenti se
mohou ptat na rlzné otazky, zatimco firmy si délaji predbézné vybéry potencialnich
kandidatu.

Velkou vyhodou u této metody je, Ze Skola mnohdy vytvari pfedvybér studentl na
zakladé jejich znalosti a dovednosti, které pri studiu prokazuji. Tyto studenty
doporucuji spratelenym firmam, kterym dale zasilaji prislusné profily studentu.
Jestlize se firmé& vybrany kandidat libi a dokézala by si predstavit potencialni
pracovni vztah i po Uspésné dokonceném studiu, mUze si firma vybraného studenta
CasteCné zavazat napf. podepsanim smlouvy o podpore pfi studiu a nasledné
povinnosti studenta nastoupit do vybrané firmy na smluvenou dobu. Nevyhodou
vSak zUstava sezénnost téchto naborl a nemoznost naboru studentl v pribéhu
roku (Koubek, 2015; Armstrong, 2015; Styblo, Urban, Vysokajova 2009)

3.7 Spoluprace s urady prace

Urady prace jsou statni organy podporujici zaméstnanost v celé Ceské republice.
Jejich sluzby mohou vyuzivat jak nezaméstnani pracovnici hledajici praci, tak

zameéstnavatelé poptavajici pracovni silu.

Vyhodou spoluprace s uradem prace je pfedevsim cena. Diky tomu, ze urady jsou
statnim organem, jsou financovany prostfedky na podporu politik zaméstnanosti.
Tyto sluzby jsou pro obé strany zcela bezplatné. Ufad dale zpracovava uchaze&ovi
informace, které dale preposila odpovidajicim firmam. Tim vznika uz takovy prvni
predvybér potencialnich pracovnikl. Znaénou nevyhodou ale zUstava mala
odbornost a kvalifikace uchaze¢l o zaméstnani, ktefi jsou na Ufadu registrovani.
Vétsina nezaméstnanych voli vétsinou jiné zpUsoby hledani zaméstnani, jako treba
specializované internetové stranky nebo doporuceni pres znamée, proto na uradu

prace nejsou ani registrovani.

Vyskytuji se zde pracovnici, ktefi maji obecné nizsi pracovni kvalifikaci, zdravotni
handicap ¢&i jiny problém pro uplatnéni na trhu prace. Proto se tato metoda
doporucuje pfi hledani pracovnikll s pozadavky spiSe na nizsi pracovni pozice
(Koubek, 2015; Armstrong, 2015).
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4 Charakteristika vybrané organizace

Nasledujici kapitola se bude zabyvat detailnim popisem vybrané spolecnosti, jejimi

¢innostmi a zavazky, ke kterym se spolecnost zavazala z divodu dlouhodobé

tradice jejich znacky. Bude zde také uvedena organizaéni struktura a dale

podrobnéji popsano personalni oddéleni spolecnosti a €innosti s ni spojené.

Spolecnost AVERS, spol. s.r.o. (dale jen AVERS) je stfedné velka spolecnost, ktera

vznikla v roce 1991. Jeji hlavni €innosti je rekonstrukce historickych a pamatkovych

objektl. Poznani kvality prace davnych mistrd se stalo pro firmu velkou vyzvou, a

to hned z nékolika divodu, jako napf. nedostatek uméleckych femesinik na trhu

prace nebo také velka konkurence. PresvédCivymi dikazy vSak dokazali svyj

uspéch prezentovat jak na domaci, tak zahraniéni scéné. VSechny Ccinnosti

spole€nosti zahrnuiji:

Rekonstrukce historickych budov: nejstarSi i novodobé stavebni pamatky

jsou obnovovany tymem specialistl, ktefi ziskali firmé jedine¢né renomé.

Bytové a administrativni budovy: komplexni nabidka zahrnuje modernizaci
nevyhovuijicich staveb i vystavbu novych objektd od klasicky zdénych,

monolitickych az po montované.

Primyslové a technické budovy: obnoveni a modernizace zastaralych
objektll pro stejny ucel, ale také schopnost pfizpUsobit objekt jinym
podnikatelskym zamérlm investora. Pfi vystavbé novych primyslovych a

technickych budov jsou vyuzivany nejmodernéjsi technologie.

Umeélecka femesla: Stukatérstvi; kamenické prace; umeélecké kovarstvi;
pasirstvi; zamecnictvi; restaurovani sgrafit; restaurovani malovanych vlysu;
umeéleckoremesiné ténované malby; =zlaceni; ornamentaini malifské
vyzdoby; cisténi retuse; fixace. Stavebné historické prlzkumy a odborné

konzultace.
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Do portfolia firmy patfi napf.:

e Narodni knihovna CR, kde bylo cilem oprava vnéjsiho plasté arealu Narodni

knihovny CR Klementinum 190.

e Slovansky dim, kde doSlo k rekonstrukci celého komplexu budov, véetné

interiéru.

e Zastupitelsky Ufad Ceské republiky v Rimé&, zde byla prestavéna empirova

vila pro Ugely velvyslanectvi CR v Rimé&.
o Ceska narodni banka, rekonstrukce a umélecko-femesiné prace v interiéru.

Spole€nost se také zavazuje s ohledem na rozvijeni dlouhodobé tradice znacky

k dodrzovani nasledujiciho kodexu:

1. ,Spokojeny zakaznik je vZdy prvoradym zajmem veSkeré &innosti zaméstnancd.
Snazime se porozumét potifebam zakazniku, plnit jejich poZadavky a snaZit se
pfedvidat jejich ocekavani.

2. Trvale zvySovat kvalitu provadénych zakazek s ohledem na feSeni rizik a
pfilezitosti.

3. Pri pfipravé i realizaci zakazek neustale snizovat nezadouci dopady na Zivotni
prostredi, vytvaret systémy prevence a minimalizace rizik v kvalité, Zivotnim

prostredi a bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci, zajistit bezpecné a zdravé

pracovni podminky.

4. Pri vSech &innostech a dalSim rozvoji spole¢nosti prosazovat trvalé zlepsovani v
oblasti integrovaného systému fizeni, zakladnim standardem je plnéni vsech
zavaznych povinnosti v oblasti kvality, Zivotniho prostredi i bezpecnosti prace a

ochrany zdravi.

5. Odborné vzdélavat a motivovat zaméstnance s cilem zvysSit jejich zodpovédnost
v oblasti jakosti, ochrany Zivotniho prostredi, bezpecnosti prace a ochrany zdravi
pfi praci.

6. Informovat zaméstnance a osoby pracujici z povérfeni spole¢nosti o vdech
vyznamnych dopadech Cinnosti spolec¢nosti na Zivotni prostiedi a rizicich, ktera

vznikaji v oblasti bezpecnosti prace.
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7. Komunikovat s verejnosti o vlivech provadénych ¢innosti na Zivotni prostredi a
prostrednictvim webovych stranek ji seznamovat s politikou spole¢nosti

(https://www.avers.cz/politika-ims.html).”

4.1 Organizacni struktura a popis personalniho oddéleni

Organizaéni struktura spole¢nosti je rozdélena do nékolika sektoru:
e Personalni oddéleni
e Financ¢ni oddéleni
e Obchodni oddéleni
e \yrobni oddéleni
e Investi¢ni oddéleni

Nejvétsim sektorem je vyrobni oddéleni, které se zabyva vedenim a fizenim

jednotlivych stavebnich projektl.

Personalni oddéleni ve spole¢nosti AVERS je z divodu velikosti firmy vedeno
jednou personalistkou, ktera zastfesuje cely nabor, proces ziskavani zaméstnancl
(kromé délnickych a specializovanych pozic, bude vysvétleno v nasledujicich
kapitolach), dale vede pokladnu a vyplaci mzdy kmenovym zaméstnancim.

VSechny jeji Cinnosti jsou:
e zjistovani potreby obsadit pracovni misto
e popis naplné prace
e vybér naborové metody pro jednotlivé pozice
e oveéfovani odbornosti uchazecl
e predvybér a vybér potencionalnich uchazecu
e vyplaceni mezd kmenovym zaméstnanclim
e vedeni pokladny

e administrativa spojena s jednotlivymi procesy
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5 Analyza soucasného stavu

V této kapitole bude popsana a vysvétlena pouzita metoda sbéru dat, dale zde bude
popsana strategie ziskavani pracovnikd na jednotlivé pozice, jejich rozdily a také
rozdéleni zodpovédnosti za ziskavani pracovnik( v jednotlivych oblastech
spoleCnosti. V neposledni frade bude v kapitole vysvétlena spoluprace se vzdélavaci

instituci a na zavér soucasna situace na trhu prace v oblasti ziskavani pracovnik.

Pro sbér dat byla zvolena metoda polostrukturovaného rozhovoru, jenz se fadi mezi
metody kvalitativnino sociologického vyzkumu. Zakladem podle Hendla (2008) je
mit pfipravenou kostru neboli obsah otazek, na které se budeme dotazovat, avSak
jeho hlavni podstata spocCiva ve flexibilité. Je mozné ménit poradi otazek, také nam
dovoluje se v prubéhu rozhovoru pfizplsobovat situacim a odpovédim respondenta
a umozriuje doptavat se na pfipadné dalsi otazky. Z tohoto dlvodu je tento

kvalitativni vyzkum povazovan za pruzny.

Prvni rozhovor se uskutecnil v sidle spole€nosti, byl veden individualné
s personalistkou, a poté byl pfizvan i rozpoctar dané spolecnosti. Nasledoval druhy
rozhovor, ktery byl veden se stavbyvedoucim z dlivodu zjisténi informaci o procesu
ziskavani délnickych a odbornych (uméleckych) pracovnikl na konkrétni projekty.
Tito tfi respondenti byli vybrani z divodu naplné jejich prace, které nejvice

odpovidaji vybranému tématu. Polozené otazky byly nasleduijici:
1. Jak vypada organizacni struktura firmy?
2. Kolik lidi se naborem ve firmé zabyva?

3. Jak vypada vasSe naborova strategie? (naborové procesy u jednotlivych

pozic, a jejich rozdily, pf. stavbyvedouci, délnik)
4. Kolik naborovych strategii mate? (jaké druhy pracovnich mist obsazujete)

5. Jaké naborové metody pouzivate a pro€? (Internet, inzeraty, outsourcingové

spolecnosti)
6. Jaky je rozdil naboru mezi zaméstnanci a zivnostniky?
7. Jak Casto nabirate nové pracovniky?
8. U jakych pozic je ndborovy proces nejslozitéjsi (Casoveé i financné) a proc?

9. Jaké pozice se nejhire obsazuji?
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10.U kterych pozic je nejvétsi fluktuace pracovniki?

V nasledujicich kapitolach bude rozebran proces ziskavani zaméstnancli na
rizné odborné profese ve spoleénosti, budou zde také popsany jednotlivé Ukoly
a procesy, jenz zajistuje personalni oddéleni. V praci bude dale vysvétleno

rozdéleni roli v jednotlivych procesech ziskavani pracovnikl a jejich vyznam.

5.1 Rozdéleni roli v ziskavani pracovniku

Jednotlivé role pro ziskavani zameéstnancl se ve spolecnosti liSi a zavisi na
planované obsazované pozici. Kancelafské pozice a pozice stfedniho
managementu zafizuje personalistka, ktera dale dodava: , Nikdy nenastava situace,
Ze bych néjakou pozici feSila sama, vzdy jsme u pohovoru minimalné dva, ja a
vedouci oddéleni, kterého se dana pozice tyka. Moje role v tomto procesu jsou
hlavné organizacni a poradni, zpracovavam jednotlivé zZivotopisy, dale je selektuji a
vytvarim pfedvybér pro vedouciho oddéleni.” \Vedouci by méli sledovat pripadné
zmény na svém oddéleni a vznaset pozadavky na pracovni pozici s dostateCnym

predstihem.

U délnikl a restauratord kompetence a bfemeno vybéru spravnych kandidat(
prebiraji stavbyvedouci, ktefi je dale doporuCuji na personalni oddéleni.
Personalistka dodava: ,Stavbyvedouci je stémito pracovniky v kazdodennim
kontaktu a vi, co by jednotlivi pracovnici méli umét a splriovat, proto tuto pravomoc

Ssvérujeme pravé stavbyvedoucim.”

5.2 Proces a metody naboru kmenovych zaméstnancu

AVERS si zaklada na stalych a vérnych zaméstnancich, a proto zde dochazi k malé
fluktuaci zaméstnancl na uUrovnich stfednino managementu, presnéji se to tyka
finan¢niho oddéleni, personalniho oddéleni, obchodniho oddéleni, investi¢niho
oddéleni a ¢asti vyrobniho oddéleni. Spole¢nost nema pro tyto pozice vyhotoveny
plan potfeby zaméstnanct do budoucna pfi pfipadném odchodu ze spoleénosti.
Stalosti zaméstnanc, jak uz bylo zminéno, dosahuje spole¢nost skalou benefitu,
které nabizi svym zaméstnanclim, jako jsou napf. adekvatni platova ohodnoceni,
prijemné pracovni prostredi ve stfedni firmé nezatizené slozitou interni byrokracii,
poskytnuti sluzebniho vozu (i k soukromym uc€elim), penzijni pfipojisténi nebo

prispévky na bydleni a pfispévky na dojizdéni. Ale i presto nastavaji situace, kdy je
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nutné obsadit volnou pozici. Pfi¢inou mize byt vypoveéd zaméstnance, odchod na
materskou dovolenou, odcestovani na zahraniCni projekt ¢i pfetahnuti zaméstnance

ke konkurenci.

V takovychto pfipadech personalistka dostane pozadavek od vedouciho oddéleni
na obsazeni pracovni pozice. Vedouci dale musi poskytnout presné informace o
pozadavcich, které musi kandidat splfovat, naplni prace, mzdovém ohodnoceni,
datu pfipadného nastupu a vycéet pracovnich benefitl spojené s danou pracovni
pozici. Personalista dale vyhotovi inzerat, ktery zasle vedoucimu oddéleni na

kontrolu. Po odsouhlaseni se inzerat zasle zpatky personalistce.

Dalsim krokem je vybér naborové metody, kterou personalistka navrhuje sama, a
pfipadné projednava s vedenim spoleCnosti. Je nutno fict, ze na tyto pozice

spole¢nost nabira z externich zdrojl z divodu malého objemu internich zdroju.

Prvni vyuzivanou metodou ve spoleCnosti je metoda internetové inzerce.
Vyhotoveny inzerat se zasle zpravidla na webové stranky spolecnosti, na kterych
jsou dostupné v kolonce ,Kariéra“, pfipadné na specializované stranky jako je napfr.
Jobs.cz. Druhou vyuzivanou metodou je vyuziti externich sluzeb jako je agentura
na vyhledavani a vybér. Personalistka sdélila: , Tuto sluzbu jsem vyuZila zrovna
nedavno, kdy bylo nutné obsadit misto ucetni kvili velkému narustu objemu
ucetnich praci. Agenture jsem poslala nas inzerat a ta nam ho za nas inzerovala na
vSech moznych pracovnich portalech a socialnich siti, jako je Jobs.cz, Facebook,
Instagram. Diky tomu se nam misto podarilo obsadit relativné rychle. Pani jsem po
precteni Zivotopisu telefonicky kontaktovala a ta mé informovala, Ze na$ inzerat
Spatfila na Facebooku.” Treti metodou bylo opét najmuti agentury na vyhledavani a
vybér, ale na rozdil od té pfedchozi tato agentura fidila cely proces pod svym
jménem a smluveny piredvybér zasilala personalistce. Agentura vybere urCity pocet
potencionalnich uchazecl, se kterymi provede pohovory, a tento predvybér dale
posila spoleCnosti. Personalistka provede dalsi filtraci, kterou finalné preposle na
konkrétniho vedouciho. Jako posledni krok je pohovor mezi uchazecem,
personalistkou a vedoucim. Personalistka dale dodava: , Tuto metodu jsme vyuZili
Jjednou a moc se nam neosvédCila. S agenturou jsme méli smlouvu, Zze nam budou
posilat 4 kandidaty za tyden, ale z navrhu, co mi chodily, bylo zfejmé, Zze nam
posilaji i takové, ktefi moc nevyhovuji nasim poZadavkim, jenom proto, aby splnili

ujednanou kvotu.”
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5.3 Odborné profese ve vybrané spole€nosti

Jednu z nepostradatelnych slozek vybrané spolec¢nosti jsou odborné profese. Jsou
to profese, na kterych laicky reCeno ,stoji“ provoz, fizeni a kontrola celého

stavebniho projektu. Patfi mezi né predevsim:

e Pripravar, vybira jednotlivé subdodavky, dodavky materialu, pripadné

zafizuje dodavku specializovanych vyrobku

e Mistr, fidi proces vyroby, je pfitomen u kazdodennich procesl pracovisti

(zodpovida se stavbyvedoucimu)
e Stavbyvedouci, fidi a kontroluje proces vyroby.

Pred vznikem nového projektu spoleénost mimo jiné analyzuje sou¢asny stav svych
lidskych zdroju. Po analyze nastava vybér: ,Praxe je takova, Ze bud k projektu
pfifadime stavbyvedouciho, ktery uz néjaky nas projekt vede, pokud zjistime, Ze
nemame dostatek lidskych zdroj, nasleduje poptavka.*

Prvni vyuzivanou metodou u téchto profesi je metoda pfimého osloveni

potencionalnich kandidatl. Spole¢nost toho dosahuje tfemi zpUsoby:

1. Centralni databaze potencionalnich kandidatl, se kterymi uz dfive

spolupracovala na rdznych stavebnich projektech
2. Doporuceni z fad vlastnich zaméstnancu
3. Reference od jinych externich subjekti

Pro ziskavani téchto pracovnikl personalistka dale wuvadi: ,U téchto
specializovanych profesi jsme nejradé€ji, kdyZz se nam je podari ziskat pres
doporuceni, v takovychto pfipadech odborniky oslovujeme napfimo. Pokud
Souhlasi, domluvime si s nim pohovor u nas ve spole¢nosti, kde uvedeme, o jaky
projekt se jedna, co by méla dana osoba v popisu prace a samoziejmé jaké by bylo
mzdové ohodnoceni.“ Casto se stava, 2e se spoleénost zddvodu vysoké
konkurence a nedostateéného poctu odbornikll snazi pfilakat konkrétni
zameéstnance z jinych spoleCnosti. VétsSinou se jedna, jak uz bylo zminéno, o
pracovniky, se kterymi jiz dfive spolupracovala nebo o doporuceni jednoho z
vedoucich. Personalistka uvadi: ,Zamérujeme se hlavné na pracovniky, ktefi jsou

nespokojeni ve svem stavajicim zaméstnani, a snazime se jim v ramci moznosti
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na$i spolec¢nosti nabidnout lepsi podminky.“ AvSak ne vzdy se to spoleénosti podafi,

a proto maji metod pfipravenych vice.

Druhou metodou je uz jednou zminovana ,internetova inzerce®, kdy personalistka
personalistky to vSak neni upIné optimalni: ,KdyZ uz dojde k tomu, abychom pro tyto
pozice museli podat inzerat, tak od toho moc necekame, protoZze se nam uZ
mnohokrat stalo, Ze se nam pfihlasili lidé, ktefi nemaji se ,stavafinou“ nic

spole¢ného, takZe pak akorat vznika administrativa navic, zapfi¢inéna velkym

objemem nevhodnych kandidatu”.

5.4 Ziskavani specializovanych pracovnikl na historické projekty

Dalsi z vyznamnych slozek pracovnikl, které musi spole¢nost zajistovat, jsou

licencovani restauratofi. Patfi do nich profese jako:
e Umélecti Stukatéri

kamenici

umeéledti kovari

pasifi
e zamecnici

Z dlvodu toho, Ze se jedna o velmi konkrétni specializace a spole¢nost by pro né
neméla celoroéni uplatnéni, tak je nezaméstnava, ale externé najima na konkrétni
stavebni projekty. Tito lidé pracuji pfevazné na tzv. ,koncesovanou zivnost®.
Definice koncesované zivnosti je nasledujici: ,Jedna se o Zivnosti, které vznikaji a
Jsou provozovany na zakladé spravniho rozhodnuti. Tyto Zivnosti jsou také
osvédceny vypisem ze Zivnostenského rejstiiku. Koncese je statni povoleni k
provozovani urcité Zivnosti. (https.//www.pbo.cz/slovnicek-pojmu/detail/25/).“ Dale:
,Za koncesi na stavebni prace se podle § 174 odst. 2 ZZVZ povazuje uzavreni
uplatné smlouvy, kterou zadavatel zada provedeni stavebnich praci nebo sluzeb
dodavateli, pficemz protiplnéni spoliva bud vyhradné v pravu brani uzitki
vyplyvajicich z provozovani stavby, jeZ je vysledkem provedenych stavebnich praci,
nebo z poskytovani sluzeb, nebo v tomto pravu spolecné s platbou, a zaroveri na

dodavatele prenasi provozni riziko spojené s branim uZitkt vyplyvajicich
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Z provozovani stavby (https..//www.zakonyprolidi.cz/cs/2016-
134 ?text=%C2%A7%20174).”

Nicméné =z dluvodu potreby vysoké odbornosti tyto profese zajistuje misto
personalistky rozpoctar spolecnosti ve spolupraci se stavbyvedoucim a pripravarem

danych projektu.

Pfed kazdou novou zakazkou se musi vyhotovit pfipravné prace. Rozpoctar
deleguije potreby spole€nosti na pfipravare, ktefi poptavaji jednotlivé subdodavatele
a vysledky pfeposilaji zpatky na rozpoctare, jenz vyhotovi finalni nabidku pro
vybérové fizeni. Jednou z mnoha ¢innosti, které se musi zafidit, je poptat a sehnat
kvalifikované odborniky na konkrétni umeéleckou praci jako je napfiklad jiz zminény
kamenik nebo umélecky malif. Spoleénost ma na tyto odborniky zalozenou
specialni databazi, ktera je utfidéna podle externich referenci a také podle
spokojenosti na jiz dfive spolupracovanych projektech. Po vybéru vyhovujiciho
restauratora ho stavbyvedouci oslovi s nabidkou na konkrétni projekt, ve které
uvede rozsah prace a ¢asové rozmezi. Restaurator dale sdéli cenovou nabidku, za
kterou je ochotny praci vykonat, a v pfipadé vzajemné domluvy se vyhotovuje
smlouva o provedeni dila. Stavbyvedouci dodava: ,KdyZ je to mozZné tak si vybirame
odborniky, se kterymi jsme jiz dfive spolupracovali. Obecné je to nejlepsi varianta,
vime, jak dany pracovnik pracuje, jestli dokaze pinit terminy a také zname jeho
kvalitu prace.”

5.5 Spoluprace se stfedni odbornou skolou uméleckoremesinou s.r.o.

V reakci na vyvoj dnesniho pracovniho trhu a zna¢nou absenci uméleckych Femesel
si spoleénost AVERS vzala za cil pomoci tato femesla zachovavat. Proto zacala
spolupracovat se Stfedni odbornou Skolou uméleckofemesinou s.r.o., ktera se na
tato femesla zaméfuje. Jedny z mnoha obor(, co skola nabizi a co pravé AVERS

podporuje, jsou:
e umélecky Stukatér
e umélecky truhlar a fezbar

U téchto profesi maji studenti moznost nastoupit na praxi pfimo do spolecnosti

AVERS, kde se jim bude patficné vénovat prifrazeny odbornik.
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V praxi to probiha nasledujicim zplsobem: student si v pocatcich studia vybere
spole€nost, kde by chtél nasledujici tfi roky praxi vykonavat. Student si ji bud vybere
sam, nebo mu skola doporuci jednu ze svych partnerskych spolecnosti jako je napfr.
AVERS. Po vybéru podepisuje student smlouvu, ve které se zavazuje po uspésSném
dokonceni studia a absolvovani praxe nastoupit do vybrané spole¢nosti minimalné

na tfi roky.

5.6 Ziskavani pracovnikd na délnické pozice

Jednou z poslednich slozek pracovnikl a patefi v§ech projektl, bez kterych by se
spole€énost neobesla, jsou délnické pozice. Zpusoby ziskavani pracovnikl na
délnické pozice jsou ve spole€nosti velmi rozmanité. AVERS disponuje patnacti

délnickymi profesemi, mezi které patfi:

e zednici
e truhlafi

e lakyrnici
o Stukatéri
e TfidiCi

e malifi

Z rozhovoru vyplynulo, Ze zde spole¢nost kombinuje rizné postupy a metody na
obsazovani téchto pozic, které vSak nejsou nijak standardizovany, a proto zde
budou vypsany jen ty uplné nejCastéjsi. NejcastéjSi metodou je doporuceni z fad
internich zaméstnancl spole¢nosti, zejména doporuceni stavbyvedoucich a
pfipravarl. Druhou, ne tak c¢astou metodou, je dlouhodoba spoluprace
s agenturnimi spole€nostmi zaméfenymi na stavebnictvi, kdy po vzgemnych
zku$enostech néktefi délnici z agentury odejdou z divodu firemni nabidky na staly
pracovni pomér. Stavbyvedouci a rozpoctar dale rozvadeji: ,V nasem oboru skoro
zadna firma, at mala ¢i velka, nema takovy objem svych vlastnich zaméstnancd,
aby dokazala pokryt vsechny své projekty.” Z tohoto dlvodu spole¢nost vyuziva
dalSich externich metod a zdroju k ziskavani délnickych pracovnikd. Nutno
podotknout, Ze tuto oblast pracovnikl si vybiraji stavbyvedouci sami a nasledné

deleguji kandidaty na zameéstnance na personaini oddéleni.
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Prvni vyuzivanou metodou je najimani zZivnostnikd. Stavbyvedouci vyuziva svych
kontaktl a vazeb, aby dokazal zajistit dostate¢nou pracovni silu na vybraném
projektu. Stavbyvedouci doplfuje slovy: ,Casto se stavd, Ze kdyz se néjaky délnik
vypracuje, ziska zkuSenosti, praxi a dobré reference v oboru, tak si zaklada Zivnost.
Diky tomu si zakazky muaze vybirat podle toho, jaké se mu libi, ziskava tim také
relativni volnost. S takovymi pracovniky se pak pracuje Iépe, z duvodu jejich lepsi

osobni motivace.”

Druhou metodou je tzv. ,agentury zprostredkujici doCasné zaméstnani“, kdy
stavbyvedouci popta stavebni agenturu, ktera propujc¢i pocet Zadanych délnikl na

smluvenou dobu. Nasledné dodavatel spole¢nosti vystavi fakturu.

V praxi to probiha zplUsobem, Ze v pfipadé nedostatku vlastnich lidskych zdroju
stavbyvedouci popta ty spole¢nosti a zivhostniky, se kterymi jiz dfive spolupracoval
a na ktery je zvykly. Stavbyvedouci v8ak podotyka: ,Stava se mi ale, Ze agentury,
které mam predvybrané, nemaji dostatek pracovnikl, protoZze uz jsou na jinych
zakazkach. Vétsinou to feSim zavolanim kolegiim ¢&i znamym v oboru, jestli neznaji

nékoho jiného, a nasledné na jejich doporuéeni agentury oslovuji.”

5.7 Souéasna situace na trhu prace a dopad na nabor pracovnikt ve

stavebnictvi

Soucasna situace na trhu prace je pro spole¢nost vcelku problematicka. Prvnim
z nejvétsich problému vystihuje personalistka slovy: ,Nikdo uzZ v téhle dobé nechce
vykonavat manualni prace, je to hrozny problém, stava se, kdyZ uz néjakého nového
délnika ziskame, tak po chvilce zjistime, Ze zkratka tu svou praci vykonava Spatné
a propoustime ho.“ Caste¢na zména véak nastala pfi Rusko-Ukrajinském konfliktu,
kdy zaméstnavani Ukrajinct ¢i uprchlikt s trvalym pobytem na uzemi Ukrajiny se
stalo mnohem snazs$i diky zédkonu €. 65/2022 Sb. a €. 66/2022 Sb. diky némuz
odpadla velka cast pravnich a administrativnich prekazek a podminek pro

zaméstnavani cizinct z Ukrajiny.

Druhy z nejvétsich problémU pfi naboru, jsou odborné stavarské profese jako jsou
stavbyvedouci, pripravar a mistr. Personalistka dale vysvétluje: ,Lidé se nam sice
na inzeraty hlasi v hojném poctu, to ano, ale druha véc je takova, Ze my poZzadujeme

u téchto profesi minimalné stfedoskolské stavebni vzdélani s maturitou a vétsina

28



kandidati nemaji v Zivotopise ani ¢arku o tom, Ze by kdy méli néco spole¢ného se

stavarinou.”

Spole€nost se tyto problémy snazi fesit nabidnutim vétsi finanéni odmény, nez
dostane napfiklad u konkurence. Personalistka dodava: ,Co pouZivame nejvic je
vétsi mzdova odména, z divodu toho Ze na valnou &ast naSich pozic je potreba
specifické odbornosti, neni vZdy mozné slevovat ze schopnosti, které na danou

pozici poZzadujeme.”

Obecné by to personalistka shrnula slovy: ,V této dobé musime z téch horSich

kandidatd vybirat ty vice vhodné.*”
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6 Vyhodnoceni vysledkl vyzkumu a navrh na feseni &i zlepSeni

Po porovnani teoretické Casti, ktera byla napsana podle odborné literatury a
praktickym Setfenim zabyvajicim se jednotlivymi procesy ziskavani pracovnikl ve
firmé AVERS, lIze fict, ze vétSina pouzitych metod je v souladu s metodami
pouzitymi v odborné literature. Byla vS8ak nalezeny slabSi mista, ktera jsou
v jednotlivych odstavcich rozebirana a nasledné jsou doporueny navrhy na

zlepSeni.

Z vyzkumu, ktery se zaméfuje na ndbor novych zaméstnancl prameni, ze
spole¢nost si zaklada na co nejmensi fluktuaci zaméstnancu, pfednostné u pozic
stfedniho managementu a vysSe, a proto nema vyhotoveny plan pro nahly,
neocekavany odchod svych zaméstnancu z divodu jako jsou napf. nespokojenost
v zameéstnani, odchod na matefskou nebo rodi¢ovskou dovolenou, odchod do
predé¢asného duchodu ¢i odchod zaméstnance z dlvodu zdravotnich problémd.
Jednim z feseni, které by spolec¢nost mohla zavést, je vétsi sou€innost s vedoucimi
jednotlivych Usekd, jejichz cilem by byla pfiprava a zajistovani lidskych rezerv
v rizikovych oblastech. Druhym navrhem feSeni, kterym by spole¢nost tohoto
vysledku mohla dosahnout, je pravidelnymi rozhovory ¢&i zaslanim dotaznikd
zaméstnancim, tyto prace by vedl a pripravoval vyélenény pracovnik
z personalniho oddéleni. Zjistovala by se spokojenost sou¢asnych zaméstnancu a

pfipadné osobni, kariérni planované zmény.

Nedilnou souéasti lidskych zdroji u stavebnich projektd jsou délnici, jenz
spoleénost z podstatné casti outsourcuje z agenturnich spoleénosti. Tuto roli
zastava stavbyvedouci, ktery jednotlivé agentury poptava na konkrétni projekty,
avsak agentury na rozdil od restauratorli nejsou ve spole¢nosti nikde vedené, tudiz
u nich neexistuje zadna interni dokumentace. Navrhem na zlepSeni by v tomto
pfipadé mohlo byt zavedeni interni databaze obsahujici jak externi reference od
konkurencnich firem, tak interni reference od stavbyvedoucich, jez by obsahovala
spokojenost spoluprace s délniky vybrané agentury, produktivitu a samozrejmé
agenturou UCtujici cenu. Ktéto databazi by nasledné méli pristup vsichni
stavbyvedouci a vedouci vyrobniho oddéleni, diky cemuz by se interni komunikace

a nasledny vybér spravné agentury ve spolecnosti znacné urychlil.
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Z prace je patrn€, ze spoleCnost napomaha k zachovani a zachrané uméleckych
remesel pfed postupnym zanikem z ddvodu velmi malého zajmu z fad obyvatel tyto
profese vykonavat. ZpUsob, kterym se tohoto snazi dosahnout, je spoluprace se
vzdélavaci instituci Stfedni odbornou Skolou uméleckofemesinou s.r.o., kde maji
studenti oboru ,Umélecky Stukatér a Umélecky truhlaf a frezbar* moznost absolvovat
a nasledné nastoupit na pracovni uvazek do Spole¢nosti AVERS. Problémem vSak
zUstava skute€nost, kdy podle personalistky neni dostate¢né mnozstvi uchazecu:
,obecné se na tyto obory moc studentll nehlasi a kdyz uz ano, tak to jesté neni
garance, ze pujdou na praxi zrovna k nam.“ Jednim z moznych feseni pro vétsi
Sance ziskani potencialnino zaméstnance by byla Sirsi spoluprace s u¢hovskymi
stfedisky v oblastech Prahy a Stfednich Cech vramci finanénich moznosti

spolecnosti.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo popsani, navrhnuti anebo doporuceni strategie naboru
novych pracovnikl ve firmé AVERS. V teoretické ¢asti byl nejprve popsan pojem
Fizeni lidskych zdroju obecné, nasledné byl zafazen a definovan jako
nepostradatelny prvek vSech uspésnych spoleCnosti. Déle zde byly popsany
vsechny procesy a metody nepostradatelné pro externi naborovy proces. Prakticka
¢ast obsahuje charakteristiku podniku, popis jejiho pole plsobnosti a vytyéenych

cill samotnou spole¢nosti. Obsahuje také popis a ¢innosti personalniho oddéleni.

NejdUlezitéjsi ¢asti byla analyza soucasného stavu, ve které probéhl empiricky
vyzkum za pomoci polostrukturovaného rozhovoru, jenz byl veden s personalistkou,
rozpoctarem a stavbyvedoucim vybrané spoleénosti. Diky témto rozhovorim bylo
mozno popsat jednotlivé naborové metody pouzivané na rliznd obsazovana
pracovni mista v organizaci. Po uskuteénénych rozhovorech byla doporuéena

nasledujici navrhy na zlepseni:

e Zajisténi vétsi soucinnosti s vedoucimi pracovniky, jenz by pfipravovali a

zajistovali lidské zdroje v rizikovych oblastech spolecnosti.

e Zavést rozhovory C¢Ci dotazniky vedené vyClenénym personalnim
pracovnikem, zkoumalo by se spokojenost zaméstnancu a pfipadné kariérni

Ci osobni zmény

e \ytvorit interni databazi o agenturnich spole¢nostech nabizejici délnické
pracovniky. Databdzi nasledné zpfistupnit vedoucim pracovnikim a

stavbyvedoucim.

e RozSifit spolupraci s u¢novskymi stfedisky v Praze a StfedoCeském kraji za

Ucelem vétsiho vybéru pracovnikl zaméfujici se na umélecka remesla.

Spoleénost AVERS je jedna z mala firem, ktera se zabyva rekonstrukcemi starych
historickych budov. AvS$ak v dnesni dobé, kdy je ¢im dal méné pracovnikil
vykonavajici umélecka remesla nastavaji situace, pfi nichz obsazovani ¢i shanéni
téchto pozic je velmi obtizné. Z toho dlvodu je velmi pravdépodobné, Ze se firma
bude i nadale snazit vylepSovat a nachazet nové zpusoby, jak pomoct takova

femesla zachovat.
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