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Anotace

Piedmétem této diplomové prace je zhodnotit soucasny proces ziskavani a vybéru
zaméstnanci ve vybrané vyrobni spolecnosti pomoci analyzy danych charakteristik
a pomoci realizace dotaznikového Setfeni a navrhnout nasledna opatfeni vedouci
k zefektivnéni téchto procest. Teoreticka Cast se zabyva pojmy jako jsou lidské zdroje,
fizeni lidskych zdroji, persondlni Cinnosti, zabezpeCovani lidskych zdrojl, ziskavani
zaméstnancl a vybér zaméstnanct. Prakticka Cast analyzuje soucasny proces ziskavani
a vybéru zaméstnancli a zaroven se také zamétuje na persondlni pldnovani, analyzu
pracovniho mista a popis a specifikaci pracovniho mista jako dilezitou soucast procesu

zabezpecovani pracovnik.
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Annotation

The main subject of this diploma thesis is processing the current recruitment and
selection process of employees in a selected manufacturing company by analyzing the
characteristics and conducting a questionnaire survey. The thesis will propose subsequent
measures to streamline these processes. The theoretical part deals with terms such
as human resources, human resources management, personnel activities, human resources
security, recruitment and selection of employees. The practical part analyzes the current
process of recruitment and selection of employees. At the same time it focuses
on personnel planning, workplace analysis and workplace description and specification

as an important part of the process of securing employees.

Keywords

Employee adaptation process, employee hiring process, employee recruitment,
employee selection, human resources, human resources management, personnel

planning, workplace analysis, workplace description and specification.



UVOD ... 10
1 VYMEZENi PROBLEMU, STANOVENI CiLE, METODIKA ................. 11
11 StANOVENT CILE....ciiiiiiieiei e 11
1.2 StanoVens NYPOEZY .......cuviiiiiiiiiiii i 11
1.3 HIavni @ dilCT CIle ....eiieiiiieiiieee s 13
14 MEBLOOY ..ottt bbb 13
TEORETICKA CAST.....ccoooooiiiiiiiiiiieiesseise et 15
2 LIDSKE ZDROUJE .......oovivitiiiiiieiiesiisssssss s ssssssssesssesssssssenns 15
2.1  Vymezeni zakladnich pojmil .......ccccooriiiiiiiiiiii e 17
2.2 Rizeni lidSKYCh ZATOJE c...vveveeveceeeeceeceeeeecee et 18
2.3 PersONAINT CINMOStL . ...ceiuiieiieiie ettt 19
3 ZABEZPECOVANI LIDSKYCH ZDROJU..........ooovvviirriinnriinrinnenennns 21
3.1 Planovani lidskych Zdrojli.........ccooviiiiiiiii s 22
3.1.1 Zdroje personalniho planovani ...........ccccooiiiiiiiienic 22
3.1.2 ZAKIAdnT VIPOCLY ..ooviiiiiiiiicic s 23
3.2 Analyza pracovniho mista ........cccceviiiiiiiiiiii s 24
3.3 Popis a specifikace pracovniho mista..........ccocceviiiviiiiiiiiiiii e, 25
4 ZISKAVANI ZAMESTNANCU ......conviriiirinniiessise s 27
4.1  Zdroje a zptusoby ziskavani pracoOVNIKT. .........cccvverviiieiieiinic e 28
4.2  Formulace a inzerovani nabidky pracovni poziCe ..........ccovvviiiiiiiiiniiciiniennns 32
4.3  Personalni marketing a Employer Branding...........cccccooviiiiiiiiiiiiicin, 34
5 VYBER ZAMESTNANCU ......ooooooiiiiiineinseenseeseesssssssesesssssssssssssssns 35
5.1  Metody vyberu zameEstnancll ..........cccovrrrierieiiieniise e 35
5.2 VYDEIrOVE FIZENT....ccuiiiiiiiiiciicc e 38
5.2.1 Piedvybér uchazecl (administrativni Kolo) .......ccooovviiiiiiiiiiiee e 39
5.2.2 Prvni kolo a druhé kolo vyb&rového fizeni..........cccccvviiiiiiiiiiiiee 39
5.3  Prijimani ZameEStNancCl.........coovereiiiiieiiieiesi e 40
5.3.1 Nalezitosti pfi NASTUPU ZAMESNANCE .......eivverviiriiiieiriere e 41
5.4 Adaptacng PrOCES. .....ccviiiiriiiiiiiiiti e 42



PRAKTICKA CAST oo, 44

6
6.1

.32
633
6.4

7.1
7.2
7.3
7.4

8.1
8.2
8.3
8.4
8.5
8.6

10
10.1
10.2

11
111
11.2

LIDSKE ZDROJE A JEJICH PLANOVANI ........cccouirmmrimiineriniineens 44
Zékladni informace 0 SPOleCNOStl XY ...ccviviiiiiiiiiiiniiie i 44
LIdSKE ZATOJC..uveeiiiiieiiie et 45
Rizeni lidSKYCh ZAIOJll .....c..cveeveeeeeeeeeeeeeese ettt 46
Planovani lidskych zdrojli.........cccooveiiiiiiiiii e 46
Interni Zdroje PIANOVANT .......cccuviiiiie i 47
Externi zdroje plANOVANT ........ccceiiiiiiiiie i 49
Budouci potieba lidskych zdrojii ve spolecnosti XY ....cccocovvveerieeiieiiieenienienne 50
Analyza pracovniho mista a specifikace pracovniho mista............ccceecveiirnnnnne 53
ZISKAVANI ZAMESTNANCU ... 54
ZiSkAVANT ZAMESINANCTL .....veiveeiiieeiee et 54
Zdroje a zplsoby ziskavani pracovnikll..........cccevverieiiniiiiieieeec e 55
Formulace a inzerovani pracovni nabidky ...........cccooeiiiiiiiiiiini e 60
Persondlni marketing a Employer Branding..........c.cccoooviiiiiiiiiciineecee 61
VYBER ZAMESTNANCU ......oooiiivimmiiiinniennnsissseessssssssssssssessssssses 64
Metody a postup vyberu zamestnancill...........ccoeevvieieerriiiieniieee e 64
VYDEIOVE TIZENT.....ceeiiiiiii e 64
ROZhOdNULT O PIIEH ..o 66
Piijimani zameEStnancll...........ccoovviiiiiiiiiiiicie 67
Adaptace ZamEStNANCTL.........eiviiiiiiiiieieieie et 69
FIUKTUBCE ... .o 70
DOTAZNIKOVE SETRENT ........coooiiiiiiiicessessssssessenas 71
Charakteristika VYZKUMU .......ccoooviiiiiiiiiiie s 71
SHRNUTI VYSTUPU ..ot 89
Souhrn hlavnich poznatkil ............cccviiiiiii s 89
Hypotézy — vyhodnoceni ..........cccoviiiiiiiiiic e 92
NAVRHY, DOPORUCENT.........coooiiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 94
Planovani lidskych zdrojli..........ccooviiiiiiiiii 94

Ziskavani a vyber pracovnikll.........ccocviiiiiiiiiii 94



11.2.1 Monitorovani NnAbOroVENO PrOCESU .......ceiviiiiieiiiiiieeree e 95

11.2.2 Analyza, popis a specifikace pracovniho mista.........cccocceeriiiiieniiniiniiiiieennn 95
11.2.3 Zdroje a zplsoby ziskdvani pracovnikil............ccooveiiiiiiiiiiiicc e 96
11.2.4 Formulace pracovni nabidKy ..........ccooiiiiiiiiiiiiiieie e 97
[1.2.5 VYbEr UChAZECT.....cvviiiiiiiiic s 97
11.3  Adaptace ZameESINANCU.........eeiviiviiieiiiiiisieese e 98
ZAVER ..ottt 99
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU ......cooooiiiiiriinriniiinseesseisssessessssssseseees 101
SEZNAM ZKRATEK ..ottt nnes 106
SEZNAM OBRAZKU, GRAFU A TABULEK ..........oovoieiieieeeeeeeeeeeeeeeeenn. 107

SEZNAM PRILOH.........cooooooeeeeeeeoeeeeeeeeeeeeee e et e e er et er e e ner e 109



UvVOD

Lidské zdroje hraji v dne$ni dynamické dobé¢ velmi dilezitou roli. Tvofi zdkladni
stavebni kdmen kazdé spolecnosti. Maji velkou zasluhu na plnéni stanovenych firemnich
cili, a to predevsim diky skutec¢nosti, ze konkrétni lidé na konkrétnich mistech s ur¢itymi
vlastnostmi, kompetencemi, znalostmi a informacemi rozhoduji, jakym smérem
atempem budou vyuZzivany finanéni a materialni zdroje. V soucasné dob¢ se mnoho firem
ocitd v nelehké situaci, kterd je zplisobena nedostatkem kvalifikované pracovni sily.
O to vice musi peclivé zvazit, jakou zvoli strategii pii planovani lidskych zdrojt, jaké
zaméstnance, S jakymi dovednostmi a znalostmi potfebuji a jaké metody pfi jejich
ziskavani a vybéru zvoli jako nejefektivnéjsi.

Hlavnim cilem této diplomové prace je analyzovat a zhodnotit procesy spojené
se ziskavanim a vybérem zaméstnancli ve vybrané spolec¢nosti a navrhnout nasledna
opatfeni vedouci k jejich zefektivnéni. Cil je dosaZzen pomoci sekundarni analyzy dat, tzn.
studiem dostupnych odbornych zdrojti, vlastnich osobnich zkuSenosti o vybrané
spole¢nosti, pomoci metod kritické a komparacni analyzy dané problematiky,
prostfednictvim dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovord.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické Casti autorka
nejprve uvadi cile své diplomové prace a stanovuje hypotézy, definuje lidské zdroje
a jejich klicovy vyznam v jednotlivych procesech spolecnosti. Zamétuje se také
na vymezeni zakladnich pojmti v oblasti personalni prace a charakteristiky fizeni lidskych
zdrojii. Déle se zabyva procesem zabezpecovani pracovnikill, ktery zahrnuje persondlni
planovani, analyzu, popis a specifikaci pracovniho mista, ziskavani, vybér a adaptaci
zamestnancu. Prakticka ¢ast pfedstavuje vybranou spolecnost XY, jejiz ndzev neni V této
diplomové praci na ptani vedeni spoleCnosti zvefejnén z divodu konkurencniho
prostiedi, a proto ji autorka oznacuje jako ,,spolecnost XY*. Prakticka cast se vénuje
lidskym zdrojiim a fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Zminéno je také
planovani lidskych zdroji, analyza, popis a specifikace pracovniho mista
a adaptacni proces. Déle je detailnéji analyzovan proces ziskavani a vybeéru zaméstnanc.
Dalsi podstatnou c¢ast tvoii dotaznikové Setfeni ve spolecnosti XY. V zavéru autorka
doporucuje navrhy vedouci ke zlepSeni procest spojenych se ziskavanim a vybérem

zaméstnanca.
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1 VYMEZENi PROBLEMU, STANOVENI CILE,
METODIKA

V prvni kapitole se autorka zaméfuje na ustfedni problematiku této diplomové
prace. Stanovuje zde hlavni i dil¢i cile. Definuje hypotézy a popisuje metody, které byly

vyuzity ke sbéru dat potiebnych k napsani této prace.

1.1 Stanoveni cile

Cilem této diplomové prace je analyzovat a zhodnotit procesy spojené se
ziskdvanim a vybérem zaméstnancli ve vybrané spolecnosti a navrhnout nésledna
opatieni vedouci k jejich zefektivnéni. Z ditvodu ochrany zvlasté citlivych informaci
o vybrané spole¢nosti si vedeni nepieje uvadet nazev, a proto je spole¢nost oznacovana
jako ,,.XY*.

Autorka provede rozbor jednotlivych fazi procesi ziskavani a vybéru zaméstnanct,
které zahrnuji rovnéz persondlni planovani, na jehoz zaklad¢ budou urceny soucasné
1 budouci ekonomické a personalni potieby spole¢nosti XY. Nasledné bude vyhodnocena
efektivita zdroji souc¢asného ziskavani zaméstnancti a metod jejich vybéru. Na zaklad¢
téchto vystupti budou navrhnuta doporuceni vedouci k naplnéni vize spoleénosti XY, jejiz
hlavnim cilem je identifikovat a pfitdhnout kvalifikovanou pracovni silu, tj. vybrat takové
zaméstnance, ktefi budou disponovat vhodnymi znalostmi i dovednostmi a stanou se
pro spolecnost pfinosem v tom, Ze budou motivovani, spokojeni a budou efektivné

vykonévat svou praci v pribéhu zkuSebni doby 1 po jejim skonceni.
1.2 Stanoveni hypotézy

Pro tuto diplomovou praci jsou stanoveny nasledujici hypotézy zaméiujici se na tfi
vyznamné oblasti, a to persondlni strategii, proces naboru a pfijimani zaméstnanct

a adaptacni proces.

1. Soucasna personalni strategie vybrané spolefnosti zvySuje zisk

na pracovnika.
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Vyzkumné otdzky:
= Jaka je soucasna persondlni strategie spole¢nosti?
= Jaky je zisk na pracovnika?
= Jaké vlivy ptisobi na ekonomicky vysledek spole¢nosti?

Pro ovéfeni hypotézy budou pouzity nésledujici metody: analyza vnitiniho
prosttedi spolecnosti, ekonomické ukazatele spole¢nosti, polostrukturovany rozhovor?
se zastupcem jednatele a personalnim feditelem spolecnosti XY, analyza trhu prace
a vyvoj situace v daném regionu, polostrukturovany rozhovor se zastupkyni feditele
headhunterské spole¢nosti, ktera pro spole¢nost XY vyhledava zaméstnance stfedniho

A4

a vyssiho managementu prostfednictvim ,,executive search*? metody.

2. THP pracovnici vykazuji vysSi procento spokojenosti s procesem naboru
a prijimani do vybrané spole¢nosti nez délnici.
Vyzkumné otdzky:
= Jak funguje soucasny proces naboru a pfijimani zaméstnanct?
= Jakd je celkova spokojenost zaméstnancli s procesem naboru a piijimani
zaméstnanci?

Pro ovéteni hypotézy budou pouzity nésledujici metody: analyza sou¢asnych metod
ziskavani zaméstnanct, analyza internich dokumentt spolec¢nosti XY, polostrukturovany
rozhovor se zastupcem jednatele a persondlnim feditelem spoleCnosti XY,
polostrukturovany rozhovor s dvéma vedoucimi pracovniky z klicovych oblasti vyroby
a vyzkumu a vyvoje, ktefi se podileji na procesu ziskavani a vybéru zaméstnanc,
dotaznikové Setfeni zaméstnancii, kteti do spolecnosti nastoupili v roce 2018 a 2019

(od 1.3.2018 do 30.9.2019).

3. Soucasny adaptacni proces zvySuje fluktuaci zaméstnanci o 50 %.

vvvvvv

cilem je sledovat obsah sd€leni, ndzory respondenta a postoje tykajici se daného jevu. Polostrukturovany
rozhovor - ¢ast otazek je kladena v daném potadi, ¢ast je volné doplnéna. (Linderova, Schulz, Munduch,
2016)

2 Executive search (headhunting) — pt¥imé vyhledavani zaméstnancti spiSe vy$§iho managementu
pfevazné v konkurencnich firmach. (JaniSova, Ktivanek, 2013)
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Vyzkumné otazky:

= Jak probiha soucasny proces adaptace?
= Jak vysoka je fluktuace zaméstnanct?
= Jaké jsou nejcastéjsi pfic¢iny odchodu zaméstnanci?

Pro ovéfeni hypotézy budou pouzity nésledujici metody: analyza soucasného
procesu adaptace, analyza internich dokumentd spolecnosti XY, ukazatel fluktuace,
dotaznikové Setfeni zaméstnanct, kteii do spolecnosti nastoupili v roce 2018 a 2019
(od 1.3.2018 do 30.9.2019).

1.3 Hlavni a diléi cile

Hlavni cile
Hlavnim cilem této diplomové prace je analyzovat a zhodnotit procesy spojené
se ziskavanim a vybérem zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti XY a navrhnout nasledna

doporuceni vedouci k jejich zefektivnéni.

Dil¢i cile

Mezi dil¢i cile lze zahrnout provedeni analyzy zdroji a zptsobd ziskavani
zaméstnanci, analyzy metod vybéru zaméstnanci, stanoveni soucasnych a budoucich
ekonomickych a personalnich potieb v oblasti lidskych zdrojl, a to formou vnitinich
analyz, vypocti (fluktuace, primérna délka obsazovani pracovni pozice, ¢asové
a finan¢ni ukazatele obsazovani klicovych pozic ve spolecnosti) a vnéjSich analyz okoli

(trh prace, ekonomicka situace).

1.4 Metody

V této diplomové praci autorka provede piipadovou studii®, ktera bude analyzovat
soucasny proces ziskavani a vybéru zaméstnancli ve spolecnosti XY. Autorka vyuzije

komparativni metodu, tzn. porovnavani dostupné teorie z oblasti ziskavani a vybéru

3 Pripadova studie se zabyva podrobnym popisem a rozborem jednoho nebo né&kolika ptipadi. Hlavnim
cilem je zachytit slozitost pfipadu a popis vztaht.. (Hendl, 2005)
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zaméstnanci S praxi. Dale bude pouzita kvalitativni metoda Setfeni v podobé dotazovani
na zakladé polostrukturovaného rozhovoru s otevienymi otazkami uvnité spole¢nosti
i mimo ni. Bude také provedeno dotazovani spocivajici v osloveni vybrané skupiny
respondenttl formou dotazniku®*, jehoz hlavnim cilem bude zjistit zp&tnou vazbu tykajici

se procesu naboru, vybéru, pfijiméani a adaptace zaméstnancu.

4 Dotazovani formou dotaznikdl patii k nejfrekventovanéj$im standardizovanym metodam zjistovéani
informaci. (Kozel, Mynatrova, Svobodova, 2011)
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TEORETICKA CAST

2 LIDSKE ZDROJE

Ve druhé¢ kapitole se autorka detailnéji zaméfuje na vyznam lidskych zdrojt, jejich
fizeni a podrobné&ji vysvétli hlavni tkoly persondlni préace, které se plni na zéklade
personalnich Cinnosti.

,Lidské zdroje* (Human Resources, HR) jsou zakladnim stavebnim prvkem kazdé
spole¢nosti. ,,Zdroj* predstavuji pravé lidé pracujici pro spolecnost. Charakteristika
a vyznam lidi jako zdroje je propojena s ekonomii, kterd zdurazinuje, ze zdroje
ekonomického ristu mohou byt strukturovany nasledujicim zpiisobem (Blaha, 2013):

* materialni zdroje (suroviny, materidly potfebné k vyrobg),

» finan¢ni zdroje (kapitalové statky, tzn. stroje, zatizeni, budovy, finan¢ni kapital),

» lidské zdroje (lidé pracujici pro spole¢nost, mnozstvi prace, kvalifikace, motivace
1 celkova etika v dané spolecnosti),

* informacni zdroje (informace potiebné k fungovani spolecnosti).

Jakakoliv spole¢nost mize byt funkéni pouze tehdy, pokud dokdze co
nejvhodnéj$im zpiisobem vSechny uvedené zdroje shromazdit, propojit, uvést do pohybu
a efektivné vyuzivat.

Na obrdzku 1 je zndzornéno schéma vsech vysSe uvedenych zdroja, které jsou
vzajemné propojeny. Zasadni roli zde hraji praveé lidské zdroje zasahujici do procesu
planovani, organizovani, vedeni a kontrolovani. Bez jejich zapojeni by spolecnost nebyla

schopna dosédhnout svych planovanych cila.
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Obrazek 1: Zdroje spolecnosti

KONTROLOVANI
LIDSKE ZDROJE I MATERIALNI ZDROJE

CILE
VEDENI SPOLECNOSTI ™o PLANOVANi

INFORMACNI ZDROJE FINANCNI ZDROJE

ORGANIZOVANI

Zdroj: Vlastni zpracovani, upraveno podle KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady
moderni personalistiky. 4. r0z§. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. S. 13.

V navaznosti na piistup, Ze lidé jsou brani jako zdroj, 1ze uplatnit teorii zdroji firmy
(ressource-baset therory), kterou vytvofil americky profesor strategického managementu
J. B. Barney jako metodiku hodnoceni zdroju organizace. Tato teorie hraje klicovou roli

pro ziskavani konkuren¢ni vyhody. (Bléha, 2013)

» V (valuable) — zdroje jsou cenné, kdyz jsou zakladem pro strategii zvySujici
efektivnost organizace,

» R (rare)— zdroje jsou vzacné,

= | (imperfectly imitable) — zdroje jsou obtizné napodobitelné,

= N (non-substitutable) — nelze je nahradit.

Pii aplikaci VRIN metodiky na lidské zdroje se mohou uplatnit kritéria jakou jsou:
= Schopnosti/dovednosti — mira jejich vyuziti ve spoleCnosti, ktera se zvySuje
se zdokonalovanim organizaénich procest a s rozvojem organiza¢ni kultury.
= Klicové kompetence — kombinace vyrobnich, technickych, personalnich
a manazerskych znalosti a dovednosti.
Pojem ,,lidsky zdroj* se snazil také definovat Ale§ Meteicius (1968), Cesky autor
mnoha ekonomickych a persondlnich publikaci, podle néjz se ,, lidskym zdrojem rozumi
osoby (soubory osob) vyznacujici se urcitymi osobnimi vilastnostmi, kompetencemi,

zpiisobilostmi, pracovni kapacitou a také motivovanosti, které organizace zaméstnava

16



nebo ma potencidalné k dispozici kK tomu, aby jejich prispénim mohla dosahovat svych cili
a plnit své poslani.” (Mateicius In: Blaha 2013, s. 14)

Na zaklad¢ vySe uvedenych definic l1ze charakterizovat lidské zdroje jako klicové
Cinitele zajist'ujici spravné fungovani spolecnosti a piispivajici k plnéni stanovenych cila,
a to predevsim diky skutecnosti, Ze konkrétni lidé na konkrétnich mistech s uréitymi
vlastnostmi, kompetencemi, znalostmi a informacemi rozhoduji, jakym smérem

a tempem budou vyuzivany finan¢ni a materidlni zdroje.

2.1 Vymezeni zikladnich pojmii

Jak jiz bylo nastinéno v pfedchozi kapitole, ,,lidské zdroje* pfispivaji velkou mérou
K plnéni cili spolecnosti a K jejimu spravnému fungovani. K dosazeni téchto cila
bezesporu napomaha personalni prace, v modernéj$im pojeti je tento termin ozna¢ovan
jako ,.fizeni lidskych zdroju“ (Human Resource Management). Zde je nutno poznamenat,
7e na tuto koncepci je v odborné literatuie nazirano z nékolika thla pohledu.

Armstrong (2007, s. 27) definoval tizeni lidskych zdroju jako ,,strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
Vorganizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu
organizace. "

Podle Koubka (2015) dochazi ¢asto k zaménovani termint jako je personalni prace,

personalistika, personalni administrativa (sprava), personalni fizeni a fizeni lidskych

zdrojl. Je tedy dilezité umét spravné vymezit tyto zakladni pojmy.

Personalni prace (personalistika) — se pouziva jako nejobecnéjsi oznaceni pro tuto
oblast fizeni organizace. Koncentruje se na vse, co se tyka ¢loveéka v pracovnim procesu,
tj. jeho ziskavani, fungovani, formovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho

¢innosti a vysledkt prace.

Personilni administrativa — pfestavuje historicky nejstarS$i pojeti personalni prace.
Spocivala pfedev§sim v administrativni praci a postupech spojenych se zaméstnavanim
lidi, t). pofizovani, uchovavani a aktualizace dokumenti a informaci

o zamg&stnancich. V tomto pojeti se ocitlo personalni oddéleni v pasivni roli.
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Personalni Fizeni — se objevuje jako koncepce personalni prace pied druhou svétovou
valkou v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim. Hlavnim cilem bylo
ovladnout co nejvetsi Casti trhu a odstranit konkurenci. Na zakladé téchto skutecnosti si
firmy zacaly uvédomovat, Ze jen diky peclivé zvolenému, zformovanému,
organizovanému a motivovanému pracovnikovi mohou eliminovat konkurenci a zajistit
si tak zdroj prosperity a konkurenceschopnosti. Persondlni prace zde méla povahu spiSe

interni a operativni nez strategickou s dlouhodobé&jsimi cili. (Koubek, 2015)

Rizeni lidskych zdroju — ,predstavuje nejnovejsi koncepci persondlni prace, kterd

se ve vyspélém zahranici zacala formovat nékdy v pritbéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych

vyrobniho vstupu a motoru cinnosti organizace. * (Koubek 2015, s. 1)

Koubek uvadi, ze fizeni lidskych zdroji pifedstavuje nejmodernéj$i pojeti
persondlni prace, které se vyznacuje tim, Ze klade diraz na strategicky aspekt personalni
prace, tzn., Ze se zaméfuje na dlouhodobé obecné a komplexné pojaté cile persondlni
prace, jeZ jsou propojeny s cili spolec¢nosti.

Podle Copikové a kol. (2015, s. 2) ,.bere Fizeni lidskych zdrojii v tivahu vyznam
jednotlivce, jeho prace — jde o koncepcni Fidici praci. Toto Fizeni se stava jadrem rizeni
Dale se muze fizeni lidskych zdroji chapat “jako soubor manazerskych postupii
slouzicich k ziskavani a wudrZeni zaméstnancii v organizaci a zajistovani toho,

«

aby podavali vysoky vykon a tim prispivali k plnéni cilii organizace.’

2.2 Rizeni lidskych zdroji

Dle Koubka (2015) se vSichni autofi piSici o personalistice shoduji ve tiech
hlavnich charakteristickych znacich fizeni lidskych zdroju:

= Strategicky pristup k praci a vSem personalni ¢innostem — soustfedéni

se na dlouhodobou perspektivu a zvazeni vSech dopadi na zakladé

planovanych rozhodnuti.
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= Orientace na vnéjSi faktory formovani a fungovani pracovni sily
spole¢nosti — zajem o ekonomické podminky, situaci na trhu prace, vyvoj
populace, hodnotova orientace lidi, zptisob zivota, legislativa atd.

= Zapojovani manaZeru do personalni prace — dvoji zodpovédnost,
tzn., ze za tizeni lidskych zdroji ve spolecnosti jsou zodpovédni personalisté

1 manazefi, jejichz vzajemna spoluprace je zasadni.

Dalsi charakteristiky fizeni lidskych zdroji ptfedstavuji nasledujici body, které
autorka povazuje za jedny z klicovych:
= Uzké propojeni se strategiemi a plany spoleénosti — lidské zdroje jsou
» Personalista byva soucasti nejuzsiho vedeni spole¢nosti.
= Duraz je kladen na vytvareni zddouci firemni kultury a zdravych pracovnich
vztaht.
= QOrientace na participativni zpuisob fizeni, tzn., Ze se zaméstnanci podili
na zménach a maji moznost rozhodovat a tim se vytvaii soundleZitost
zameéstnancl se spolecnosti.

= Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenosti pracovniki atd.

2.3 Personalni ¢innosti

Piedchozi podkapitola byla vénovana hlavnim ukoliim personalni prace. Tyto tikoly
se plni na zakladé personalnich ¢innosti neboli funkci ¢i sluzeb. Dvotakova (2007, s. 17)
tyto Cinnosti popisuje jako ,,administrativné-spravni cinnosti vyplyvajici z pracovné
pravni legislativy i koncepcni, metodické a analytické cinnosti, na které navazuje
poradenstvi manazertim a zaméstnancum. Koubek persondlni ¢innosti ve svych
publikacich popisuje podobné jako Dvotadkova. Personalni ¢innosti jsou u obou dvou
autorti podrobnéji rozepsany a tvoii neodmyslitelnou ¢ast fizeni lidskych zdroju (Koubek
in: Blaha 2013, s. 83).

Do personalnich ¢innosti nalezi:

= analyza pracovnich mist,

= personalni planovani,
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ziskavani a vyber zaméstnanc,

adaptace zaméstnanc,

fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,

rozmist'ovani zaméstnancti a ukon¢ovani pracovniho poméru,
odmeénovani — a dal$i nastroje,

vzdélavani a rozvoj zaméstnancd,

pracovni vztahy,

péce o zameéstnance,

personalni informacni systém,

pruzkumy trhu prace,

zdravotni péce o zaméstnance vychdzejici ze zdravotniho programu
spolecnosti,

¢innosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci,

dodrzovani zakond v oblasti prace a zaméstnavani zaméstnanci.
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3 ZABEZPECOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Tteti kapitola je vénovana zabezpecovani lidskych zdroji, ¢imz je minén proces
ziskavani, vybéru, prijimani a adaptace zaméstnancu. Tyto procesy vychazeji
Z nutnosti planovani lidskych zdroji, kdy by méla spolecnost posoudit své personalni
potteby v zavislosti na svych strategickych cilech. Cilem kazdé spolecnosti je najit
s pfimétenymi ndklady v pozadovaném case takové pracovniky, kteti budou co nejlépe
splnovat pozadavky spolecnosti. (Blaha, 2013)

Pfed samotnym vymezenim procesu ziskavani, vybéru a pfijiméni zaméstnanct
se autorka zdmérné koncentruje na oblast planovani lidskych zdrojt, analyzy, popisu
a specifikace pracovniho mista. Bez téchto Cinnosti by proces ziskdvani a vybért

zaméstnancl nebyl tplny.

Obrazek 2: Proces zabezpecfovani pracovniki

Analyza Planovani lidskych
pracovniho mista zdroju
Popis a specifikace

pracovniho mista

A J L J

Ziskavani
zameéstnancu

v

Vybér
zameéstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovéni, upraveno podle BLAHA, Jiti. Pokrocilé izeni lidskych zdrojii.
1.vyd. Brno: Edika, 2013. S. 96.
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3.1 Planovani lidskych zdroja

Dle Hornika (1999, s. 12) je cilem ,planovani lidskych zdrojit mit ve spravny cas
na spravném misté dostatek schopnych, perspektivnich a ochotnych lidi, kteri se vyplati. *
Dvorakova (2007, s. 120) oznacuje planovani lidskych zdroju jako ,, procesné zameérené
rozhodovani o tom, jaké mnozstvi pracovniku spolecnost potrebuje a k jakému terminu.*
Planovani lidskych zdroji neboli také personalni planovani je propojeno s celym
procesem planovani spolecnosti. Zahrnuje kratkodobé, sttednédobé i dlouhodobé cile

a navazuje na strategii firmy. Personalni planovani ma zajistit:

nabor dostate¢ného poctu dostateéné kvalifikovanych zaméstnanci,
- stabilizaci zaméstnancu,
- optimalni vyuziti potenciadlu zaméstnanci,
- zvySovani vykonnosti zaméstnanct,
- omezovani stavu zaméstnanctl, pokud je zapotiebi.

Na zékladé porovnani budoucich potfeb a soufasnych rezerv jsou vytvafeny
jednotlivé plany, tzn. napt. plan ziskavani zaméstnanctly, plan snizovani nadbytecnych
zaméstnanc, plan stabilizace, plan vzdélavani atd. (Styblo a kol., 2011)

Plan ziskavani zaméstnanci fesi zejména:

= jaké zaméstnance spolecnost potiebuje ziskat,

= kdy je musi mit,

= kde je bude ziskavat,

= jaké metody a prostfedky k tomu vyuZije,

= jaké ndklady na to vynalozi.
Plin stabilizace se zaméfFuje na snizeni fluktuace, tzn. pohyby zaméstnanct
do a ze spoleCnosti, aby se snizovaly persondlni ndklady a ptfedchazelo se poklesu
produktivity. V planu stabilizace 1ze vymezit opatieni, ktera reaguji na pfic¢iny odchod.

(Copikova, 2015)
3.1.1 Zdroje personalniho planovani

Persondlni pldnovani vychazi z externich nebo internich zdrojl, které poskytuji

konkrétni data, s nimiz lze pfi planovani efektivné pracovat.
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Externi zdroje piedstavuji instituce jako je naptiklad Cesky statisticky tfad
poskytujici statistické tGdaje o obyvatelstvu CR, zaméstnanosti, nezamé&stnanosti
a mzdach cilenych na jednotlivé kraje, Ministerstvo prace a socialnich véci a ufady prace
informujici o situaci na trhu prace a nezaméstnanosti v uzSim Kkontextu,
dale naptiklad také Ministerstvo Skolstvi, které popisuje detailnéji strukturu studentt
a absolventt jednotlivych Skol.

Interni zdroje piedstavuji tvrda a mekka firemni data. Mékkymi daty je myslena
napf. firemni strategie, personalni strategie, personalni audit, analyza firemniho minéni,
indexy fluktuace a stability, nemocnost, horizontalni a vertikalni mobilita. Tvrdymi daty
jsou mysleny hospodarské vysledky, produktivita prace, mira fluktuace atd. (Hronik,

1999)
3.1.2  Zakladni vypocty

Kazda spolecnost se snazi o nastaveni vhodné strategie sméfujici k plnéni
stanovenych cilti. K dosazeni téchto vysledkii napomahaji urcité veli€iny, indikatory
a statistické vysledky. Mezi zékladni vypocty personalniho planovéni a fizeni lidskych
zdrojii patii mira fluktuace.

Fluktuace znamena rozvazani pracovniho poméru za ucelem navazani jin¢ho
pracovniho poméru. Mira fluktuace se vypocita dle nize uvedené¢ho vzorce, ptficemz
se do poctu rozvazanych pracovnich pomér nepocitaji ptfirozené odchody do starobniho
¢i invalidniho dichodu, umrti, odchody na matetskou dovolenou, rodicovskou dovolenou
¢i odchod do vykonu trestu nebo vetejné funkce. 15 — 25 % fluktuace je povaZovana
za normalni. Je vSak nutno piihlédnout na okolnosti jako je obor, konkurenéni prostredi,
vekovy primér atd. Fluktuace nad 25 % je jiz k zamysleni a je nutno rozebrat detailnéji
jeji strukturu. Fluktuace pod 5 % také neni pfili§ zdrava. PriCiny fluktuace vyplyvaji
ze socialngé-ekonomickych rozpori mezi zaméstnancem a firmou a jsou dasledkem
podminek Zivota a prace zaméstnancii. Fluktuace také souvisi se stabilizaci. (Britha a kol.,
2007)

Vypocet miry fluktuace:

Mira fluktuace _ pocet rozvazani prac.pomeéru za urcitou dobu (1 kalend.rok)

= PR P " P . -x 100
(v%) prumeérny pocet (pirepocteny na cely uvazek) pracovniku ve stejném obdobi -
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3.2 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista neboli tzv. profesiografie pfedstavuje proces zjistovani,
zaznamenavani, uchovani a analyzovani vSech potifebnych informaci o pracovnich
mistech. Je to jinymi slovy souhrn ukoll, odpovédnosti a podminek spojenych
S pracovnim mistem. Z toho se pak odvozuji pozadavky, které klade pracovni misto
na pracovnika. Ziskavanim informaci o pracovnich mistech se tvoii popis pracovniho
mista a pracovnich podminek na ném. Analyza déle také slouzi jako zaklad pro stanoveni
pozadavkll na trénink a vzdélavani a také jako jedno z kritérii hodnoceni préace
a odménovani. (Styblo a kol., 2011)

Pfi podrobné analyze pracovniho mista jsou kladeny otazky, jejichz charakter
je zaméfeny na:

a) otazky tykajici se pracovnich ukoli a podminek

= Jaky je nazev pozice, pracovni funkce?

= Co vyzaduje dana prace?

= Jak se prace provadi?

= Ucel tkold a povinnosti

= Kde a kdy jsou ukoly a povinnosti vykonavany?
= Komu je pracovnik odpovédny? atd.

b) otazky tykajici se pracovnika

= fyzické pozadavky,

= duSevni poZadavky,

= dovednosti, vzd¢lani a kvalifikace,
= pracovni zkuSenosti,

= charakteristiky osobnosti a postoju. (Koubek, 2007)

Personalni planovani ruku v ruce s analyzou pracovnich mist tvoii vyraznou vazbu
na ziskavani pracovniki, které mize byt efektivni pouze tehdy, pokud jsou pozadavky

pracovniho mista dostate¢né a pfesné stanoveny.
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3.3 Popis a specifikace pracovniho mista

Popis a specifikace pracovniho mista neboli také specifikace pozadavki

na pracovnika zahrnuje vzdélani, vycvik, kvalifikaci a zkuSenosti pozadované od drzitele

daného pracovniho mista. (Armstrong 2007, s. 344)

Odborné schopnosti — co dany jedinec musi umét a byt schopen pfi plnéni
piislusné role.

Pozadavky na chovani a postoje — typy chovani, které jsou potieba
k Gspésnému vykonu role a budou v souladu spostoji a hodnotami
spole¢nosti.

Odborna priprava a vycvik — pozadované povolani, odbornost nebo vycvik.
ZkuSenosti, praxe — ve stejném oboru nebo V podobné spolecnosti, ispéSnost
V dosud vykonavané ¢innosti.

Zvlastni pozadavky — Vv oblastech, kde uchaze¢ bude muset uspét (napft.
zavadéni novych vyrobkt nebo systémd atd.).

Vhodnost pro organizaci — firemni kultura a schopnost uchazece piizptsobit
se ji a ztotoznit se s ni.

DalSi pozadavky — cestovani i do zahranici, proménlivé pracoviste atd.
MoZnost splnit oéekavani uchazefe — mira, kdy miiZze spolecnost splnit

o¢ekavani uchazece v oblastech kariéry, vzdélavani atd.

Ve zvetejiované pracovni nabidce je pak nutno uvést v§echny nezbytné pozadavky

na pracovnika a také Zadouci, poptipad¢ vitané pozadavky. V této souvislosti je tieba

zdlraznit, Ze pravé zvetejnéni konkrétnich informaci v pracovni nabidce rozhoduje

o tom, zda ziskavani pracovnikll bude efektivni a jaka bude odezva.

Bélohlavek (2016) v souvislosti s analyzou a popisem a specifikaci pracovniho

mista vyzdvihuje duleZitost stanoveni kompetenci, které vychazi z hodnot a kultury

organizace a pozadavkl pracovniho mista. Patii sem:

- znalosti — teoretické poznatky, které pracovnik ziskal vzdélavanim nebo

na pracovisti (pracovni pravo, znalost produktu atd.),

- dovednosti — schopnost praktického provadéni véci (napf. plynula komunikace

Vv anglic¢tin€ ¢i jiném jazyce, obchodni komunikace),
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- postoje — vztah k riznym skute¢nostem, pracovni motivace (orientace na vykon,
orientace na zakaznika atd.).

Firmy vytvaii systémy kompetenci nejen pro potieby vybeéru zaméstnanc, ale také
za ucelem hodnoceni zaméstnancii, planovani jejich postupu a uplatnéni, odménovani
nebo vzdélavani. Rozlisuji se tfi skupiny kompetenci:

1. zakladni — jsou odvozeny z firemni strategie nebo firemnich hodnot a tykaji

se vSech zaméstnanci. Objevuji se zde postoje 1 dovednosti (napi. orientace

na zakaznika, orientace na vykon, tymova prace, organiza¢ni dovednosti). Byvaji
také oznacovany jako ,,m&kké kompetence®. Jsou vytvaieny pro riizné kategorie
zaméstnancl (manazeti, specialisté, délnici, pomocny personal).

2. priifezové — urcité znalosti tykajici se vSech zaméstnanct (zdklady informacni

technologie, firemni jazyky). Riké se jim ,,tvrdé kompetence*.

3. specifické — dovednosti nebo znalosti (mekké nebo tvrdé kompetence). Vztahuji

se jen na urc¢itou skupinu zaméstnancti (napf. obchodnici). (Bélohlavek, 2016)
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4 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Proces ziskavani pracovnikili navazuje na ptedchozi procesy uvedené ve schématu
na obrazku 2. Proces zabezpecCovani pracovnikii. Hlavnim cilem je identifikovat,
pfitahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Podle Koubka (2007, s. 117) ,,je
ziskavani pracovnikii ¢innost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecui o tato mista, a to s primérenymi
ndklady a v Zddoucim terminu (véas). “ Copikova a kol. (Dvordkova in: Copikovd a Kol.,
2015, s. 19) podobn¢ jako Koubek popisuje ziskavani zaméstnanct jako ,, persondlni
cinnost, jejiz cilem je oslovit a pritahnout optimalni pocet uchazecii s predpoklady pro
obsazované pracovni pozice, z nichz pak budou vybrani zaméstnanci, kteri nejlépe
vyhovuji stanovenym poZadavkim. Hlavnim cilem celého procesu je pak posouzeni
kvalifikacnich a osobnostnich predpokladit uchazece.* Armstrong (2007, s. 343) pak
definuje obecny cil ,,ziskat s vynalozenim minimalnich nadkladi takové mnozstvi
a takovou kvalitu pracovnikui, kteri jsou zadouct pro podnikové potreby lidskych zdrojii.

Bélohlavek (2016) uvadi, Zze cilem dobife provedené¢ho vybéru by mél byt
pracovnik, ktery bude opravdovym piinosem, bude se citit motivovany a spokojeny
a bude efektivné vykonavat svou praci.

Hlavnim ukolem procesu ziskavani pracovnikil je tedy rozpoznat a vyhledat vhodné
pracovni zdroje, informovat o volnych pracovnich pozicich, inzerovat a nabizet tyto
pozice, pfesvédcovat vhodné kandidaty o vyhodnosti prace pro uréenou spolecnost,
komunikovat a vyjednavat s kandidaty a v neposledni fadé také zajistit administrativni
podporu vSech vySe popsanych ¢innosti.

Ziskavani pracovnikll (spolecné s vybérem) rozhoduje o tom, zda bude mit
spole¢nost k realizaci svych cili potfebnou pracovni silu a zda bude uspésna
a konkurenceschopna.

V personalistice se pro ziskdvani pracovniki pouziva termin nabor. Tyto dva
vyrazy nejsou zcela totozné. Nabor oznacuje ziskavani pracovnikii zejména z vné&jSich
zdrojii, zatimco moderni ziskavani pracovnikli vyuZiva nejen moznosti vné&jSich zdroj,
ale snazi se ziskavat lidské zdroje také zevniti spolecnosti a je vice strategicky
orientované, coz znamena, ze bere v potaz dlouhodobost potieby obsazeni daného

pracovniho mista a dalsi dasledky rozhodnuti o ziskavani pracovnikili, spocivajici
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predevsim v ziskani ur¢itého poctu kvalifikovanych pracovniki, ktefi budou motivovani
a jejichz individualni cile budou totozné s cili spole¢nosti, jeji kulturou a hodnotami.
(Koubek, 2007)
Proces ziskévani pracovnikl se déli na nasledujici kroky:

1. Identifikace potieby ziskavani pracovniku.

2. Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3. Zvazeni alternativ.

4. Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych je
pozdéji zalozen vybér pracovniki.
Identifikace potencialnich zdroji uchazecu.
Volba metod ziskévani pracovnikd.
Volba dokumentl a informaci poZadovanych od uchazeci.

Formulace nabidky zaméstnani.

© © N o O

Uvertejnéni nabidky zaméstnani.
10. Shromazdéni dokumenti a informaci od uchazect a jednani s nimi.
11. Pfedvybér uchazecii na zakladé¢ predlozenych dokumentt a informaci.
12. Sestaveni seznamu uchazeci, kteti by méli byt pozvani k vybérovym
proceduram. (Koubek 2007, s. 122)
Pokud spole¢nost bude postupovat podle uvedenych krokii, obsadi piislusné volné

pracovni misto efektivné a bez zbyte¢nych casovych ztrat.

4.1 Zdroje a zpusoby ziskavani pracovniki

Pii zahajeni procesu ziskavani zaméstnancli je potfeba identifikovat zdroje
a metody procesu ziskavani. Pribéh ziskavani a volba metod se odviji od toho, zda se
misto obsadi z vnitinich ¢i1 vnéjSich zdroji. Tyto obé moznosti mohou pfinaset jak sva
negativa, tak i pozitiva.

Vnitinimi zdroji jsou mysleni zaméstnanci, kteti pro spolecnost pracuji a jsou
pfipraveni a ochotni vykonavat narocnéjsi praci, dale jsou to zaméstnanci projevujici
zdjem zmenit pozici, a to z riznych divoda. Mezi vnéjsi pracovni zdroje patii volné

pracovni sily na trhu prace (nezaméstnani na uiradu prace), absolventi skol, zaméstnanci,
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ktefi jsou odhodlani zménit soucasnou préci, zeny v domacnosti, diichodci, pracovni

zdroje v zahrani¢i atd.

Obrazek 3: Vyhody a nevyhody zdroji pii ziskavani zaméstnanci

VNITRNI ZDROJE

VNEJSI ZDROJE

VYHODY

VYHODY

Firma i zaméstnanec se vzédjemné znaji.

VEt§i moznost vyberu.

Odpada proces profesionalni a socialni
adaptace.

Ptiliv novych inovativnich napada.

Nizs$i vynalozené néklady a Cas.

Ptichozi zaméstnanec vétSinou oplyva
nadSenim do prace.

Motivace pro zamé&stnance firmy ziskat
kvalifikovangjsi praci.

Zvysujici se navratnost investice do
zameéstnance.

Novy zaméstnanec je na pozici Castéji
1épe pfijat nez zaméstnanec interni.

NEVYHODY

NEVYHODY

Napojeni stavajiciho zaméstnance se

Vyssi naklady na proces ziskavani

znamym prostfedim a pracovni

skupinou. zameéstnance.
Mensi pravdépodobnost pfijeti novych, Obsazeni pracovniho mista trva delsi
progresivnéjsich metod fizeni. dobu.
Povysenim na jiné misto zaméstnanec Vyssi riziko nespravné zvoleného
nemusi stacit plnit ukoly. zameéstnance.

Delsi adaptace.
Nartst nakladt na vzdélani a rozvo;j. Piedstava vysSiho platu.

Stres a nervozita z nové prace.

Zdroj: Vlastni zpracovani, upraveno podle BLAHA, Jifi. Pokrocilé iizeni lidskych zdrojii. Brmo:
Edika, 2013. S. 97 a KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky.
4. roz$. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2007. S. 121.

Na obrazku 3 jsou popsany vyhody a nevyhody vnitinich a vnéjSich zdroji
pii ziskavani zaméstnanct jak internich uvnitf spolecnosti, tak i externich mimo
spolecnost.

Mezi dalsi zplsoby, jak ziskat zaméstnance, patii:

» Headhunting - headhunterské firmy pisobi aktivné na trhu prace. Metodou
pfimého oslovent tito profesionalni konzultanti — headhunteti vyhledavaji vhodné
uchazece pro rizné pozice obvykle do stfedniho a vy$$iho managementu podle
zadani a potieb klienta. Tato metoda je Casoveé narocnéjsi a vyzaduje odborné

znalosti firemnich mechanismu a déle ptehled o aktualni situaci na trhu préce.
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Ceny za tyto sluzby jsou vysoké, proto by spolecnost méla na zac¢atku dukladné
zvazit, s jakou headhunterskou firmou bude spolupracovat. (Jen, 2005)
Odborné spole¢nosti, odborné ¢asopisy, socialni sité — vyhledavani specialisti
z ruznych oborli muze byt uspé$né ve spolupraci S odbornymi organizacemi.
Inzerce v odborném casopise oslovuje zddouci okruh ¢tendii. Velice efektivni je
Vv soucasné dobé nabor pomoci socialni sit¢ LinkedIn, ktery se zaméfuje na rtizna
profesni témata.

Ostatni média — jsou v dnes$ni dobé také velice dulezitym informa¢nim kanalem.
Dalsi socialni sité jako je Facebook, Twitter nebo Instagram oslovi spise mladsi
generaci, zatimco tiSténa periodika nebo spoty v radiu spise uchazece délnickych
profesi. Casto vyuzivany jsou také billboardy nebo reklamni tabule, kde je
dilezité zvolit vhodné misto umisténi a vystizny slogan a popis nabizenych pozic,
ktery by mél zaujmout.

Spoluprace se Skolami - vyhodna spoluprace, kdy Skola =ziskava
od spolupracujici firmy moznost praxe pro studenty. Studenti pak pravidelné
do firmy dochézi a na zéklad¢ dobré zkuSenosti mohou zistat pracovat i po skole.
Pifimy nabor — obnasi pfimé osloveni potencidlnich zaméstnanci vedoucimi
pracovniky v konkurenéni spolec¢nosti. Tato metoda vykazuje niz$i naklady,
ale naopak muze zhorSit vztahy se spolecnosti, ve které jsou oslovovani
potencialni zaméstnanci. (Bélohlavek, 2016).

Koubek (2007) rozsituje okruh metod ziskavani pracovnika nasledovné:
Uchazedi se nabizeji sami — potencidlni uchazec¢i o zaméstnani kontaktuji
spolecnost sami vétSinou prosttednictvim emailu €1 socidlnich siti, a to na zéklade
dobré povésti znacky zaméstnavatele (napf. prestizni pracovni pozice, vyhodna
socialni a persondlni politika atd.). Nevyhodou byva skutecnost, Ze uchazeci
mivaji Casto nepiesné predstavy o potiebach spolecnosti. Tento zpiisob vybéru
neposkytuje dostatené mnozstvi uchazecii. Proces tedy casto muze byt
neefektivni.

Doporuceni soucasného pracovnika organizace — patii k pasivnim metodam
ziskavani pracovnikl na zakladé doporuceni soucasnych zaméstnancti. V tomto
pfipadé je nutno vc€as a dostatecné informovat vSechny zaméstnance

o uvollovaném ¢i volném pracovnim misté. Spole¢nost mize také vyuzit
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motivacni nastroj ve form¢ odmény pro zaméstnance za doporu¢ené¢ho nového
pracovnika. Vyhodou jsou niz$i ndklady 1 fakt, ze uchazeci byvaji zpravidla
vhodni jak charakterové¢, tak i z hlediska odbornosti. Nevyhodou je omezena
moznost vybéru.

Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni) — nenaro¢nou a cenové dostupnou
metodou je zvetejnovani volnych pracovnich pozic na vyvéskach. Témi jsou
myslena mista ve spolec¢nosti, kde prochazi vSichni zaméstnanci, kteti pak mohou
doporucit bud’ nékoho znamého nebo se o pozici mohou uchazet sami. Pokud chce
spole¢nost ptrijmout nékoho z externich zdrojt, musi pracovni nabidku umistit
na vefejném misté¢. Vyhodou je, Ze nabidky si obvykle vSimnou lidé zijici
v blizkosti spolecnosti, ktefi sami rovnou posoudi, zda je pro né pozice vhodna
¢i nikoliv. Nevyhodou je pak omezeny pocet uchazecii. Tato metoda neni vhodna
pro ziskdvani specialistt ¢i kvalifikovanych pracovnikt s praxi.

Letaky vkladané do poStovnich schranek — nabidka volného pracovniho mista
je vkladana pracovniky posty ¢i jiné pfepravni spole¢nosti do postovnich schranek
0sob v ur¢ité dané oblasti.

Spoluprace s Girady prace — moznost inzerovat zdarma volnou pozici. Vyhodou
je, Ze Gfady prace samy zjist'uji pottebné informace o uchazeci. Zajist'uji jakysi
piedbézny vybér. Nevyhodou je omezeny vybér, jelikoz na Gfadu prace jsou

vedeny hlavné osoby s nizsi kvalifikaci, které nemohou nalézt praci.

F. Hronik (2013) dopliiuje metody ziskavani zaméstnanct jesté o:

Veletrhy prace — akce za uclelem prezentace znacky zaméstnavatell, kteti
nabizeji sva volnad pracovni mista. Vyhodou je pfimy kontakt s potencialnimi
uchazeci, moznost rychlého pfedvybéru na misté. Nevyhodou mohou byt vyssi
naklady za Gcast a n€kdy také omezeny vybér. Zalezi na typu pozice.

Firemni dny — akce pofddané spole¢né s prezentaci firemnich produkth
a odbornymi pfednaSkami. Nejde zde o pifimé oslovovani uchazeci, ale spise
o ziskavani kontakti a navazovani obchodnich vztahti a prezentaci firmy.

Dny otevienych dvefi — akce poradané v lokalite, kde spolecnost sidli, kterych
se zucCastni nejen rodina a rodinni piislusnici zaméstnancti, ale také i lidé zijici
v okoli. Hlavnim cilem je zlepSeni a posileni sounalezitosti S danou spole¢nosti.

Metoda je vhodna ptedevsim pro oslovovani sirSiho okruhu v§eobecnych profesi.
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Neni vhodné pro vyhledavéani uchazect specializovanych profesi nebo pro stfedni
a vyS$i management.

* Pronajem pracovniki — metoda zabezpecujici externi pracovniky z externich
zdrojti. Pronajati pracovnici jsou v pracovné-pravnim vztahu s externi firmou.

= Byvali pracovnici — pfi oslovovani byvalych pracovnikii musi spolecnost
postupovat opatrné¢ a brat v potaz, jakym zplisobem pracovnici odesli
ze spolecnosti. V této souvislosti je mysleno pfedevSim oslovovani pracovnikd,
ktefi uz naptiklad odesli do dichodu, nebo byli propusténi v dobé recese
¢i zeStihlovani vyroby. Pti propousténi z divodu nadbytecnosti je nutno obezietné

a citlivé zachazeni se zaméstnanci.

4.2 Formulace a inzerovani nabidky pracovni pozice

V piedchozich podkapitolach se autorka zminovala o zdrojich a zpiisobech
ziskavani zaméstnancii a dale o vnitinich a vnéjSich podminkach, které tento proces
ovliviiuyji. Pfi rozhodovani a ur€ovani zptsobu ziskdvani pracovnikl hraje diilezitou roli
jasné zpracovana a formulovana pracovni nabidku na volnou pozici, ktera se vytvari
na zakladé¢ popisu a specifikace pracovniho mista. Pihlizi se i k faktu, zda se pracovnici
ziskavaji z vnitinich ¢i vngjSich zdroji, k obtiZnosti ziskani daného typu pracovniki,
jejich socialnimu profilu i k volbé dokumentti a informaci pozadovanych od uchazec.
(Koubek, 2007) Spole¢nost musi brat také v potaz hledisko nakladi, rychlost
a pravdépodobnost ziskani dobrych uchaze¢l. (Armstrong, 2007)

Hlavnim cilem inzerovani je:

= upoutat pozornost — inzerdt musi vyvolat zijem potencialnich
uchaze¢i a musi byt pfitazlivéjsi nez inzeraty ostatnich
zaméstnavatelu,

= Vytvaret a udrZovat zajem — musi vhodnym a atraktivnim zptsobem
sdélovat informaci o pracovnim misté, spolecnosti, pozadované
kvalifikaci atd.,

= stimulovat akci — cely inzerat musi byt koncipovan tak, aby upoutal
potencialni uchazece a piimél je ¢ist text az do konce. (Armstrong,
2007)
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V ptipad¢ inzerovani nabidky pracovni pozice, kterd je ur¢end pro uchazece s nizsi

kvalifikaci, postaci stru¢néj$i verze a formulace pracovni nabidky. Jedna-li se vSak

o pracovni misto vyzadujici vzdélaného, vysoce kvalifikovaného nebo tuzce

v

specializovaného pracovnika, je tieba poskytnou detailnéjsi informace a zvolit vhodné

formulace, které pfitdhnou pozornost potencialniho zaméstnance.

Inzeréat by m¢l zahrnovat nasledujici informace:

a)
b)
c)
d)
e)

9)
h)

nazev prace (pracovniho mista, zaméestnani),

strucny popis prace (pracovniho mista) a charakteristiku ¢innosti spolecnosti,
misto, kde se bude prace vykonéavat,

nazev a adresu spolecnosti,

pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dalSi schopnosti a vlastnosti
uchazece,

pracovni podminky jako je plat, ostatni odmény a vyhody, pracovni doba,
pracovni rezim atd.,

moznosti dal§iho vzdélavani a rozvoje viibec,

dokumenty pozadované od uchaze€e o zaméstnant,

pokyn pro uchazece, jak, kde a do kdy by se mél o zaméstnani uchazet, popf.

se o ném bliZe informovat. (Koubek, 2007)

Po formulaci pracovni nabidky proces inzerovani nekonci. V tomto okamziku

se musi spole¢nost rozhodnout:

= do jakého vhodného sdélovaciho prostfedku bude pracovni nabidka
umisténa,

= jakym zpusobem bude inzerat zpracovan (volba typu pisma, zvyraznéni
urcitych informaci),

= kdy bude inzerat zvetejnén.

K vyhodnoceni celého procesu inzerovani by si méla spolecnost vést zdznamy

o inzerovani, jejichz analyza pfinese cenné informace a vysledky pro konkrétni druh

pracovnich mist. Na zéklad¢ téchto idaji mize byt dalsi inzerovani volnych pracovnich

mist efektivné;si.
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4.3 Personalni marketing a Employer Branding

V souvislosti s procesem ziskdvani zaméstnanci a jejich stability ve spole¢nosti
autorka zdmérn¢ v zavéru této kapitoly vymezuje pojmy jako je personalni marketing
a Employer Branding. Tyto dva piistupy jsou v souc¢asné dobé povazovany za klicové
a pokud jsou ve spolecnosti spravné nastaveny, vhodné vyuzivany a rozvijeny, mohou
byt rozhodujicim faktorem zajist'ujicim dobré postaveni spolecnosti na trhu prace.

Dle Koubka (2007, s. 150) , Persondlni marketing predstavuje pouZiti
marketingového pristupu v persondlni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrzeni
potiebné pracovni sily organizace, které se opirda o vytvareni dobré zaméstnavatelské
povesti organizace a vyzkumu trhu prdce. “ Dosazeni tohoto cile je dlouhodoby proces.
Zatimco klasicky marketing je zaméfen na oblasti 4P, jako jsou produkt, cena, misto
a propagace, personalni marketing se sousttedi na pracovni misto, motivaci, vykon prace,
a prezentaci pracovni nabidky uchazec¢tiim. Personalni marketing diky svym néstrojim
piinasi urcité komunikacni sdéleni urcitému publiku (soucasni zaméstnanci, budouci
zaméstnanci/uchazeci o zaméstnani, byvali zaméstnanci) ve spravné forme a vcas.

Employer Branding neboli budovani znaCky zaméstnavatele poskytuje
komplexnéjsi ptistup. Zahrani¢ni zdroj uvadi, Ze Employer Branding je proces, jehoz
cilem je vnuknout cilové skupiné myslenku, Ze pravé konkrétni znacka zaméstnavatele je
skvélym mistem, kde chtéji lidé pracovat. Employer Branding tvofi soucast strategického
tfizeni spole¢nosti. Jeho cilem je také vytvoreni pozitivni povésti spolecnosti, a to praveé
diky nastrojim personalniho marketingu jako je napf. inzerce, kariérni mikrostranka,
socialni média, naborova brozura, Gi¢ast na pracovnim veletrhu, firemni a interni akce atd.
Employer Branding se zamétuje na vytvafeni dlouhodobych vztahii a na vzajemné
porozuméni. Vyzdvihuje poslani a vize spolecnosti, co se o¢ekavad od zaméstnanci,
Cco naopak spolecnost poskytuje zaméstnancim a v ¢em se spolecnost 1isi oproti

konkurenci. (Tegze, 2019)
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5 VYBER ZAMESTNANCU

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanclii je Uzce propojen. Ob¢ cCinnosti jsou
zamétené k ziskavani vhodné kvalifikovanych zaméstnancti. Naborové ¢innosti slouzi
jako zaklad pro vybér, a to pfedevsim ve shromazdéni vhodnych uchazeci. ,, Podstata
vybéru spociva predevsim v porovnani vlastnosti a predpokladui cloveka s naroky prace,
kterou ma vykondvat. Vybér je vidy oboustranny proces. “ (Copikova a kol., 2015, str. 23)

Samotny vybér, tak jako proces ziskavani zaméstnanct, se odviji od toho:

= jaké pracovni misto obsazujeme,

» jak obtizné sezeneme kvalifikovaného zaméstnance s ur€itymi vlastnostmi
a kompetencemi a za jakych finan¢nich podminek,

= zda budeme obsazovat volné pracovni misto z vnitfnich nebo vné&jsich zdroja,

= jaké postupy vybéru zaméstnanct spole¢nost preferuje. (Copikova a kol.,
2015)

Dalsimi personalnimi ¢innostmi, které plynule navazuji na ziskavani a vybér
zameéstnancd, je piijimani a adaptace zaméstnancu. [ kdyz tvoti posledni ¢lanek v procesu
zabezpecovani zaméstnanctl, jsou stejné tak dulezité, jako predchozi ¢innosti. Pfijimani
zamé&stnancl zahrnuje fadu administrativnich procedur jako je vyhotoveni a podpis
pracovni smlouvy a dalSich formalnich dokumenti potfebnych pii ndstupu. Neméné
dilezita je i spravné nastavena, provedena a vyhodnocena adaptace zaméstnanci, ktera

hraje zasadni roli v setrvani vybraného uchazece ve spolecnosti 1 po zkuSebni dobg.

5.1 Metody vybéru zaméstnancu

Zakladnim vychodiskem pro posouzeni a vybér zaméstnancli je stanoveni
vhodnych metod. Vychozim bodem je v tomto pfipad¢é profesiografie neboli analyza
pracovniho mista, o které se autorka zminuje v podkapitole 3.2. Pouze po piesném
stanoveni pozadavkl prace, jeZ ma uchaze¢ o zameéstnani vykonavat a poznani
pracovniho mista, které bude zastavat, je mozno urcit vzorky chovéani nebo ptiznaky, diky

nimz se konkrétni uchaze¢ hodi na konkrétni pracovni misto.

35



V praxi to znamend, ze personalista by si m¢l spoleéné s vedoucimi pracovniky

pfi piipravé ptijimaciho fizeni urcit, které posuzovaci metody budou na jednotlivé pozice

vhodné a jaké hlavni skupiny ptedpokladi budou zjistovany. (Styblo, 2011)

Do zakladnich metod vybéru zaméstnancti nalezi dotaznik, analyza Zivotopisu,

zadost 0 zaméstnani a dale rozhovor (interview):

Dotaznik - existuji dvé zékladni formy dotazniku, a to jednoduchy dotaznik
poskytujici zdkladni informace a tzv. otevieny dotaznik, ktery umoznuje uchazeci
popsat urCité skutecnosti ¢i se vice vyjadfit k otdzkam. Hlavnim cilem obou
dotaznikd je dozvédét se vice o uchazeCi, a to na zékladé¢ jeho odpovédi
a argumentu a vyjadieni se kK danym tématim.

Analyza Zivotopisu a Zadost o zaméstnani

Uchazeci na zéklad€ nabidky volné pracovni pozice zasilaji zamé&stnavateli svou
zadost o zamé&stnani a Zivotopis. Tyto dokumenty jsou dostacujici k prvotnimu
poznani a predstaveni uchazece. Na zaklad¢ zadosti o zaméstnani a Zivotopisu lze
rozpoznat, jak dokaze potencialni zaméstnanec vystihnout svou pracovni
zpusobilost a kam sméfuje jeho profesni vyvoj. Sloh a kompozice Zadosti
poukazuji na to, jak efektivné a verbalné uchaze¢ komunikuje. Zadost o misto je
prvnim pisemnym kontaktem, a tudiz by jeho forma méla budouciho
zaméstnavatele umét zaujmout a oslovit. Zaméstnavatel by se mél zaméfit
na nasledujici fakta:

- Jak Casto uchaze¢ ménil vzd€lavaci instituce a zaméstnavatele,

- zda je moZné ve zménach sledovat kontinuitu a cilevédomost,

- zda ukoncil zahajené studium,

- jak dlouho trval pracovni pomé&r u jednotlivych zaméstnavateld,

- jaké diivody vedly ke zmén¢ v riiznych funkcich,

- zda existuji mezi useky ve vzdélani a zaméestnani Casové mezery.

- zda pracovni poméry byly ukonceny k neobvyklému terminu,

- zda v zivoté uchazece existuji zvlastni diivody, které se vzdycky odehraly
soubézné se zménou vzdelavani a zaméstnani. (Dvotakova, 2012, str. 153)
Rozhovor (Interview) — miZze napomoci ke spravnému vybéru potencialniho
zaméstnance pouze tehdy, bude-li spravné pfipraven a strukturovan. Hlavni roli

pfi rozhovoru hraje nejen uchazec, ale také i tazatel, ktery musi umét naslouchat
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a klast otazky, musi mit schopnost pfesvédcit kandidata o kvalitdich nabizené

pozice a spolecnosti, pro kterou by mél pracovat. Neméné dilezitou vlastnosti je

i schopnost kriticky posoudit vhodnost uchaze¢e na danou pozici. V rozhovoru

l1ze vyuzit rizné typy otazek, diky nimz se ziskaji cenné informace o uchazeci.

Otazky se déli na:

Otazky zakazané, které nelze pokladat z diivodu etického ¢i legislativniho,
protoze mohou vést k diskriminaci uchazece. Jedna se o otazky tykajici
se politického zameéteni, nabozenstvi, sexudlni orientace, rodinného stavu,
poctu déti, zdravotnich problému atd.

Otazky uzaviené, na které lze odpovéd pouze jedinym slovem ano/ne
¢1 otazky sugestivni, které si vynucuji odpovéd’, nejsou vitbec vhodné.
Otazky oteviené zacinajici slovy “Pro¢? Z jakého diivodu? pfiméji uchazece,
aby se vice rozmluvil o svych zkuSenostech.

Otazky situacni navozuji urcitou situaci. Chceme po kandidatovi, aby popsal,
jak by se zachoval v urcité situaci.

Behavioralni otazky se vraceji do minulosti uchazece a zamétuji se na jiz
prozité udalosti na rozdil od situacnich otazek. Opiraji se o teorii, Ze nejlepSim
ukazatelem budouciho chovéani jsou pravé prozité udalosti a chovani
v minulosti. Uchaze¢ je v této souvislosti pozadan, aby popsal uréitou situaci
z minulosti, na které by mohl potvrdit své ptedpoklady a zkuSenosti.
(Belohlavek, 2016)

Do dalSich metod vybéru zaméstnanct patii tzv. doplitkové metody, které nejsou

pouzivany pii vybéru pokazdé, ale pouze v nékterych ptipadech, kdy si chce

zaméstnavatel ovéfit né€které hlubsi predpoklady nebo zjistit specifické znalosti

a dovednosti uchazect. (Styblo, 2011)

Assessment Centre (AC) — skupinova metoda vybéru zaméstnanc zaméfujici

se na modelové situace a pripadové studie. Zakladni jednotkou je vzorek chovani.

Velikost skupiny by méla byt vrozmezi 6 — 12 uchazecl a testuji se zde

individuélni pracovni pfedpoklady, i ptedpoklady pro efektivni praci ve skupiné

a pro vykon fidicich funkci. Optimalni pocet hodnotitelli celého procesu by mél

byt 4. Hodnotitelé pracuji nezavisle a samostatné na zaklad€ pozorovani ticastnik

AC, ktefti po urCitou dobu provadéji individudlni a tymova cviceni, manazerské
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hry aj. Tyto ¢innosti jsou zaméfené na schopnost organizovat praci, analyzovat
a fesit problémy, rozhodovat, stanovovat priority, komunikovat v tymu atd.

=  Testy — vyuzivaji se pro posouzeni specialnich znalosti k vykonu pozic, které
nelze posoudit béhem pftijimaciho pohovoru. Jednd se zejména o obsazovani
odbornych pozic. Testy mohou byt znalostni zaméfujici se na uré¢ité odborné
a jazykové ptredpoklady nebo psychologické, mapujici nejcastéji ovetovani
intelektovych schopnosti a dalSich vykonnostnich a povahovych ryst uchazect.

» Reference — jsou doplikovou metodou hodnoceni uchaze¢t na pracovni misto,
jejiz smyslem je ziskat divéryhodné informace o pracovnikovi a posoudit jeho
vhodnost na nabizené misto. Reference se ziskavaji od byvalych kolegt, vétsinou
nadfizenych pracovnikd.

» Grafologie — posuzovani osobnostnich vlastnosti kandidati prostiednictvim
rozboru jejich pisma. Metoda je vyuzivana spiSe jako dopliikova. Nevyhoda
spociva v narocnosti interpretace pisma.

* Analyza predchozich vysledkii a zadani pisemnych ukoli — pouZzivé se hlavné
u manazerskych pozic, kdy dochéazi k posouzeni vysledkli uchazece, které dosahl
V minulém zaméstndni. Tato metoda je nejspolehlivéjSim posuzovacim kritériem
pti vybéru kandidata.

Jednotlivé metody, kterymi se posuzuji potencidlni kandidati, by mély odpovidat

vybérovym kritériim stanovenym pii vybéru uchazecl na konkrétni pozici.

5.2 Vybérové rizeni

Vybérové tizeni tvoii dllezitou soucast vybéru zaméstnancii. Typ a zplisob
vybérového fizeni zdvisi na pozici, kterou chce spolecnost obsadit a také na jejich
finan¢nich mozZnostech. Samotny proces obvykle zahrnuje tfi kola. V prvnim kole
se vyhodnocuji materidly od uchazecl, ve druhém kolem se personalista a vedouci
pracovnik setkdva s vybranymi uchazeci a testuji je a ve tietim kole jiz dochazi k navazani
individualniho kontaktu stémi nejvaznéjSimi kandidaty. Spolecnost by m¢éla
pfi planovani vybérového fizeni vést harmonogram, na jehoz zaklad¢ lze vyhodnotit
efektivnost a rychlost jednotlivych vybérovych fizeni od zadani volné pracovni pozice,

aZ po obsazeni pracovniho mista uchazecem.
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5.2.1 Predvybér uchazeci (administrativni kolo)

Hlavnim cilem je provést analyzou dokumentl prvotni vybér z uchazecd,
pii kterém budou vybrani vhodni jedinci. Kandidati se pak d¢€li na:
* Velmi vhodni kandidati, ktefi jsou pozvani k vybérovému fizeni.
* Vhodni kandidati, ktefi jsou pozvani na vybérové fizeni, pokud pocet velmi
vhodnych kandidatt je nedostacujici.
= Nevhodni kandidati, jimz je zasilana vhodné formulovana odpovéd’ s odmitnutim.
Dilezitym krokem v této fazi piedvybéru je také jeho organizace, kdy se musi:
= Stanovit osoba, kterd bude toto kolo organizovat. Byva to vétSinou personalista
¢i ¢len tymu personalniho odd¢leni.
= Pripravit veskera privodni dokumentace, ktera souvisi s administrativnim kolem,
= stanovit zpusob kontaktu s uchazeci.
= Urcit postup a termin administrativniho kola.
*  Vymezit kritéria vybéru.
= Stanovit zpiisob dokumentace, naklddani s osobnimi daty a archivace. (Hronik,

2014)

5.2.2  Prvni kolo a druhé kolo vybérového Fizeni

V prvnim kole vybérového fizeni jiz dochdzi k osobnimu setkani s konkrétnimi
uchazeci, ktefi prosli pfedvybérem. Hlavnim cilem tohoto kola je ziskat pomoci
dostupnych metod, jez autorka popsala v podkapitole 5.1. Metody vybéri zaméstnancd,
dalsi potiebné informace, které pomohou vybrat 2 az 3 uchazeée do druhého kola
pohovoru, a to takovym zpusobem, aby nebyl piehlédnut Zadny kvalitni uchaze¢, jenz by
mohl byt eventueln€é vhodny i na jinou pozici. Metody vyuzité v prvnim a druhém kole
pohovoru jsou finanéné nakladnéj$i a je tfeba, aby je vykonaval odborné zaSkoleny
pracovnik. (Hronik, 2014)

Poté, co je vybran nejvhodnéjsi uchaze€ na pozici a dojde k finadlnimu rozhodnuti,
je nutno ho co nejrychleji kontaktovat a sdélit mu vysledek vybérového fizeni a predlozit
mu pracovni nabidku, kde jsou jiz specifikovany informace a podminky, za kterych by

mél uchaze¢ nastoupit na volnou pracovni pozici (nazev pozice, vySe mzdy, zkuSebni
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doba, zda se bude jednat o pracovni pomér na dobu urcitou ¢i neuréitou, datum nastupu).
Po odsouhlaseni pracovni nabidky zvolenym uchazecem, se rozesila ostatnim ucastnikiim
vybérového tizeni vhodné formulovany email, ktery jim sdé€luje, ze ve vybérovém fizeni

byl vybran jiny uchazec.

5.3 Prijimani zaméstnancu

Pfijimani zaméstnancti je chapano jako fada procedur, které ptichazeji poté, co je
konkrétni uchaze¢ informovan o tom, ze byl vybran v poslednim kole vybérového fizeni
a ptijme pracovni nabidku. Jednou z nejdilezitéjSich formalit je vypracovani a podepsani
pracovni smlouvy. Pfed podpisem pracovni smlouvy by se méla doty¢nd osoba k navrhu
smlouvy vyjadiit. U urcitych pracovnich funkci mize vzniknout pracovni pomér
na zakladé jmenovani &i volbou. (Copikova, 2015). Dle ustanoveni paragrafu 31 zdkoniku
prace je zaméstnavatel povinen pfed uzavienim pracovniho poméru ,,seznamit fyzickou
osobu s pravy a povinnostmi“, které by pro ni z pracovni smlouvy, popiipadé jmenovani
na pracovni misto, vyplynuly a s pracovnimi podminkami a podminkami odménovani,
za nichZ ma praci konat a povinnostmi, které¢ vyplyvaji ze zvlaStnich pravnich predpist
vztahujicich se k praci, tzn. Ze zaméstnanec by mél mit zakladni ptehled o préci, kterou
bude konat. (Chladkova, Bukovjan, 2015, s. 117)

Pracovni smlouva je jednou z nejdilezitéjsich pracovnich ukond, kterou upravuje
zakonik prace. Musi obsahovat tyto zakladni naleZitosti:

=  Druh prace, ktery bude zaméstnanec vykonavat.

= Misto vykonu prace — mlze zde byt vymezena bud’ piesnd adresa sidla
zamé&stnavatele nebo miize byt uveden okres nebo mésto (u obchodnich
zastupcti se uvadi cela CR).

= Den nastupu do préce, tj. ptesny den, kdy zacne zaméstnanec pracovat.
(Dvotékova, 2012)

Dalsi ujednéni, kterda mohou byt uvedena ve smlouve:

= zkuSebni doba,

= doba trvani pracovniho poméru,

* prava a povinnosti smluvnich stran,

= pracovni doba a rozvrzeni pracovni doby,
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= udaje o vysi mzdy nebo platu,
= informace o vysilani zaméstnance k vykonu prace na pracovni cesty,
= yjednani o hmotné odpovédnosti, ml¢enlivosti, konkurenci a dalsi.

Pracovni smlouva musi mit pisemnou formu a musi byt vyhotovena ve dvou

stejnopisech, pficemz po podpisu obou stran si jeden origindl ponechdva zaméstnanec

a druhy zaméstnavatel.

5.3.1

Nalezitosti pFi nastupu zaméstnance

Po podepsani pracovni smlouvy vybranym uchaze¢em dochazi k zavedeni

zaméstnance do persondlni evidence., tzn. pofizeni osobni slozky a dale zavedeni jeho

udajii do personalni interniho informacniho systému. Pro ucely pfijeti zaméstnance

do pracovniho poméru musi zaméstnavatel znat tyto udaje:

jméno a ptijmeni, pfipadné titul, rodné pfijmeni, datum a misto narozeni, rodné
Cislo (s ohledem na pravidla k jeho uzivani), adresu trvalého pobytu, popf. jinou

dorucovaci adresu, je-li odlisna od trvalého pobytu, rodinny stav, statni ob&anstvi.

Budouci zaméstnanec by zaroven pted podpisem pracovni smlouvy mél doloZit:

doklady o piedchozim pracovnim poméru a jeho ukonCeni, potvrzeni
o zaméstnani (tzv. zapoctovy list), idaje o dosazené kvalifikaci (poptipadée kopie
ptislusnych vysvédceni, osvédceni nebo diplomt), udaje o Skolenich nebo
pfezkuSovani u vybranych profesi, pokud jsou stanoveny pravnimi piedpisy.
DalSimi udaji potfebnymi k uzavteni pracovniho poméru jsou:

udaje o zdravotni zplsobilosti k vykonu prace — lékatsky posudek ze vstupni
prohlidky, ucelem této prohlidky je zjistit aktualni zdravotni stav zamé&stnance
a posoudit, zda je potieba pro jeho pracovni vykon nastavit né¢jaka omezeni nebo
ho dokonce vyloucit z vykonu urcité prace, udaj o zdravotni pojistovné, zdznam
o tom, zda budouci zaméstnanec pobird diichod, pokud ano, tak 1 druh dichodu
a Cislo rozhodnuti o pobirani dichodu, udaj, zda je to osoba se zdravotnim

postiZzenim.

Pro vybrané profese je nutné predlozit potvrzeni o bezthonnosti, které se doklada

vypisem z rejstiiku trestli. Povinnosti zaméstnavatele pied uzavienim pracovni smlouvy
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je seznamit zaméstnance s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi z pracovni smlouvy a se

mzdovymi ¢i platovymi podminkami. (Portal Pohoda, online, 2019-10-1).
5.4 Adaptacni proces

Po nastupu zaméstnance do spolecnosti, prichdzi na fadu posledni ¢ast procesu
zabezpecovani pracovnikd, a tim je adaptace, ¢imz se rozumi zapracovani nového
zaméstnance na pozici v rdmci zkuSebni doby i déle. Obecné¢ Ize fici, ze adaptace trva
3 az 6 mé&sicu, v nékterych piipadech i rok. Cely proces se odviji od konkrétni pracovni
pozice a dale od systému zaskolovani, ktery ma spole¢nost nastaveny. Adaptacni proces
se muze také tykat zaméstnanct, ktefi se po delsi dobé vraci na své ptivodni pracoviste
nebo téch pracovnikil, ktefi v ramei spole¢nosti méni pracovni pozici. Hlavnim cilem
celého procesu je urychlit integraci nového zaméstnance do spolecnosti, zabezpecit jeho
plnou pracovni vykonnost a postarat se o to, aby doty¢ny zaméstnanec nebyl pracovné
demotivovany a nespokojeny kvili nedostate¢nému zaskoleni. (Copikova, 2015)
Dle Dvotakové (2012) je ucelem adaptace:

» snizit naklady na fluktuaci zam¢&stnanci,
* snizit ztraty na produktivité,
= zvySit pracovni spokojenost.
Bedrnové a Novy (2007) spatiuji hlavni ti¢el adaptace v tom, aby pracovnik:
* co nejlepSim a nejrychlejSim zplsobem zvladl pracovni pozadavky, které jsou
na n¢j kladeny,
= ziskal perspektivu svého dal§iho odborného rlistu a pracovni kariéry,
» zallenil do struktury vztah mezi lidmi na pracovisti, tzn. v pracovni skupiné
a do socialni systému spolecnosti.
Spravné nastaveny proces ,onboardingu®“, tj. zapracovani nového zaméstnance,
by mél zahrnovat:
* hard neboli tvrdé aspekty, které predstavuji konkrétni vysvétleni a popis, co ma
pracovnik d¢lat, popis organizacni struktury a pravidel fungovani ve firmé atd.,
» soft neboli mékké aspekty predstavujici komunikaci, podporu budovani vztaht

na pracovisti, zapojeni do tymu atd.
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Adaptaci Ize také rozd¢lit do dvou rovin, a to:

= Pracovni adaptace — proces, u kterého dochazi k postupnému vyrovnavani
souboru osobnich pfedpokladti zaméstnance s konkrétnimi pozadavky jeho
pracovniho zafazeni. (Bedrnova a Novy a kol., 2009 in Copikova a kol. 2015)
= Socidlni adaptace — zaclenovani zaméstnance do struktury socidlnich vztaht
V ramci pracovni skupiny i do socialniho systému dané spolecnosti. Obé dvé

adaptace se prolinaji. (Copikova a kol, 2015, s. 28)
Cely proces adaptace zaméstnance by mél byt rozpracovan do casového
harmonogramu, kde by mély byt uvedeny konkrétni faze zaskoleni. Za efektivni integraci
zaméstnance nese zodpoveédnost personalni Gtvar, piimy nadfizeny, tutor (mentor/kouc),

vedouci utvaru, a i néktefi zaméstnanci. (Vajner, 2007)
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PRAKTICKA CAST

LIDSKE ZDROJE A JEJICH PLANOVANI

Tato kapitola se zabyva zakladnimi informacemi o spolecnosti XY. Dale se

zaméiuje na lidské zdroje a jejich fizeni. Soucasné analyzuje proces planovani S vyuzitim

jak internich, tak i externich zdroji planovani a v zavéru se vénuje analyze, popisu

a specifikaci pracovniho mista ve spolecnosti XY.

6.1 Zakladni informace o spole¢nosti XY

Spole¢nost XY patii k pfednim ¢eskym vyrobcim zavésné zemedélské techniky

zaméfujici se na stroje pro zpracovani pudy, seti, hnojeni @ mul¢ovani. V obchodnim

rejstiiku jsou zapsany jako pfedmét podnikani nasledujici Cinnosti (Justice, online,

2019-9-21):

koupé zbozi za uc¢elem jeho dalsiho prodeje a prodej v rezimu zivnosti
volnych,

vyzkum a vyvoj v oblasti ptirodnich a technickych véd,

inZenyrska ¢innost V investi¢ni vystavbe,

provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani,

projektova ¢innost ve vystavbe.

Spolecnost XY v soucasné dobé exportuje své produkty do 35 zemi v Evropé, Asii,

Australii, Severni 1 Jizni Americe a Africe. Obchoduje na zéklad¢ dealerskych siti

umisténych v jednotlivych statech. Diky svému tizkému propojeni se zemed¢€lskou praxi

se fadi k nejinovativnéj§im vyrobciim v této oblasti. Jejimi hlavnimi cili je:

= testovat nové technologie zpracovani pidy, vyzivy rostlin a zakladani porostil

ve spolupraci s prednimi farmami,

*» na zakladé dosazenych vysledki vyvijet progresivni stroje, které zvysuji

rostlinnou produkci a zajist'uji tak vyzivu pro rychle rostouci svétovou populaci,

* neustale pracovat na jedine¢ném know-how, které se promita do konstrukce stroji

a agronomickych doporucent,
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» soustfedit Se na kvalitu stroji, které diky firemnimu know-how a vyrobni
technologii ziskavaji vysokou a dlouhodobou ptidanou hodnotu,
= ctit zasady trvale udrzitelného rozvoje planety, aby hodnoty byly zachovany
i budoucim generacim. (BEDNAR FMT, online, 2019-9-21).
Hlavni sidlo spole¢nosti se nachdzi na Praze 9. Samotna vyroba je umisténa
V Rychnové nad Knéznou, sklad nédhradnich dild v Kostelei nad Orlici a v Doudlebach
nad Orlici jsou testovany prototypové stroje a zaroven je tam také umisténa malosériova

a prototypova vyroba.

6.2 Lidské zdroje

V soucasné dob¢ (k 30.9.2019) ma spole¢nost celkem 272 zaméstnanci, pii¢emz
152 z nich tvoti THP® pracovnici a 120 zaméstnanci na délnickych pozicich. Jednotlivi
pracovnici jsou dle své pracovni pozice rozdéleni do 15 utvart. Klicové jsou vsak

pro soucasny a budouci proces ziskavani pracovnikii 4 zakladni skupiny, které znazornuje

tabulka 1.
Tabulka 1: Kli¢ové utvary

Klic¢ovy ttvar Pocet zaméstnanci
Konstrukce, vyvoj 29
Vyroba 166
Obchodni zastupci-marketing 30
Administrativa 47
Celkem 272

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

Toto usporadani je pro spolecnost zasadni hlavné z toho diivodu, ze z né€j vychazi
soucasnd i budouci personalni strategie spolecnosti, o které se autorka zmifiuje podrobné&ji
v podkapitole 6.3.3. Na zakladé tohoto rozdéleni bude také autorka identifikovat soucasné

a budouci potieby spolec¢nosti XY.

® THP — technicko-hospodaisky pracovnik

45



6.2.1  Rizeni lidskych zdroji

Sytém fizeni lidskych zdroji spole¢nosti XY se opira o strategicky pristup k praci
a vSem personalnim ¢innostem. Vedeni spolecnosti si plné¢ uvédomuje, ze lidé jsou
zapojovat manazery/vedouci pracovniky do persondlni prace. Vedouci pracovnici
se podili naptiklad na procesu vybéru a adaptace zaméstnanci, na jejich rozvoji nebo
na zpusobu fizeni pracovniho vykonu ¢i na motivaci pracovnikil. Stavaji se dulezitymi
partnery personalniho odd¢leni.

Spole¢nost XY si dale zakladd na participativnim zptisobu fizeni, tzn.,
ze zaméstnanci maji moznost podilet se na zménach a zasahovat tak do déni a chodu
spoleCnosti  tim, Ze predkladaji vlastni navrhy a podnéty na zlepSeni procesl
v jednotlivych oddélenich. Tyto podnéty se pak napiimo dostavaji pies vedouci
pracovniky k vedeni spole¢nosti a po jejich kladném vyhodnoceni se pak ve spolupraci
se zainteresovanymi zaméstnanci rychle aplikuji do praxe.

V procesu fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti XY hraje dillezitou roli také
personalni oddé€leni, které se v dneSni dobé stava soucasti nejuzsiho vedeni spolecnosti.
Ve spolecnosti XY ma na starosti proces ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnancti
personalistka, kterd sidli v Praze a v Rychnové nad Knéznou, Doudlebach nad Orlici

a Kostelci nad Orlici tuto ¢innost zastava HR koordinatorka.

6.3 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji ve spole¢nosti XY vychazi z podnikové strategie. Jeho
hlavnim cilem je systematicky zabezpecit lidské zdroje, tj. zajistit dostate¢né mnozstvi
zaméstnanci, vyuzit jejich potencidl, zvysit jejich vykonnost a sniZit fluktuaci, a to vSe
pii optimalné vynaloZenych nakladech.

Zaplanovani lidskych zdroji ve spole¢nosti XY zodpovidé persondlni feditel, ktery
zaroven ve spolupraci s vedoucimi jednotlivych oddé€leni zpracovava ro¢ni finan¢ni plany
jejich oddéleni, jejichZ soucasti je také i personalni planovani zahrnujici pfedpokladané
mzdové naklady jednotlivych oddéleni véetné odmén a predpokladanych nakladi

na planovana pracovni mista, ktera postupem roku vzniknou a budou obsazena. Tato
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predikce je planovéana na zékladé ekonomickych ukazatelti z minulych obdobi a dale
na zékladé ptredpokladu odhadu vyvoje ekonomiky podniku vV novém fiskdlnim roce.
Personalni plan je vytvofen na tfi roku dopfedu. Personalni odd€leni vSak nedostava
S predstihem pfesnou informaci o planovaném pocétu pracovniki v jednotlivych
odd¢lenich. Pozadavky na nové pracovniky jsou vedenim zadavany postupné v pribéhu

roku v zavislosti na skute¢nosti s predpokladem plnéni planovanych ukazatelt.

6.3.1 Internizdroje planovani

K Gplnému porozuméni oblasti planovani lidskych zdroji se autorka zaméiuje
na vybrané ekonomické ukazatele jako je zisk® a zisk na pracovnika’, tzv. tvrda data.
Vgrafu 1 je zachycen vyvoj zisku spole¢nosti v letech 2012 az 2019. Zisk

na pracovnika spole¢né s vyvojem poctu pracovniki je znazornén v grafu 2.

Graf 1: Vyvaoj zisku v tis. K¢ v letech 2012 — 2019
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Seteni)

6 Zisk po zdanéni (Cisty zisk) — rozdil mezi celkovymi pijmy a celkovymi naklady spole¢nosti
(Vochozka, Mula¢ a kolektiv, 2012)

7 Zisk na pracovnika - &isty zisk vztazeny na jednoho pracovnika ptepocteného na plny pracovni
uvazek (Vochozka, Mula¢ a kolektiv, 2012)
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Graf 2: Porovnani vyvoje po¢tu pracovniki a zisku na pracovnika

v letech 2012 — 2019

B Vyvoj poctu pracovnikil m Zisk na pracovnika v tis. K¢
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

Z vyse uvedenych grafii 1ze konstatovat, ze zisk spole¢nosti XY se v jednotlivych
letech priibézné navysuje a poukazuje to na zdravy ekonomicky rast. Vyjimku tvofi rok
2014, kdy doslo k propadu zisku a zisku na pracovnika V porovnani s ostatnimi lety.
Jednim z hlavnich z divodu byl i vliv politickych nepokojii na Ukrajing, které vyustily
ve vznik samostatné Republiky Krym a pfipojeni k Ruské federaci. Tato politicka zména
ovlivnila i ekonomiku spolec¢nosti XY, jelikoz ukrajinsky a rusky trh tvoii vyznamnou
¢ast zahrani¢niho exportu. V tomto roce doslo k snizeni poctu objednavek z téchto trhli
v disledku hospodaiské krize a dale spolecnost investovala do rozsifeni portfolia
zahrani¢nich trhl a vyvoje novych stroji. Rok 2014 byl také vyjimecny tim, ze trval
pouze 10 mesict, jelikoz spole¢nost XY piechazela na novou podobu fiskalniho roku,
ktery vice odpovida sezoénnosti v zemedélstvi. V soucasné dobé fiskalni rok zacina 1.11.
a kon¢i 31.10. nasledujiciho roku. Také v roce 2016 dochazi k mirngj§imu propadu zisku
a zisku na pracovnika. Tento propad byl ¢astecné zptisoben slozitou situaci v evropském
zemedé€lstvi, které bylo siln€é ovlivnéno prudkym poklesem cen mléka a dalSich
zemé&délskych komodit.

Od roku 2017 opét dochazi k nardstu zisku spolecnosti a zaroven také zisku

na pracovnika, a to Vv dusledku strategie spoleCnosti, kterd je zalozena piedevSim
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na roz§ifeni vyvozu strojii a navdzani obchodnich spolupraci po celém svété (Asie,
Afrika, Amerika, Australie, Evropa). Dalsimi faktory, které ptispély k Gspéchu a navyseni
zisku, bylo rozsifeni portfolia stroji, investovani finanénich prostfedki do vyvoje
a novych technologii a marketingovych aktivit.
dosdhnout vytycenych cild, a to hlavné diky zapocaté optimalizaci vyrobnich
a logistickych procesit a dodavatelsko-odbératelskych vztahti. Dale doslo v oblasti
investic k zakoupeni novych pozemki o rozloze 5,7 ha, které se nachazeji pfimo
u vyrobni haly v Rychnové nad Knéznou a diky tomu se naskytl potencial pro dalsi rozvoj
spole¢nosti.

Rok 2019 vykazuje oproti pfedchozimu roku snizeni zisku a zisku na pracovnika.
Je to v dusledku navyseni nakladi na nové pracovniky (obchodni zastupci) a vysSich
investic do zapocaté vystavby nové vyrobni haly a dale uskladnéni vétsiho poctu
vyrobenych stroju, které byly prodany v listopadu a prosinci 2019 a vyfakturovany budou
az k 31.1.2020. Vedeni spolecnosti se snizenim zisku v roce 2019 pocitalo a oznacuje
tento rok jako pfechodny k naplnéni budoucich strategickych cilii pro néasledujici roky.
K 1.1.2020 jiz bylo evidovano 63 % objednavek pro rok 2020, coz je pro porovnani
82 % skutecnosti roku 2019, a to diky pfedsezonnim setkdnim s dealery a zdkazniky

Z celého svéta, které se konalo v 1ét€ 2019.
6.3.2  Externi zdroje planovani

Pfi persondlnim planovani by spole¢nost méla vychazet jak z internich zdroji
planovani, o kterych se jiz autorka zminila v ptedeslé podkapitole, tak i z externich zdroji
zahrnujicich informace o prognéze vyvoje ekonomiky na svétovych trzich, situaci na trhu
prace, mife nezameéstnanosti, vysi primérné mzdy a 0 dalsich statistickych ukazatelich
tykajicich se daného regionu.

Svétova ekonomika je v pocatcich Ctvrté primyslové revoluce (rRevoluce).
V nasledujicich  letech budou automatizované tovarny produkovat zbozi
dle individudlnich potieb zakaznikii. Podle piedstaviteli Cesko-némecké obchodni
a primyslové komory v budoucnu dojde ke kompletnimu propojeni celého vyrobniho
procesu véetné servisu. Diky novym technologiim se budou moci zédvody fidit do urcité

miry samy. Produktivita prace se miize zvysit az o 30 %. VSe ma kromé vyhod i1 sva
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rizika. Pokud se firmy nebudou umét ptizpisobit této situaci, tak zaniknou. Do budoucna
budou totiz potfebovat kvalifikovanou pracovni silu, ktera bude umét fidit tyto chytré
digitalizované tovarny. Zvysi se tedy potieba lidi s technickym vzdélanim (Vyvoj
a zmény kvalifikagnich potieb trhu prace v CR v letech 2000-2015, online, 2019-09-30).
Vyvoj na Ceském trhu prace je vyjadien poptavkou po praci a je zavisly
na ekonomickém vyvoji a stavu ekonomického cyklu. Ceské ekonomice se za posledni
roky pomérné dafi. Tento pozitivni vyvoj se projevuje v tvorbé novych pracovnich mist.
Diky technologickému pokroku a zvysujicimi se vykonu prace nékterd pracovni mista
zaniknou. Vyhledové se bude také zvySovat pocet lidi dichodového véku, kteti budou
pracovat. Pro vzdé¢lavaci systém bude nutno pruzné reagovat na meénici se potiebu
pracovni sily a to tak, aby nové ptichozi byli pfipraveni na pozadavky, které od nich bude
trh vyzadovat. Také nezaméstnanost v CR dosahuje historického minima. Vzhledem
K umisténi pobocek spolecnosti XY v Praze a Kralovehradeckém kraji je nutno
specifikovat tyto dvé lokality, protoze se vyznacuji rozdilnymi podminkami. V Praze
se od ledna do zari 2019 snizila nezaméstnanost z 3,5 % na rekordni 2 %, zatimco
vV Rychnové nad KnéZnou se mirn€ navysila z 1,5 % na 1,6 %. V kvétnu a ¢ervnu to bylo
dokonce 1,1 %. Primeérna mzda dosahovala v Praze za 2. ¢tvrtleti 2019 34.345,- K¢
a v Rychnové nad Knéznou 31.300,- K¢. (Zaméstnanost a mzdy, online, 2019-10-25).
Vzhledem k vyvoji na trhu prace a nartustu mezd ve vsSech sektorech byla

1 spole¢nost XY nucena Vv roce 2019 navysit plosné¢ mzdy o 16,5 %.

6.3.3  Budouci potieba lidskych zdroju ve spole¢nosti XY

Na zakladé¢ rozboru internich a externich zdroji planovani a rozhovoru
S personalnim feditelem spolecnosti o soucasné a budouci firemni strategii byly
identifikovany 4 kli¢ové oblasti lidskych zdrojt, jez hraji v soucasné i budouci firemni
strategii hlavni roli. V disledku dynamického rozvoje spolenosti XY a velkych investic
finan¢nich prostfedkt do novych technologii jak ve vyrobé (poloautomatizovana vyroba),
tak 1 mimo ni (IT portaly pro usnadnéni spoluprace s obchodnimi partnery — napft. portal
nahradnich dilt, marketingovy portal, servisni portal atd.) bude spole¢nost XY potiebovat

v blizké budoucnosti piedevsim:
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1. Vyvoj — konstrukce

specializované¢ odborniky v oblasti elektroniky pro rozvoj a vyvoj fidicich
jednotek strojt,

konstruktéry, kteti budou schopni vyvinout a nakreslit nové stroje, které si zadaji
zakaznici vzhledem k ménicim se klimatickym podminkam a vlastnostem pudy

V jejich oblasti.

2. Obchod — marketing

obchodni zéstupce z celého svéta, ktefi budou schopni navazat kontakty s novymi
dealery na jednotlivych trzich,
marketingové pracovniky, ktefi budou zajistovat podporu prodeje na vSech

trzich.

3. Vyroba

servisni techniky, ktefi budou potteba v dlsledku zajisténi poprodejniho servisu,
délniky — montdzni dé€lniky, lakyrniky, skladniky. Zatimco u ptfedchozich
pracovnich pozic je predikovdn ndrdst potfeby novych zaméstnanct,
u délnickych pozic je ptedpoklad spiSe opacny, tzn. Ze neporoste Umérné potieba
do poloautomatizované vyroby, kterd sice na jedné strané Castecné nahradi
lidskou pracovni silu, ale na strané¢ druhé vznikne potieba vzdé¢langjSich

pracovnikd, ktefi budou schopni obsluhovat poloautomatizovana zatizeni.

4. Administrativa

administrativni pracovniky — administratory, referenty, tzv. podporu

jednotlivych oddéleni.
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Tabulka 2: Predikce budouci potieby pracovniki kli¢ovych oblasti

R PLANOVANY
Y .. .| PRUM. | »GEET NOVYCH
OBLAST KLICOVA POZICE | VZDELANI | HRUBA PRACOVNIKU
MZDA?
2020 | 2021 | 2022
KONSTRUKCE- Elektronik-vyvojar S§, v§ 47 000 K¢ 1 2 2
VYVOJ Konstruktér A 45 000 K¢ 2 2 3
Obchodni zastupce S§, v§ 55000 K& | 2 3 4
OBCHOD- Marketingovy
MARKETING pracovnik SS, v§ 34 000 K¢ 1 2 2
VYROBA Servisni technik SS 38 000 K¢ 2 2 3
Délnik Vyuceni 27 882 K¢ - - -
Administrator
ADMINISTRATIVA | /referent SS 30 000 K¢ 3 4 5

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

V tabulce 2 autorka sumarizuje pozadavky soucasné a budouci potfeby pracovniktl
v kli¢ovych oblastech, pfi¢emz zde uvadi nazev pozice, potfebné vzdelani, primérny plat
K jednotlivym pozicim a dale planovany pocet pracovnikii pro nasledujici tfi roky.
U pozic obchodniho zastupce, marketingového pracovnika, servisniho technika
a administratora/referenta je nutno zminit, ze pracovnici musi ovladat anglicky jazyk,
protoze jejich pracovni ndplni je komunikace S obchodnimi partnery z celého svéta.
Na zakladég zjiSténych potieb pracovnikill Ize konstatovat, Ze s dokon¢enim nové vyrobni
haly poroste kazdym rokem poZadavek na zvySujici se pocet klicovych pracovnika
z oblasti konstrukce — vyvoje, obchodu — marketingu, vyroby a administrativy,
za predpokladu, Ze spole¢nost XY bude rozsifovat dealerské sité na novych zahrani¢nich
trzich 1 na soucasnych trzich a timto strategickym krokem se ji podafi najit odbyt pro vétsi
mnozstvi stroji, které nova vyrobni hala s poloautomatizovanou vyrobou bude schopna
v pfistich tfech letech vyprodukovat. Pouze u délnikli bude trend opaény a jejich pocet
bude stagnovat, a to diky inovativnim modernim technologiim, které nahradi ¢astecné
lidskou silu. Na druhou stranu budou muset byt délnici pracujici ve vyrobé vice zaskoleni
a budou muset byt schopni porozumét novym technologiim. Autorka zdmérné neuvadi
jejich pozadované pocty béhem nasledujicich tii let ztoho diavodu, ze ji nebyly

poskytnuty konkrétni informace ze strany vedeni spolecnosti XY.

8 Priimé&rna hruba mzda — Informaéni systém o primérném vyd&lku. 1. pololeti 2019, online, 2019-

10-25.
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6.4 Analyza pracovniho mista a specifikace pracovniho mista

Efektivni proces ziskavani a vybéru nového zaméstnance vychazi z fadné a jasné
analyzy pracovniho mista a jeho popisu a specifikace. Cim piesnéji je pracovni misto
specifikovano, tim spole¢nost dokaze 1épe vybrat vhodného uchazece.

Spolecnost XY ma v této oblasti zpracovany pouze informace o hlavnich cilech
jednotlivych oddéleni a déale u nékterych klicovych zaméstnanct je stru¢né popsana
pracovni naplin v organiza¢ni struktufe spolecnosti (organigramu), kterd se v soucasné
dobé aktualizuje a neni pro zaméstnance zvefejnéna. U malé ¢asti zaméstnancil, vétSinou
u vedoucich pracovnikil, je zpracovdna pracovni napli, kterd zahrnuje ndzev pozice,
jméno a pfijmeni pracovnika, datum narozeni a adresu trvalého pobytu, popis
jednotlivych ¢innosti, které bude zaméstnanec vykonavat na dané pracovni pozici,
podfizenost, nadfizenost, odpovédnosti a opravnéni (pravomoce). Jedno vyhotoveni je
predavano novému zaméstnanci pfi prvnim dni nastupu jeho nadfizenym a druhé
si ponechava personalni oddéleni ve slozce zaméstnance.

V ptipadég, kdy se ve spolec¢nosti vyskytne potfeba obsazeni pracovniho mista, zada
vedouci pracovnik personalni oddéleni o spolupraci a posild elektronicky poZzadavek
na nového pracovnika, kde specifikuje napln prace, pozadované znalosti a dovednosti.
Tento pozadavek slouzi jako podklad pro zvetejnéni persondlni inzerce. Proces analyzy,
popisu a specifikace pracovniho mista neni v tomto ptipadé jasn¢ ucelen a metodicky
zpracovan. Nema konkrétni oficialni podobu, kterd by méla zahrnovat:

= zikladni cile pracovniho mista, jeho vykonova, resp. hodnotici kritéria,
= rozhodovaci pravomaoci,
= zékladni povinnosti,

= pracovni a dalsi podminky mista. (Styblo a kol., 2011)
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7 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani a vybér zaméstnanct povazuje spolecnost XY za klicovy. V této kapitole
budou popsany oba dva procesy a také budou zhodnoceny metody, které jsou v souc¢asné

dob¢ vyuzivany.

7.1 Ziskavani zaméstnancu

Proces ziskavani zameéstnanci zalind ve spolecnosti XY tim, ze vedouci
jednotlivych oddéleni vznesou sviij pozadavek na nového pracovnika na persondlni
oddéleni. V tomto okamziku vzniké ve spolecnosti XY poptavka po novém pracovnikovi,
kterd je podminéna nekolika divody. Prvnim znich je ve vétSin¢ pfipadti ndhrada
za odchazejiciho zaméstnance, ktery se sam od sebe rozhodl ukoncit pracovni pomér
¢1 mu jiz dale nebyla prodlouZzena pracovni smlouva ze strany zaméstnavatele. Jedna
se predevsim o THP pozice. Potfeba obsazeni pracovni pozice je tedy naléhava a vyzaduje
nalézt nahradu co nejdfive v horizontu mén¢ nez dvou mésici, a to z toho divodu, aby
odchdazejici pracovnik jesté stihnul nového zaméstnance zaucit. U délnickych pozic je
situace s naborem odli$na. Vyroba musi dopiedu fadné a efektivné planovat pokryti smén
s vyuzitim vlastnich lidskych zdroji nebo externich agentur prace. Nabor délnickych
pozic je tedy neustale aktudlni a lze konstatovat, Ze je to nekonCici proces. DalSim
divodem pro nabor nového pracovnika je odchod pracovnikii do dichodu nebo
na matefskou dovolenou a dale poptivka po obsazeni nové vzniklé pozice, ktera
se vytvoftila na zakladé potfeby v ramci rozsifeni jednotlivych odd¢€leni v diisledku ristu
spolecnosti.

Jak uz se autorka zminila v analyze, popisu a specifikaci pracovniho mista,
pozadavek na nového pracovnika je zasilan elektronicky v emailu a jeho forma vypada
jako inzerat, tzn., ze jsou zminény pozadované znalosti a dovednosti, ale neni blize
specifikovan postoj uchazece, ktery bude v souladu s postoji a hodnotami spole¢nostmi,
tzn. vztah K riznym skutecnostem jako je napf. orientace na zakaznika aj. V nékterych
ptipadech nebyva ani uvedena nastupni mzda, coz poté musi personalistka/HR
koordinatorka dale zjistovat od zadavatele pracovni nabidky. Z této situace lze usoudit,

Ze neuplnym zaddnim popisu a specifikace pracovniho mista dochazi k neptfesnému
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zvefejnéni informaci v konkrétni pracovni nabidce, a tim také k snizeni odezvy uchazect

na volné pracovni misto.

7.2 Zdroje a zpusoby ziskavani pracovniki

Po piijeti pozadavku na obsazeni volné pracovni pozice personalistka/HR
koordinatorka zac¢ne identifikovat zdroje a metody ziskavani zaméstnancti. Tato forma
identifikace vSak neni nijak pisemné podloZena. V tomto okamziku zélezi na tom, jaka
pozice je obsazovana. V soucasné dobé jsou THP pozice v Praze obsazovany spiSe
z externich zdroji. Pfi potfebé obsazovani vyssich vedoucich pozic je pak ptihlizeno
1 na vnitini zdroje a v mnoha piipadech jsou na vedouci pozici vybrani zameéstnanci, ktefi
se vedoucim pracovnikem. V Rychnové nad Knéznou, Doudlebach nad Orlici a Kostelci
nad Orlici jsou také vétSinou pozice obsazovany z externich zdroji.

Spole¢nost zadnym zptusobem nesleduje, kolik pracovnich pozic bylo obsazeno
intern¢, tedy z vlastnich fad zaméstnancii a kolik extern¢, coz vede k tomu, Ze nema
piehled o tom, jak efektivni je interni zaméstnanec oproti externimu zaméstnanci
na daném pracovnim misté.

Mezi nejcasté€jsi zplisoby ziskdvani zaméstnanct ve spolecnosti XY patfi:

Online inzerce

Online inzerce je v soucasné dobé nejrozsifenéjsi formou personalni inzerce,
a proto je velice dulezité, aby spolecnost investovala naklady do této oblasti efektivné
s cilem ptildkat co nejvice uchazec€l na volno pracovni misto.

Spolec¢nost XY jiz delsi dobu spolupracuje s firmou LMC, ktera provozuje nejvetsi
inzertni portaly www.jobs.cz, www.prace.cz, pii¢emz na jobs.cz jsou umistovany THP
pozice s pozadavkem vyssiho dosazeného vzdélani a vyssi kvalifikace a na www.prace.cz
jsou inzerovany spiSe pozice, kde je pozadovano stfedoskolské nebo nizsi vzdélani,
tj. vyuCeni aj. Spole¢nost XY zaznamenala V uplynulych 12 mésicich nartst
inzerovanych pozic, a z tohoto diivodu doslo k zméné nastaveni obchodnich podminek.
V soucasnosti je zaplaceno tzv. kreditni ptedplatné (400 kredita za 91.000,- K¢, 1 kredit
= 227,5 K¢), které muze byt vyuzito kdykoliv v pribéhu 12 mésicl, pficemz

za inzerovani volné pracovni pozice na Www.jobs.cz jsou odecteny tii kredity v celkové
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hodnoté 682,5 K¢ a pii zvefejnéni pracovni pozice na www.prace.cz je odecten jeden
kredit za 227,5 K¢&. Cena inzeratu je pii takto nastavené cenové hladiné pftizniva.
Personalistka/HR koordinatorka ve spole¢nosti XY ma ziizen pfistup do firemniho uctu
na Teamio.cz, kde spravuje sviij nabor, tzn., Ze zadava volné pracovni pozice, archivuje
neaktivni pozice, eviduje zivotopisy uchazect ¢i miize vyhleddvat vhodné potencidlni
pracovniky na Databazi jobs.cz.

Dalsi formou online inzerce jsou webové stranky, na kterych spoleCnost XY
pravideln€ inzeruje volné pracovni pozice v sekci Kariéra. Zacatkem roku 2019 doslo
K jejich upravé z divodu piiblizeni se novym trendim a technologiim. Zamé&stnavatel
se snazil o to, aby byly stranky pfehledné, moderni a intuitivni pro uzivatele. Velkym
pfinosem je také zlepSeni funk¢nosti stranek na mobilnich zatfizenich.

Socialni sité — LinkedIn, Twitter, Facebook

Socialni sit¢ se dnes povazuji za jeden z nejefektivnéjSich nastrojit moderniho
recruitmentu, a to proto, ze piinaSeji velké mnozstvi informaci pro oslovovani
potencidlnich uchazecii v relativné kratké dobé. Spolecnost XY vyuziva LinkedIn
a Facebook pouze pro sdileni svych ptispévkl ve formé aktualit. Profil LinkedIn neni
VvyuZzivan naplno, protoZe spole¢nost XY nema zaplacenou rozsitenou verzi. Neinzeruje
zde zadné pracovni nabidky, ani aktivné nevyhledava potencialni zaméstnance z oblasti
sttedniho a vysSiho managementu. Facebookova inzerce neni v soucasné chvili
vyuzivana vibec. Facebook tak slouzi spiSe jen pro sdileni novinek. Twitter nevyuziva
spolecnost XY vubec. Personalistka se podili na sdileni pfispévkii na LinkedInu
se specialistou online marketingu, ktery spravuje veSkeré socidlni sit¢ a webové stranky
ve spolecnosti. Personalistka pfidava na LinkedIn pfispévky tykajici se zaméstnancu,
personalnich akci a jinych udalosti spojenych s lidskymi zdroji. Tato aktivita byla
spusténa v nedavné dobé.

TiSténa inzerce

Tento druh inzerce je vyuzivan v provozovnach mimo Prahu, a to v pfipad¢, Ze je
potieba oslovit potencidlni uchazece v okoli Rychnova nad Knéznou, Doudleb nad Orlici
a Kostelce nad Orlici. Jedné se zejména o de€lnické pozice. Volna pracovni mista jsou
inzerovana Vv Orlickych inzertnich novinach Orion, které vychazi v nakladu 90.000

vytiski.
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Billboardy, reklamni tabule

Billboardy ¢i jiné reklamni plochy spole¢nost XY plosné nevyuzivd. Pouze
V jednom piipad¢ doslo k vyrobé reklamni plachty se sloganem ,,Jedeme na tspésné ving,
pridejte se.” Plachta je umisténa na ploté pod¢l hlavni silnice u vyrobni haly v Rychnové
nad Knéznou, aby upoutala pozornost kolem jedoucich vozidel.
Letaky vkladané do schranek

Letaky zaméfené na nabor se vyuzivaji stejné jako tisténa inzerce vyhradné¢ mimo
Prahu. Naposledy byla tato akce potfadana v 1été 2018, pii které bylo do poStovnich
schranek v okoli Rychnova nad Knéznou v okruhu 50 km rozdistribuovano 51 000 ks
naborového letaku zaméteného na délnické pozice jako je montazni délnik, skladnik
a lakyrnik. Odezva na takto zvolenou reklamu od uchazecli byla celkem pozitivni,
ale z divodu nemonitorovani Gspésnosti této akce, neni mozné vyhodnotit, zda byla
uspésna ¢i nikoliv. Spole¢nost XY do této akce investovala naklady ve vysi 39.000,- K¢,
které zahrnovaly tisk a distribuci.
Spoluprace s Grady prace

Spoluprace s ufadem prace pii naboru novych zaméstnancli probiha predevSim
vV Rychnové nad KnéZnou. Spolec¢nost XY zveiejiiuje své pracovni nabidky na portalu
http://www.urad-prace.cz/rychnov-nad-kneznou pravidelné. Na zakladé této informace
jsou n¢ktefi uchazeci pfimo vysilani k navs§téve vyrobni haly spole¢nosti XY. V minulosti
se témito uchazeci podafilo obsadit nékterd volnad mista. Jejich pocet v§ak neni evidovan.
Personalistka v Praze spolupracuje s Ufadem prace pouze tehdy, pokud ma jiz vybraného
pracovnika na THP pozici v Praze (obvykle servisni referent/administrator
a administrator obchodu) se znalosti ruStiny nebo ukrajinStiny, a ktery nedisponuje
zaméstnaneckou kartou®, tj. povoleni pracovat pro zaméstnavatele v CR. V tomto pfipadé
musi zaméstnavatel vyvésit pracovni nabidku na Ufadu prace po dobu 30 dnd, kdy
se nejprve toto volné misto nabidne ¢eskym obcanim a po 30 dnech od zvefejnéni jiz
inzerat ptejde do ,,Centralni evidence volnych pracovnich mist* a v tuto chvili je mozné

spole¢né s budoucim zaméstnancem zazadat o zaméstnaneckou kartu.

% Zaméstnaneckd karta — pracovni povoleni, které od 24.6.2014 nahrazuje Zelenou kartu. Povoleni se
vydava nejdéle na 2 roky na konkrétni pozici a zaméstnavatele a je zde moznost opakovaného prodlouzeni.
Infocizinci, online, cit. 2019-10-16.
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Veletrhy prace a dalsi akce

Spolecnost XY se zapojuje do akci a veletrhli pracovnich pftilezitosti pravidelné.
V unoru navstévuji zaméstnankyné personalniho oddé€leni ,,Veletrh pracovnich
piilezitosti na Technické fakulté Ceské zemédélské univerzity v Praze 6 — Suchdole, kde
se prezentuji s dalSimi zaméstnavateli a nabizeji studentim moznost pracovnich
ptilezitosti pii studiu. Ugast na této akci je vysoka. Poget vystavovatelti/zaméstnavatelt
kazdym rokem nartsta, investice do persondlniho marketingu konkurencnich firem jsou
rok od roku vyssi a tim padem dochazi k ptfevisu pracovnich nabidek nad poptavkou
studentti. Spolecnost XY na minulém rocniku ziskala 3 kontakty od studentd, jez méli
zajem ve firm¢ pracovat, ale v kone¢né fazi nenastoupil ani jeden, a to z divodu ziskani
lepsi pracovni nabidky od SKODA AUTO, SIEMENS a jinych velkych zaméstnavateli
pfitomnych na akci.

Na CZU se v pribshu dalsich mésicti konaji na jinych fakultach i dalsi pracovni
veletrhy. Spole¢nost XY se rozhodla zucastnit v tomto roce poprvé i Veletrhu pracovnich
ptileZitosti na Fakult& agrobiologie, potravinovych a piirodnich zdrojich. Ugast studentii
byla nizkd a nepodatilo se ziskat Zadného studenta jako potencidlniho pracovnika.

Spolecnost XY se dale pravidelné Gcastnila kazdy rok v zati Veletrhu pracovnich
prilezitosti v Rychnové nad KnéZnou. Po vyhodnoceni vSech skutecnosti, tzn. nakladi
za ucast (7.000 K¢) a za reklamni predméty (cca 10.000 K¢), celkového poctu ucastnikti
a poctu ziskanych kontaktt, se vedeni rozhodlo, Ze se této akce spole¢nost XY jiZ Gcastnit
nebude a finan¢ni prostiedky budou vyuzity efektivnéji.

Dalsi akei, do které je spolecnost XY druhym rokem zapojena, je Prezentace
sttednich Skol a zaméstnavatelll, jez je pofddana pod zastitou Krajské hospodarské
komory Kréalovéhradeckého kraje a kond se pravidelné v fijnu a listopadu v riiznych
mestech Kkraje, a to v Rychnové nad Knéznou, Trutnove€, Ji¢ine, Hradci Kralové
a Nachodé. Spolecnost se tcastni pouze akce v Rychnové nad Knéznou, Hradci Kralové
aVv Nachodg¢. Prezentace stfednich Skol a zaméstnavateli je soustfedénd na nabidku studia
pro zaky devatych tiid, které doprovazi jejich rodice. Pro spolecnost XY je i€ast na této
akci spiSe reprezentativniho charakteru, jelikoZz se zatim nepodafilo ziskat Zadného

potencialniho zaméstnance z fad navstévniki této akce.
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Headhunting

Spolecnost XY vyuziva sluzeb konkrétni headhunterské firmy Vv poslednich tfech
letech. Tato firma se zabyva ,.executive search® v oblasti vyroby tzn. vyhledavanim
uchazecu stiedniho a vy$$iho managementu, kdy diky rychlému ristu spole¢nosti doslo
k vzniku potfeby obsadit manazerské pozice v oblasti obchodu, servisu a konstrukce.
Spoluprace funguje na zékladé vydefinovani si zakladnich dovednosti a pozadavki
na potencialniho uchazece, které zahrnuji, tak jako u specifikace pracovniho mista, popis
pracovni pozice, zkuSenosti, platové o¢ekavani, benefity aj. Headhunterska firma pak
na zékladé definovanych pozadavki oslovuje potencidlni uchazece, ktefi by oborové
odpovidali svym profilem pozadavkim spolenosti XY. V této fazi je dilezité,
aby agentura m¢la jasné definované argumenty, kterymi mize potencialniho pracovnika
presvédcit, aby Sel pracovat do spolecnosti XY. VétSina z oslovovanych uchazect je
zaméstnana a spokojena, proto je velice diilezité, aby agentura byla profesionalni a méla
zaskolené pracovniky, kteti dokdzou nalézt vhodného zaméstnance.

Néklady na vyhledani zaméstnancti ze stfedniho a vys§iho managementu se pohybuji
radové ve vysi jejich tiech plati. Pokud doty¢ny pracovnik odejde sdim od sebe do Sesti
meésicl od nastupu do spolecnosti XY, musi headhunterska firma nalézt bezplatné jiného
nahradniho pracovnika.

Doporuceni sou¢asného zaméstnance

Doporuceni soucasného zaméstnance neni zakotveno v Zadnych smérnicich
¢i internich pfedpisech. V online a tiSténé inzerci pro provozovny v Rychnové
nad KnéZznou, Doudlebach nad Orlici a Kostelci nad Orlici je zvefejnéna informace
o naborovém piispeévku ve vysi 10 000,- K¢, ptficemz 5.000,- K¢ ziskd zaméstnanec
po zkusebni dobé doporuceného pracovnika a 5.000,- K¢ po dalSich Sesti mésicich. Tato
odmeéna se tyka pouze délnickych pozic, nikoliv THP pozic.
Spoluprice se stiednimi a vysokymi Skolami

Spole¢nost XY spolupracovala v minulosti se Stiedni zemé&délskou Skolou, ktera
se nachazi v blizkosti Rychnova nad Knéznou. Do vyroby byli posilani studenti na praxi.
V soucasné dob¢ se Zadnou stfedni Skolou ¢i odbornym ucilist€ém neni navazéna zadna
spoluprace.

V Praze je spolecnost v kontaktu s Ceskou zemédélskou univerzitou. Jak uz bylo

feceno, ucastni se Veletrhu pracovnich pfilezitosti na Technické fakulté.
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Prondjem pracovniki

Spolecnost se rozhodla zahdjit spolupraci S nejmenovanou velkou personalni
agenturou, kterd bude na zakladé smlouvy pfid€lovat agenturni zaméstnance zastavajici
pozice montaznich délnikt, lakyrnika a skladnika. Tito pracovnici budou mit uzavieny
pracovni pomér s agenturou prace a spole¢nost XY si je zaptjci. Je ale nutno zdlraznit,
Ze tito pracovnici musi pracovat za stejnych pracovnich podminek jako zaméstnanci
vybrané spole¢nosti XY. Vyhodou agenturniho zaméstnavani je ve srovnani s klasickym
pracovnim pomérem vysoka flexibilita, a naopak nevyhodou je nizka mira stability té€chto

agenturnich zaméstnanct.

7.3 Formulace a inzerovani pracovni nabidky

Spravné formulovana pracovni nabidka dokaze upoutat pozornost uchazece.
Personalistka/HR koordinatorka ve spolecnosti XY vytvafi inzerci pracovni nabidky
na zékladé pozadavka od vedoucich pracovniki, kteti vznaSeji pozadavek na obsazeni
volné ¢i nove vzniklé pozice. Inzerat obsahuje nazev pozice, ktery by mél byt dostatecné
vystizny, dale struény popis Cinnosti, kterou se spoleCnost zabyva, popis prace,
pozadované vzdélani, kvalifikaci, praxi a dal$i schopnosti a pozadované dovednosti,
misto vykonu prace, pracovni podminky jako je plat a ostatni odmény a vyhody/benefity,
které spole¢nost nabizi, moZnosti rozvoje a kontakt na personalni oddéleni.

Pti formulaci pracovni nabidky zélezi, zda se jedna o inzerci na THP pozici
¢i na délnickou pozici. V inzeratech na THP pozice personalistka/HR koordinatorka
poskytuje vice informaci a pouziva odlisny styl vyjadfovani nez u inzerat na délnické
pozice, kde je potieba pracovni nabidku formulovat jasn€ a srozumitelné. U téchto typt
inzeratl se také zverejiiuje hodinova mzda, zatimco u THP pozic se platové podminky
uvadégji spiSe az pti osobnim setkani. Inzerce standardné zahrnuje:

- Nazev pracovni pozice,

- pozadavky na uchazece,

- co muZze byt uchaze¢ovou vyhodou,

- co uchazec¢i miize spolecnost nabidnout,
- termin nastupu,

- kontakt.
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Ptiklad uvetejnéné pracovni nabidky na délnické a THP pozice uvadi autorka
v priloze F a G této diplomové prace.

Inzeraty na volnd pracovni mista jsou zvefejnovany piedevSim na serverech
WWW.jobs.cz, www.prace.cz, na www.proudly.cz, na webovych strankach spole¢nosti
v sekci kariéra a dale na Utadu prace v Rychnové nad Knéznou.

Spolecnost si nevede zadné zdznamy o Uspésnosti inzerovani danych pozic. Avsak
Vv systému Teamio, ktery zajist'uje spravu inzerovani na Www.jobs.cz a www.prace.cz,
lze pozadované informace a statistiky sledovat. Objevuje se tam pocet odpovédi
na zvefejnény inzerat, kolik uchazec¢t reagovalo na nabidku pfes jobs.cz ¢i prace.cz, jak

dlouho je inzerat aktivni.

7.4 Personalni marketing a Employer Branding

Personalni marketing tvoti spolu s Employer Brandingem — tzv. budovanim znacky
zaméstnavatele neodmyslitelnou soucast firemni strategie kazdé moderni spole¢nosti.
Jak jiz bylo feceno V teoretické Casti, tyto dva ptistupy v dnesni dob€ rozhoduji o tom,
jaké postaveni zaujima a bude zaujimat spole¢nost XY na trhu prace, jak budou vnimat
znacku zaméstnavatele soucasni, minuly i budouci zaméstnanci a uchazeci.

Spolecnost XY si uvédomuje, Ze v dnesni moderni dobé 21. stoleti je nesmirné
dialezité nasledovat trendy v oblasti personalniho marketingu. Hlavnimi ndastroji v této
oblasti jsou webové stranky, které v nedavné dobé prosly velkou reformou. Kromé
klasickych informaci o spolecnosti a jejich produktech jsou zde pravidelné zvefejiiovany
také aktuality o déni ve spolecnosti a reportdze o spolupréci se zeméd¢€lci. Dalsi néstroj
predstavuji jiZz zminovana, socialni média Facebook, LinkedIn, Youtube nebo Instagram,
ktera jsou dle Horvathové (2016) logickym vyvrcholenim stéle se zlepSujicich technologii
a dnesniho zrychleného zplisobu Zivota.

Personalni marketing ve spolecnosti XY dale zahrnuje rtizné tisténé letaky,
brozury, roll-upy, tiSténé 1 online materidly pro persondlni Gcely jakou je napiiklad
onboarding (pfijimani nového zaméstnance), veletrhy pracovnich pfilezitosti a jiné
persondlni akce. Spolecnost XY ma velikou vyhodu v tom, Ze se ji podafilo vybudovat
kvalitni zdkladnu v podobé marketingového odd¢€leni s vlastnimi grafiky a specialisty

online médii.
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Co se tyCe budovani znacky zaméstnavatele, tzv. Employeer Brandingu, drzi

spolecnost XY krok s dobou a snazi se o navazani blizkého vztahu se svymi zaméstnanci

V podobg:

Zamgéstnaneckych konferenci, které porada dvakrat ro¢né (kvéten, prosinec).
Hlavnim cilem téchto akci je informovat zaméstnance o aktualnim déni
na jednotlivych odd¢lenich prostfednictvim prezentaci jednotlivych
vedoucich pracovnik.

Firemniho Casopisu pro zaméstnance, ktery vychazi dvakrat do roka (kvéten,
prosinec) a pfindsi zajimavé rozhovory, reportaze a aktuality z déni
spolecnosti. Velice oblibena je soutéz o darkové poukazy v hodnoté
1000,- K¢, 2000,- K¢ a 3000,- K& pro zaméstnance v podobé kiizovky,
hadanky nebo hledani rozdilii na obrazcich.

Firemniho intranetu, kde maji zaméstnanci moznost dozveédét se ruzné
informace technického a organiza¢niho razu, jako jsou interni smérnice, rizné
metodiky, Pracovni fad atd.

Teambuildingli, které jsou organizovany dvakrat do roka. V zim¢ jezdi
zaméstnanci na dvoudenni pobyt na hory na bézky a v 1ét€¢ bud’ na vodu nebo
do Krkonos, kde spolecné podnikaji riizné p&si vylety.

Vénoc¢niho vecirku, jenz je potadan zvlast pro pracovniky Vv Praze a zvlast
pro pracovniky v Rychnové nad Knéznou, Doudlebach nad Orlici a Kostelci
nad Orlici.

Letniho grilovani selete v Rychnové nad KnéZznou.

Spole¢nost XY se v prubéhu roku 2019 rozhodla investovat finan¢ni prostredky

do nového konceptu Emloyer Brandingu a jako uplné prvni zemédélskd spolecnost

zahdjila spolupraci s firmou Proudly’®. Spoluprace spodiva ve vytvofeni video

medailonkll tfi vybranych zaméstnancii profesiondlnim tymem, nafoceni portfolia

fotografii nejen vybranych zaméstnancl, ale 1 ostatnich pracovniki ve vyrobé

a Vv kancelafich v Praze. S tfemi vybranymi zaméstnanci byl veden rozhovor, ve kterém

se redaktorka ptala na jejich kariérni postup, co je ve spole¢nosti XY bavi, jak firma

10V prosinci 2019 se spole¢nost pfejmenovala na Welcome to the Jungle.
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funguje a podporuje své zaméstnance. Zaméstnanci nebyli dopfedu na tento rozhovor
pfipraveni, a to proto, aby vysledek vypadal autenticky a redln¢. Veskery natoceny
a nafoceny material se stal majetkem spolecnosti a ta ho mize nyni pouzivat neomezené
i pro dalsi interni Gcely. Spole¢nosti XY byl také vytvoren media plan, podle kterého se
budou v pribéhu roku komunikovat jednotlivé video prezentace zvolenych pracovnik,
volné pracovni pozice se zacilenim na socidlni sit’ Facebook. Soucasti spoluprace jsou
také dve reportaze, jejichz téma se bude tykat zaméstnanct cestujicich do zahranici
a druhé téma pfimo vyroby. Déle mize spolecnost XY pfimo na svém profilu Proudly
inzerovat své volné pozice. Sprava naboru je v podobném stylu jako je Teamio, o kterém
se jiz autorka zminovala v piredchozi podkapitole 8.1.2. Formulace a inzerovani pracovni
nabidky.

Spoluprace probiha zatim jen dva mésice, a proto jesté neni Giplné¢ mozné zhodnotit

vystupy a vlozené investice do tohoto projektu.
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8 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancti ve spolecnosti XY popisuje metody a postup pii tomto procesu.
Déle se zabyvé samotnym vybérovym fizenim, rozhodnutim o vybéru findlniho kandidata

na inzerovanou pozici a také vytvoienim a piedlozenim pracovni nabidky.

8.1 Metody a postup vybéru zaméstnanci

Hlavni metodou vybéru zaméstnanci ve spolecnosti XY je analyza Zivotopisu
a rozhovor (interview). Po zvefejnéni pracovni nabidky personalistka/HR koordinatorka
shromazd’uje doslé motivacni dopisy a zivotopisy od uchazeci, ktefi maji zjem pracovat
pro spolecnost XY. Po jejich analyze a na zaklad¢ vlastniho uvazeni rozhodne, zda
pteposle Zivotopis vedoucimu pracovnikovi €1 nikoliv. V soucasné dobé po zveiejnéni
pracovni nabidky nereaguje velké mnozstvi uchazecl, a proto Ize konstatovat,
7ze personalistka/HR koordinatorka pteposila na vedouciho pracovnika vétSinu
zivotopisi. Dale personalistka/HR koordinatorka ¢eka na jeho odezvu, na jejiz zakladé
dostane instrukce k zahajeni vybérového fizeni. Pokud se doty¢ny vedouci pracovnik,
ktery ma byt zapojen do vybérového fizeni, neozyvd, musi ho personalistka/HR
koordinatorka urgovat, protoze jiz dochazi k ¢asové prodlevé. V tuto chvili by méla
personalistka/HR koordinatorka kontaktovat ¢ekajici uchazece a sdélit jim, ze vybérové
fizeni jeSté nezaCalo a v piipade, ze bude dotyény vybran k Gstnimu pohovoru, bude
kontaktovan. V mnoha piipadech se tak nedéje a personalistka/HR koordinatorka stale
¢eka na odezvu od vedouciho pracovnika. Poté, co personalistka/HR koordinatorka ziska
konkrétni terminy vhodné pro pohovor, telefonuje dotyénému uchazeci, aby s nim
domluvila osobni pohovor. Nejprve si s nim ujasni, o jakou pozici jde, kde byla
inzerovana, poté se piesvédci, ze ma doty¢ny stale zajem o nabizenou pozici a zaéne

S nim dojednévat osobni schlizku.

8.2 Vybérové rizeni
Vybérové fizeni na THP pozice obvykle zahrnuje tifi kola. V prvnim

administrativnim kole dochazi k analyzovani doSlych Zivotopist, vymezeni kritérii
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vybéru, predvybéru uchazecii, domlouvani terminii pohovoru s vedoucim pracovnikem
a vybranymi uchazeci. Spolecnost XY v tomto ptipad¢ déli uchazece do tii skupin, a to
na:
= velmi vhodné kandidaty, ktefi jsou pozvani k vybérovému fizeni,
* na vhodné kandidaty, jez jsou zvani pouze tehdy, pokud pocet velmi
vhodnych uchazeci je nedostacujict,
= na nevhodné, kterym je rovnou zaslan email s informaci, ze nebyli vybrani
a nepostupuji do dalsiho kola.

Ve druhém kole vybérového fizeni jiz dochdzi k samotnému pohovoru, kterého
se ucastni vedouci pracovnik oddé€leni a personalistka/HR koordinatorka, pficemz praveé
personalistka a HR koordinatorka jsou kli¢ové osoby, které po celou dobu vybérového
fizeni udrzuji kontakt s uchazeCem, planuji terminy schizek a pfipravuji materidly
k pohovoru. V prabéhu celého pohovoru se moderatorské role ujima personalistka/HR
koordinatorka, ktera uchazece pfivita, na tvod se pta na n¢jaké odlehéené téma napf.
odkud doty¢ny pfijel a jaka byla cesta. Pak jiz plynule pfechazi do otazek nasledujiciho
typu: ,,Proc¢ jste si vybral nasi spole¢nost? Co Vas na nasi spole¢nosti zaujalo? Jak si
predstavujete inzerovanou pozici? Co vite o nasi spolecnosti? Co jste d€lal v pfedchozich
zaméstnanich? Pro€ se chystate opustit dosavadniho zaméstnavatele? Jak zvladate stres?
Jaka jsou Vase platova ocekavani? Kdy mizete nastoupit?“

Po Gvodnim ptedstaveni a vyslechnuti uchazece odpovidajiciho na prvni blok
otazek, si slovo obvykle piebira vedouci dané¢ho oddéleni a popisuje zakladni informace
o spole¢nosti XY, dava podrobné informace o pracovni naplni inzerované pozice, dale
o prostiedi a nejbliz§im tymu zaméstnanc, se kterym by uchaze¢ pracoval. Slovo si poté
prebird personalistka/HR koordinatorka, ktera detailnéji popisuje spolecnost XY
z personalniho pohledu, tzn. zmifluje pocet zaméstnancii v jednotlivych lokalitach,
veékovy prumér zaméstnancl, benefity pro zameéstnance, akce pro zaméstnance,
podminky budouci spoluprace, tj. druh smlouvy, délka zkuSebni doby, mzdové
ohodnoceni a moznost rozvoje. Déle je uchaze¢ zkousSen z anglického jazyka, vyzaduje-
li to pracovni pozice, a to formou otazky, kterou musi zodpoveédét. V tomto piipade je
u vetSiny pozic posuzovano, zda uchaze¢ umi rychle odpovidat a nemé obavy
komunikovat v cizim jazyce. U pracovni pozice, jako je napiiklad ucetni, se uchaze¢tim

dava pii prvnim kole pohovoru pisemny test na ovéfeni znalosti, ktery je hned
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po absolvovani vyhodnocen. Personalistka/HR koordinatorka si déla poznamky
Vv pribéhu pohovoru a zapisuje si je do vytisténého zivotopisu uchazece. Na konci
pohovoru je nechan uchazeci prostor na otazky. Personalistka/HR koordinatorka popisuje
dalsi kroky vybérového fizeni. Ve vétsin€ piipadii se kona druhé kolo vybérového tizeni
vV rozmezi cca dvou tydnl. Jsou pozvani tfi vybrani kandidati, kteti nejlépe spliuji
podminky na danou pozici. U nékterych specifickych pozic jako je napiiklad IT
specialista, ¢i vyvojar elektronikou fizenych strojii ¢i FEM vypoctar se nehlasi velké
mnozstvi uchazeci, a proto se ucastni vybérového tizeni naptiklad jen dva odpovidajici
uchazeci.

U druhého kola pohovoru je piitomen zastupce jednatele a personalni feditel
v Praze a v Rychnové nad KnéZnou, Doudlebach nad Orlici a Kostelci nad Orlici bud’
vyrobni feditel nebo vedouci vyroby a opét vedouci daného oddéleni a personalistka/HR
koordinatorka, ktera shrne hlavni body z minulého pohovoru a hlavniho slova se ujima
zastupce jednatele a personalni feditel/vyrobni feditel. Ten obvykle klade otazky, které
ho zajimaji a souvisi s pracovni naplni ¢i pracovnimi zkuSenostmi uchazece.

U délnickych pozic je systém vybérového fizeni odliSny. HR koordinatorka
Vv Rychnové nad Knéznou, Doudlebach nad Orlici a Kostelci nad Orlici, pozve na ustni
pohovor uchazece, kteti zaslali sviij Zivotopis a projevili zdjem pracovat pro spolecnost
XY. HR koordinatorka zjistuje zkusenosti z minulych zaméstnani, popisuje pracovni
napln volné pozice a dalsi informace o spolecnosti XY. Dale se dotazuje, jaké predstavy
ma uchaze¢ o své budoucnosti. Pokud obé¢ strany souhlasi, je po absolvovani pohovoru
vyplnén osobni dotaznik sudaji potfebnymi pro nastup do spolecnosti XY
a spracovnikem je domlouvan termin vstupni l¢kaiské prohlidky. Na zakladé této
analyzy lze konstatovat, ze spole¢nost pifijimd na délnickou pozici témét kazdého

uchazece, ktery projevil zajem. K Gstnimu pohovoru neni pfizvan nikdo z vyroby.

8.3 Rozhodnuti o prijeti

Po absolvovani druhého kola vybérového tizeni se zvolenymi THP uchazeci je
vybran nevhodnéjsi z nich, ktery nejvice spliiuje pozadavky stanovené na volnou pozici.
Klade se diraz hlavné na to, aby byl uchaze¢ schopen zvladnout pracovni ¢innosti, dale

se bere ohled na to, zda se typov¢ hodi do kolektivu a zda mé zajem rozvijet se v urcité
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oblasti, ve které naptiklad nedisponuje takovymi znalostmi, jaké jsou potieba. Hlavni
slovo ve vybéru mé vedouci oddéleni, kam se pracovnik bude pfijimat. Zastupce jednatele
a personalni feditel spolu s personalistkou/HR koordinatorkou také vyjadiuji sviij nazor
tykajici se vhodnosti kandidata, ale posledni slovo ma pii rozhodovani vedouci, a to
Z toho diivodu, ze bude s doty¢nym uchazecem pracovat a dokaze 1épe odhadnout situaci,
zda pracovnik také zapadne do kolektivu. Po rozhodnuti o findlnim vybéru je uchazeé
bud’ informovan hned na misté druhého kola pohovoru, protoze jiz z prvniho kola
pohovoru vyplyne, Ze je uchaze¢ na pozici vhodny a druhé kolo je pouze formalita
a potvrzeni si vhodnosti kandidata jest¢ dalsi osobou ze spolecnosti XY jako je napf.
zastupce jednatele a personalni feditel. Pokud nedojde k oznameni vysledkd vybérového
fizeni hned na misté, vybrany uchaze¢ je pak pozdé&ji v co nejkrat§im mozném terminu
kontaktovan telefonicky a je mu zaslana pracovni nabidka emailem. Tato nabidka
obsahuje:

" nazev pozice,

= datum nastupu do zaméstnani,

= informace o zkuSebni dobé,

= dobu trvani pracovni smlouvy,

= mzdu,

= benefity — dovolena, stravenky, jazykové kurzy.

Poté, co uchaze¢ potvrdi svlij zdjem o pozici, pfichdzi na fadu proces piijimani

a adaptace, o némz se autorka zminuje v dalsi samostatné kapitole ¢. 9. Pokud uchaze¢
pracovni nabidku odmitne nebo pozaduje vyssi platové ohodnoceni, personalistka/HR
koordinatorka po domluvé se zastupcem jednatele a personalnim feditelem/vyrobnim
feditelem dale vyjednava s uchazecem. Ve vétsing pripadi je uchazeci piislibena vyssi
mzda po skonceni zkusebni doby, a to z toho diivodu, aby byl motivovany a nerozhodnul
se pro jiného zaméstnavatele. Zbyvajici Gcastnici vybeérového fizeni, jez se dostali

do posledniho kola, jsou o vysledcich informovani emailem.

8.4 Prijimani zaméstnancu
Pfijimani nového zaméstnance zafind poté, co potvrdil svij zajem nastoupit
na volnou pracovni pozici a souhlasil s pracovnimi podminkami, které mu byly zaslany

po absolvovani druhého kola vybérového fizeni. Pfed nastupem absolvuje dotycny
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vstupni 1ékaiskou prohlidku u poskytovatele pracovnélékarskych sluzeb spolecnosti XY.
Teprve poté, kdy je uznan zplsobilym k vykonu prace, mize oficialné nastoupit
do spolecnosti XY. Ptfi piedavani dokumentii potiebnych k vstupni I¢kaiské prohlidce
personalista pfedklada novému pracovnikovi k vyplnéni osobni dotaznik, v némz uvadi
veskeré udaje potiebné k zahdjeni pracovni ¢innosti jako je:
= piijmeni, jméno, titul,
= rodné ptijmeni, vSechna dalsi pfedchazejici ptijmenti,
= datum narozeni, rodné ¢islo, misto narozeni
* rodinny stav, pocet déti (u zen),
= statni obCanstvi,
= trvaly pobyt, adresa pro dorucovani zasilek, je-li odlisna od trvalého pobytu,
= nejvySsi ukoncené vzdélani, jazykové znalosti,
* fidi¢ské opravnéni,
= zdravotni pojistovna,
= ndazev piredchoziho zaméstnavatele,
= informaci, zda mé4 zaméstnanec stanovené srazky ze mzdy, pokud ano, jaké
a kde,
» informaci, zda bylo pfedlozeno potvrzeni o zaméstnani od piedchoziho
zaméstnavatele,
* informaci o tom, zda byl zamé&stnanec veden v evidenci uchazect
0 zamg&stnani,
= ¢&islo uétu, kam bude zaméstnanci zasildna mzda.

Svym podpisem potvrzuje vysSe uvedené skutecnosti a také se zavazuje, Zze bude
informovat zamé&stnavatele v piipad¢, ze dojde k n&jaké zméné vyse uvedenych informaci
a dale dava souhlas s poskytnutim osobnich Udaji pro vedeni persondlni agendy
spolecnosti XY zcela v souladu s Nafizenim Evropského parlamentu a Rady (EU)
2016/679 a piislusnymi G&innymi pravnimi piedpisy Ceské republiky po dobu
stanovenou zvlaStnimi pravnimi pfedpisy, min. vSak péti let. (Interni dokumenty
spolecnosti XY, 2019) Novy zaméstnanec také musi pied nastupem dolozit dokumenty
o dosazené kvalifikaci, a dale 1 potvrzeni ¢i certifikaty o Skolenich ¢i pfezkuSovani

u konkrétnich vybranych profesi
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Personalistka/HR koordinatorka po vyplnéni osobniho dotazniku zadd udaje
o zamgstnanci do interniho systému Helios Green, ve kterém je vedena a zpracovavana
vesSkera mzdova agenda.
Pfi nastupu zaméstnance v urceny den pak dochéazi k podepsani:

- pracovni smlouvy a mzdového vymeéru,

- dohod¢ o srazce ze mzdy za stravenky,

- souhlasu se zpracovanim osobnich udaji formou pofizeni fotografické, audio
nebo video dokumentace,

- prohladSeni o seznameni s vnitinimi piedpisy firmy,

- potvrzeni o zdanitelnych piijmech zaméstnance ze zavislé ¢innosti fyzickych
0sob, pokud zaméstnanec neuplatnil v mésic nastupu slevu na dani u jiného
zameéstnavatele,

- predani adaptacniho dokumentu a pldnu zaskoleni, o kterém se autorka

zminuje v nasledujici podkapitole 8.5. Adaptace zaméstnancu.
8.5 Adaptace zaméstnancii

Adaptace zaméstnancti ve spolecnosti XY je vnimana jako dualezitd soucast
firemnich procest. Do nedavné doby nebyl nastaveny Zadny oficialni systém adaptace.
Vzhledem k vys$§imu naristu poétu zaméstnanci a rychlému ekonomickému rozvoji
vznikla potfeba vytvoreni adapta¢niho planu novych zaméstnanct. Hlavnim cilem tohoto
planu je efektivni zpracovani harmonogramu zaskoleni, a to jak prvni dny pusobeni
nového zaméstnance ve spolecnosti XY, tak 1 ndsledujici tydny a mésice. Adaptacni plan
je rozliSen pro THP pozice a délnické pozice. Zpracovavd ho a pfipravuje
personalistka/HR koordinatorka, ktera pred nastupem nového zaméstnance zasila
formular adapta¢niho planu k doplnéni vedoucimu pracovniku/mistrovi a zjistuje, jak
bude novy pracovnik zaucen 1.tyden, 2. — 3. tyden a 4. — 6.tyden. Dale zjist'uje tii hlavni
cile, které by mél pracovnik splnit béhem zkusSebni doby. V den nastupu obdrzi novy
zaméstnanec tzv. uvitaci baliek, ktery zahrnuje specidlni desky s uvitacim dopisem,
informacni brozurou o spolec¢nosti, aktualnim internim magazinem pro zaméstnance
spole€nosti XY, propisku, kli¢enku na €ip, blok a propisku s logem spolecnosti XY. Déle
je pripraven a predvyplnén adaptacni plan ve dvou vyhotovenich. Jedno si nechava

zaméstnanec a druhé si pfebira vedouci pracovnik a ma ho u sebe do konce zkusebni doby
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pracovnika. Poté je tento dokument pfedan k archivaci na personalni oddéleni. Velkou
podporou pii adaptacnim procesu jsou i ostatni Clenové oddé&leni, ktefi doty¢ného
zaméstnance spolecné s vedoucim pracovnikem také zauCuji a poméhaji mu pochopit
veskeré Cinnosti souvisejici s pracovni pozici. Dalsi rozvoj zaméstnanci po skonéeni

adaptacni doby neni persondlnim oddé€lenim nijak monitorovan.
8.6 Fluktuace

Mira fluktuace ve spole¢nosti XY urCitym zpusobem také souvisi se spravnou
adaptaci, o které se autorka zminovala v ptredchozi kapitole. Fluktuace ve spolecnosti XY
neni monitorovana, ani se sni dale nepracuje. Autorka zachytila na grafu 3 vyvoj
fluktuace v letech 2012 — 2019, pfi¢emz nejvyssi procento vykazovala spole¢nost XY
v roce 2012, a to 6 % a poté v roce 2014 dosahla 5,9 %. Od roku 2015 se spolecnost
stabilizovala. Celkova mira fluktuace je ve spolecnosti nizka, coz poukazuje na fakt,
Ze jsou zamestnanci ve spole¢nosti XY spokojeni. V odbornych publikacich se uvadi,
ze fluktuace pod 5 % mize mit také 1 negativni dopad, a to ztoho divodu,
ze do spolecnosti neptichdzi novi pracovnici, jejichz znalosti, dovednosti a zkuSenosti,

by mohly mit vliv na rozvoj spole¢nosti.

Graf 3: Vyvoj fluktuace v % v letech 2012 — 2019
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfent)
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9 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dalsi dilezitou kapitolu praktické ¢asti diplomové prace tvoii dotaznikové Setient,
jehoz hlavnim cilem je zjisténi efektivity procesu ziskavani a pfijimani zaméstnanct
a jejich adaptace ve vybrané spole¢nosti. Vystupy z Setieni budou nasledné vyuzity jako

jedny z kli¢ovych informaci k stanoveni doporuc¢eni zlepSeni téchto procest.

9.1 Charakteristika vyzkumu

Misto vyzkumu: Praha, Rychnov nad KnéZnou, Kostelec nad Orlici, Doudleby nad Orlici

(misto vykonu prace respondentt)

Zakladni vyzkumny soubor: zaméstnanci vybrané spolecnosti pracujici na riznych
pozicich, rizného pohlavi i véku, ktefi nastoupili do spolecnosti v poslednich 18 mésicich
(od 1.3.2018 do 30.9.2019) a jejich pracovni pomér doposud trva. Autorka zamérné
stanovila toto Casové rozmezi, jelikoz praktickou ¢ast diplomové prace zpracovavala
prevazné v zati 2019. Autorka se dale domnivé, Ze zaméstnanci, ktefi do spole¢nosti
nastoupili v poslednich 18 mésicich, jsou schopni podat relevantni a aktualni informace

o jednotlivych procesech naboru a adaptace.

Proménné vyzkumu: THP a délnické pozice (Proménna byla stanovena vzhledem

k rozdilnym procestim piijimani a adaptace THP a d€lnickych pozic.)
Pocet oslovenych respondentii: 75

Metoda sbéru dat: elektronicky (Dotaznik byl distribuovan THP zaméstnancim

na jejich firemni email.), osobné (D&lnikiim byla rozdéana tisténa forma dotazniku.)
Sbér dat: od 1.11.2019 — 15.11.2019

Navratnost: 88 % (Autorka se domniva, ze vyss$i procento navratnosti vyplnénych
dotazniki bylo zplisobeno tim, Ze velka ¢ast respondentli zna autorku osobné, a to diky

jejimu pusobeni na pozici personalistky ve vybrané spole¢nosti XY).
Struktura dotazniku: Dotaznik vymezuje okruh otazek, které se tykaji:
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a) zakladnich informaci o respondentech (pohlavi, vék, nejvyssi dosazené
vzdélani, rozdéleni na THP/d€lnik a na misto vykonu prace),

b) inzerce pracovni nabidky (zdroj inzerce, formulace, zpétna vazba na prubéh
vybérového tizeni, doba odezvy po obdrzeni zivotopisu, celkova spokojenost
S procesem naboru a pfijimani),

C) procesu adaptace a spokojenosti (zauceni pracovnika, seznameni
s adaptacnim  harmonogramem, poskytovani dostate¢nych informaci
od nadfizeného, spokojenost s praci).

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni je provedeno systematicky. Prvni okruh
vSeobecnych otazek je evaluovan v ramci celé skupiny respondentii. Dal$i okruhy Setfeni
tykajici se procesu naboru, pfijimani, adaptace a spokojenosti zaméstnanct jsou pak
vyhodnoceny konkrétné na zakladé odpovédi THP pracovniki a d€lnikd, a to z toho
davodu, aby autorka zjistila konkrétni informace vztahujici se k dané problematice a byla
schopna navrhnout nésledna opatteni vedouci k zefektivnéni procesii, kterda mohou byt
u THP pracovnikt a délnikti odlisna.

Navratnost dotaznikt byla 88 %, v ¢emz autorka spatfuje veliky pfinos, a to z toho
divodu, ze na zaklad¢ ziskanych vysledkii muze identifikovat silné a slabé stranky

jednotlivych procesii ziskavani a adaptace zaméstnancu.
A) ZAKLADNI INFORMACE O RESPONDENTECH

Otazka 1 — Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 4: Pohlavi respondenti

" muz = z7ena

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze z vybraného vzorku respondentii tvotily 2/3
muzi a 1/3 Zeny. Je to zpiisobeno piedevsim vyrobné-technickym zamétenim spolecnosti,
kdy vétsinu pozic ve vyrobé zastivaji muzi. Zeny tvoii THP pozice piedeviim

V administrative.

Otazka 2 — Jaky je Vas vék?
Graf 5: VEék respondenti

6%

12%‘

= 20-30 =31-40 =41-50 =51 avice
Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

Dle grafu 5 je patrné, ze 45 % respondentl predstavuji lidé relativné mladi
od 20 do 30 let, coz poukazuje na skute¢nost, ze spolecnost XY cili na mladsi generaci
zaméstnanct. Cast THP pracovnikil v Praze ve spoleénosti XY zaé¢inala svou profesni
kariéru pfi studiu. Dal$i vétsi vyraznou skupinu se zastoupenim 36 % tvoii respondenti
ve veku od 31 do 40 let. 12 % respondentl tvofi lidé ve véku 41 az 50 let a 6 % pak
zaméstnanci od 51 let a vySe. Tito star$i zaméstnanci jsou pfijimani spise na odbornéjsi
pozice v oblasti vyzkumu, vyvoje a vyroby a disponuji uré¢itymi znalostmi, dovednostmi

a kompetencemi.
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Otazka 3 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Vw7

Graf 6: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

42 % oslovenych respondentti tvoii zaméstnanci, ktefi jsou vyuceni V riznych
oborech. Vyssi pocet je dan, stejné jako u pohlavi respondentdi, vyrobni povahou
spole¢nosti, kde pfevazuji pracovni pozice jako je montazni d€lnik, lakyrnik a skladnik.
Dalsi vyznamnou skupinu 35 % tvofi respondenti, ktefi maji ukoncené stfedoskolské
vzdélani maturitni zkouSkou. Nezanedbatelnych je také 14 % respondentl
s vysokoskolskym vzdélanim a 5 % s vys$Sim odbornym vzd€lanim. Tito pracovnici
pracuji zejména v oblasti vyzkumu a vyvoje, na konstrukénim odd¢€leni ¢i v obchodu.

Zakladni vzdélani ma pouze 5 % respondentd.
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Otazka 4 — Uved’te, kde pracujete (THP/délnicka pozice)

Graf 7: Pomér THP a délnickych pozic

= na THP pozici = na délnické pozici
Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)
Z setfeni vyplynulo, Ze ptevazuji respondenti na délnickych pozicich (65 %), kteti

pracuji ve dvousménném nebo tfisménném provozu a jsou placeni hodinové, zatimco

zbytek, tj. 35 % ptedstavuji THP pracovnici, jez pobiraji mé&si¢ni mzdu.

Otazka 5 — Uved’te, v jaké lokalité pracujete.

Graf 8: Lokalita mista vykonu prace
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= Praha » Rychnov nad Knéznou
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)
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58 % respondentl pracuje v Rychnové nad Knéznou, 30 % pak tvoii zaméstnanci
z centraly v Praze, 8 % je z Doudleb nad Orlici a 5 % z Kostelce nad Orlici. Z Setfeni tedy
vyplyva, ze pracovni sila je soustfedéna ve vyrobé v Rychnové nad KnéZznou a dalsi

vyznamnou oblasti je centrala v Praze.

B) INZERCE PRACOVNI POZICE A SPOKOJENOST S NABOREM

Otazka 6 — Odkud jste se o pracovni nabidce dozvédél/a?

Graf 9: THP — Zdroj ziskani Graf 10: Délnici — Zdroj ziskani
respondentu respondentu
4% 0%

13% .

=

= 7z online inzerce (jobs.cz, prace.cz) = 7z online inzerce (jobs.cz, prace.cz)

= z ti§téné inzerce (letaky, noviny) = z ti§téné inzerce (letaky, noviny)
od znamého od znamého

= z Utadu prace = z Utadu prace

= jiné zdroje = jiné zdroje

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

96 % THP respondenti ziskala spole¢nost diky online inzerci (wWww.prace.cz,
WWW.jobs.cz). Pouze 4 % se dozvédéli o pracovni nabidce od znamého. U délnickych
pozic se 50 % respondentd dozvédélo o pracovni nabidce =z online inzerce
(www.prace.cz). Dé€lnické pozice jsou cileny pravé na tento pracovni portal. 25 %
oslovila nabidka z tisténého naborového letaku a lokalnich novin. 13 % respondentt
ziskalo informace z Utadu préace a stejné tak 13 % od zndmého. Jiny zdroj nebyl ani
u jedné skupiny uveden. Z prizkumu je tedy patrné, Ze THP pracovnici hledaji
zaméstnani na pracovnich serverech www.jobs.cz, www.prace.cz, zatimco délniky kromé

online inzerce, oslovi také tiSténa inzerce.
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Otazka 7 — Jak byla formulovana pracovni nabidka?

Graf 11: THP — Formulace prac. Graf 12: Délnici — Formulace prac.
nabidky nabidky
3%

\ \'/

5%
= srozumitelné - byl zde jasny = srozumitelné - byl zde jasny
popis pracovni pozice popis pracovni pozice
= zabavn¢ a originaln¢ - pobavila = zabavné a originalné - pobavila
standardné - ni¢im se nelisila od

standardné - ni¢im se neliSila od

ostatnich ostatnich

= nedostatecné - chybély informace,

popHipads uvedte jaké = nedostatecné - chybély informace,

poptipadé uved'te jaké...
Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

Z Setfeni vyplyva, ze na 62 % THP respondentll zaptsobila pracovni nabidka
standardné, tzn., ze se ni¢im nelisila od ostatnich. 19 % se domniva, ze pracovni nabidka
byla srozumitelnd a byla jasn€ popsana. Pouze 4 % si mysli, Ze inzerce byla zdbavna
a originalni a 15 % respondentl odpovédelo, ze v inzerci chybély informace, konkrétné
nastupni mzda. U THP pracovnikt Ize konstatovat, Ze soucasna personalni inzerce je sice
srozumitelnd, ale ni¢im se nelisi od konkurentt. U délnikd 53 % vyhodnotilo pracovni
nabidku jako standardni, 40 % pak uvedlo, Ze pracovni nabidka byla srozumitelna,
na 5 % respondentli zaplsobila zabavné a originalné a pouze 3 % ji ohodnotili jako
nedostate¢nou. Nikdo vSak neuvedl konkrétni informace, pro¢ byla pracovni nabidka
nedostate¢na. Z obou grafli lze tedy odvodit, Ze zvefejnénd persondlni inzerce je
standardni, ni¢im se neli$i od ostatnich. Délnici pak na druhém misté uvedli oproti THP
pracovnikim, Ze nabidka byla srozumitelné a jasna. Je to dano formou inzerce nizSich
pracovnich pozice, kde jsou jasné a strucné popsany podminky vcetné hodinové mzdy

oproti THP pozicim, kde se mzda nezvetejiuje.
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Otazka 8 — V ¢em Vas nejvice zaujala inzerovana pozice?

Graf 13: THP — Hlavni divod zajmu Graf 14: Délnici — Hlavni diivod zajmu
0 pozici 0 pozici
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\’ﬁﬁ,
o I
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= vy$i platu = vy$i platu
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= moznosti kariérniho ristu = moznosti kariérniho ristu
= znaCkou zaméstnavatele = znaCkou zaméstnavatele
lokalitou, kde se spole¢nost nachézi lokalitou, kde se spole¢nost nachazi

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

27 % THP respondentl zaujala na inzerované pozici pracovni napln. Hned dal$Sim
faktorem byla u 23 % moznost kariérniho rtstu. 15 % zaujala vyse platu a stejné procento
i nabidka benefit. Pouze 12 % oznacilo lokalitu jako hlavni dtivod zajmu o pozici a jen
8 % THP respondenti si inzerovanou pozici vybralo z diivodu znaky zaméstnavatele.
U délniku vysledky ukazaly, Zze 30 % z nich zaujala pozice diky vysi platu, 25 % z nich
oznacilo lokalitu, kde se spole¢nost nachazi, jako hlavni diivod z4jmu. Z Setfeni dale
vyplynulo, ze 15 % upoutala pracovni napli a stejné procento i benefity. 10 %
respondentl oslovila znacka zaméstnavatele a pouze 5 % oznacilo jako hlavni divod
moznost kariérniho ristu. Z porovnani THP a dé€lnickych odpovédi vyplyva, Ze hlavni

divody z4jmu u obou skupin jsou rozdilné. Je to dano predevsim nejvysSim dosazenym

vzdelanim respondentti, pracovnim zamétenim a dale také lokalitou, kde pracuji.
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Otazka 9 — Za jak dlouho po odeslani Zivotopisu jste byl/a kontaktovan/a

personalnim oddélenim?

Graf 15: THP — Doba odezvy Graf 16: Délnici — Doba odezvy
po odeslani CV po odeslani CV
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

Dle odpovédi 31 % THP respondentli Ize konstatovat, Ze personalni oddéleni
nejcastéji kontaktuje uchazece od 3 do 5 dnl od obdrZeni jejich Zivotopisu. 23 %
pracovnikl bylo kontaktovano do 2 dnd a stejné tak 23 % do tydne. Jesté tyz den bylo
osloveno 15 % respondentd. Za vice jak 7 dni se personalni oddéleni ozvalo 8 %.
30 % délnikti uvedlo, ze byli kontaktovani do 3 az 5 dnt, 28 % do dvou dnt, 15 %
do tydne, 13 % jesté tentyz den. Pouze 10 % kontaktovalo persondlni odd€leni za vice jak
7 dnit a 5 % nekontaktoval nikdo a museli se pfipomenout. Z Setfeni tedy vyplyva,
ze spolecnost uchazece na THP a d€lnické pozice kontaktuje obvykle do 3 az 5 dnu

po obdrZeni zaslanych Zivotopisi.
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Otazka 10 — Jak jste se citil/a na pohovoru?

Graf 17: THP — Pocity na pohovoru  Graf 18: Délnici — Pocity na pohovoru
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

Jak je zjevné z grafu 17 54 % THP respondentii se se na pohovoru citilo neutralng.
23 % se citilo pfirozené a uvolnéné a U 23 % zaméstnanct vyvolala Ucast
na pohovoru pocity nervozity. 60 % délniki oznacilo, ze méli na pohovoru neutralni
pocity, 35 % pracovniku se citilo pfirozené a uvolnéné a pouze 5 % bylo na pohovoru
nervozni. Na zdkladé porovnani obou dvou grafii vyplyva, Ze se vice jak polovina
zaméstnanct z kazdé skupiny citila na pohovoru neutradlné. U THP pracovnikd vyssi
procento pocitll nervozity v porovnani S délniky miize byt vyvolano testovanim znalosti
uchazect pfi pohovoru, a to zejména anglického jazyka ¢i jinych znalosti souvisejicich

s konkrétni pracovni pozici.

80



Otazka ¢. 11 — Jaké otazky Vam byly kladeny na pohovoru?

Graf 19: THP — Typy otazek Graf 20: Délnici — Typy otazek
na pohovoru na pohovoru
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

Dle vysledki je patrné, ze vice jak polovina THP respondenti ohodnotila otazky
jako standardni srovnatelné s jinymi pohovory. 23 % z nich otazky zaskocCily. 19 %
uvedlo, Ze si otazky nepamatuji. Vysledky jsou dany vybérovym fizenim S vice koly
u THP pozic, kdy ve druhém kole je také pfizvan zéstupce jednatele a persondlni
feditel/vyrobni feditel a zamé&fuje se na rtizné oblasti dovednosti riznymi typy otazek,
které mohou byt pro nékteré uchazece necekané. U délniki 60 % uvedlo, Ze otdzky byly
standardniho charakteru. 25 % pak oznacilo, ze jim nebylo kladeno moc otazek

a 15 % z nich byla kladena spousta otazek a uz si je nevybavuji.
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Otazka 12 — Dozvédél/a jste se na pohovoru potiebné informace o pozici?

Graf 21: THP — Dostateéna Graf 22: Délnici — Dostateéna
informovanost informovanost
895 0% 25% 0%
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véci potiebné véci

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

U obou skupin respondenti se vétSina dozvédéla na pohovoru potiebné informace
(THP — 92 %, délnici — 75 %). Pouze 8 % u THP pozic se dozvédélo informace ¢astecné
a museli se dotazovat, u délniki se muselo &asteéné dotazovat 25 %. Nikdo
ze zucCastnénych neoznalil, Ze by se na pohovoru nedozvédél zadné informace.
Z prizkumu tedy vyplyva, Ze pracovnici personalniho oddéleni a vedouci pracovnici

informuji uchazece dostatecnym zptsobem.

82



Otazka 13 — Za jak dlouho od prvniho kontaktu s personalnim oddélenim jste
nastoupil/a do spole¢nosti?

Graf 23: THP — Délka doby Graf 24: Délnici — Délka doby
nastupu nastupu
0% 0% 5%

N/
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= do 3 tydnt = do 4 tydnt a vice = do 3 tydnt = do 4 tydnu a vice

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

46 % THP pracovnikl nastoupilo do spole¢nosti od prvniho kontaktu s personalnim

oddélenim do 3 tydnii. Jednim z diivodi je 1 absolvovani vstupni 1ékaiské prohlidky, ktera

musi byt provedena pred nastupem. 35 % vstoupilo do pracovniho poméru do 4 tydna

avice, 19 % do dvou tydnti, nikdo nenastoupil do tydne. U d€lnikti bylo do 3 tydnt piijato

70 %, 25 % do 4 tydnt a vice, pouze 5 % do 2 tydni. V priméru od prvniho kontaktu

S personalnim oddéleni trva nastup THP i d€lnikt do 3 tydnil.
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Otazka 14 — Byl/a jste spokojen/a celkové s procesem naboru a pfijimani?

Graf 25: THP — Celkova spokojenost Graf 26: Délnici — Celkova spokojenost
S naborem S naborem
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

15 % respondenti uvedlo, Ze byli spokojeni celkové s procesem naboru

a pfijiméani. 69 % uvedlo, Ze byli spiSe spokojeni. Z Setieni dale vyplynulo, Ze pouze

12 % spise nebylo spokojenych a pouze 4 % z nich nebyla spokojena. Oproti tomu pouze

5 % délnikti bylo spokojeno a 50 % spise ano. Spise nespokojeno bylo 35 % a 10 %

uvedlo, Ze bylo nespokojeno. Z porovnani obou dvou skupin vyplyva, ze THP pracovnici

vykazuji vyS$$i procento spokojenosti s procesem naboru a piijimani nez zaméstnanct

na délnickych pozicich.
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C) PROCES ADAPTACE A SPOKOJENOST S PRACI

Otazka 15 — Seznamil Vas Vas$ nadrizeny s harmonogramem adaptace/zauceni?

Graf 27: THP — Seznameni Graf 28: Délnici — Seznameni
s harmonogramem adaptace s harmonogramem adaptace
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

58 % THP respondentil oznacilo odpovéd’ spiSe ano pfi otazce, zda je jejich
nadfizeny seznamil s harmonogramem adaptace. 27 % pak uvedlo, ze je nadfizeny
seznamil s harmonogramem adaptace. Pouze 15 % respondenti nadfizeny s cilem
adaptace spiSe neseznamil. U d€lnikt jsou vysledky odlisné. 23 % uvedlo, ze byli
seznameni s harmonogramem adaptace. 35 % pak, zZe spise ano. 20 % délnikd hodnotilo,
Ze spiSe nebyli seznameni a 15 % délnikl nikdo s adaptacnim programem neseznamil.
8 % uvedlo, Ze nevi. Z grafl je patrné, ze THP pracovnici jsou lépe informovani

s harmonogramem adaptace nez d€lnici.
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Otazka 16 — Dava Vam Vas nadfizeny zpétnou vazbu?

Graf 29: THP — Zpétna vazba Graf 30: Délnici — Zpétna vazba
od nadiizeného od nadiizeného
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setfeni)

54 % THP zamé&stnancl se domniva, Ze jim nadfizeny dava zpétnou vazbu. 31 %
Z nich oznacilo odpovéd’ spisSe ano. 15 % si mysli, Ze zpétnou vazbu spiSe nedostavaji.
V porovnani s THP pracovniky pouze 20 % délniki dostava od svého vedouciho zpétnou
vazbu. 28 % uvedlo, Ze spiSe ano. 35 % spiSe zadnou zpétnou vazbu nedostava, 18 %
oznacilo, ze zpétnou vazbu nedostava. Vysledky poukazuji na skutecnost, Ze THP
pracovnici dostavaji lepsi zpétnou vazbu nez délnici. Autorka se domniva, Ze tento
vysledek souvisi s adapta¢nim procesem a celkovym piistupem vedoucich pracovnikt

ve vyrobé.
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Otazka 17 — Bylo Vase zauceni (adaptace) dostatecné?

Graf 31: THP — Vyhodnoceni adaptace Graf 32: Délnici — Vyhodnoceni adaptace
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

Z grafu vyhodnoceni adaptace 1ze konstatovat, ze 19 % THP respondentti oznacuje
adaptaci za dostateCnou. 38 % se domniva, ze byla spiSe dostatecna. 15 % hodnotilo
adaptacni proces jako nedostate¢ny a stejné procento jako spiSe nedostateény. 12 % pak
nedokéze posoudit adaptaci, jelikoz pracuji ve firmé kratce. U dé€lnikl je s adaptaci
spokojeno 20 %, 23 % délnikid pak povazuje adaptaci za spiSe dostatecnou. 25 % spiSe
za nedostate¢nou a 13 % nebylo spokojeno s adaptaci vibec. 13 % respondentti nevi
z divodu kratkého puasobeni ve firmé. THP pracovnici vykazuji vyssi procento
spokojenosti s adaptaci nez délnici. Adapta¢ni program byl zaveden ve spole¢nosti XY
teprve nedavno a dle rozhovoru s vedoucim pracovnikem vyroby bude n&jaky Cas trvat,

nez si mistfi na tento format zvyknou.
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Otazka 18 — Napliiuje Vas VaSe prace?

Graf 33: THP — Spokojenost s praci Graf 34: Délnici — Spokojenost s praci
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Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

38 % THP respondentti sou¢asna prace u spole¢nosti XY napliuje. 23 % uvedlo,
ze je spise napliiuje. 23 % uvadi, ze je spiSe jejich prace nenapliiuje a 15 % prace
se vyjadtilo zédporné. Vysledek Setfeni je piekvapivy u d€lnikd, z nichz 38 % uvedlo,
7e je spiSe prace nenapliuje. Naopak 23 % se vyjadrilo, Ze je prace naplnuje a téméer
stejné mnozstvi délnikt (20 %) se vyjadiilo zaporné, Ze je prace spiSe nenapliiuje a taktéz
20 % se oznacilo odpovéd’ ,,ne“. U THP zaméstnancii 1ze konstatovat, Ze vykazuji vyssi
spokojenost s praci nez délnici, u kterych prevazuje spise nespokojenost a nenaplnéni

V praci.
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10 SHRNUTI VYSTUPU

Tato kapitola sumarizuje poznatky ze vsech klicovych procest, které hraji dilezitou
roli pfi ziskavani a vybéru zameéstnanci ve spolecnosti XY. Autorka identifikovala
nejpodstatnéj$i z nich. Informace byly ziskany nejen z analyzy internich dokumentt
a procest, ale také 1 z vystupt dotaznikového Setieni a rozhovort Se zastupcem jednatele
spoleCnosti a personalnim feditelem, vedoucim konstrukce a montdze spolecnosti XY
a se zastupkyni headhunterské spolecnosti. V zavéru této kapitoly autorka vyhodnocuje

tf1 hlavni hypotézy, které byly stanoveny v uvodu této diplomové prace.

10.1 Souhrn hlavnich poznatku

Planovani lidskych zdroji

Tvoii dulezitou soucast firemni strategie spolecnosti XY. Vedouci pracovnici
se aktivné podileji na personalnim planovani svych oddéleni. I kdyZ vedeni spole¢nosti
planuje pocty pracovnikid na tfi roky dopiedu, persondlni oddéleni tuto informaci
nedostava s pfedstihem, coZ mlZe mit za nasledek sniZeni efektivity obsazovani
pozadovanych pozic v disledku nedostatku ¢asu planovani naboru.

V poslednich dvou letech doslo diky strategicky zvolenym kroktim k dynamickému
rozvoji spole¢nosti, a to predevsim v oblastech vyzkumu — vyvoje, obchodu — marketingu
a vyroby. Spole¢nost bude potiebovat v blizké i budouci dobé obsadit nasledujici pozice:

= elektronik-vyvojdar, konstruktér (vyvoj novych strojit a vylepseni soucasnych),

» 0bchodni zastupce, marketingovy pracovnik (rozsireni spoluprdce s novymi
dealerskymi sitemi),

»  servisni technik (servisni podpora trhit), délnik (vyroba),

» administrator, referent (administrativni podpora vsech oddéleni).

V oblasti vyroby dochazi dle zastupce jednatele spole¢nosti a personalniho feditele
k strategické zméné v zacileni naboru, kdy se jiz nebude navySovat potieba délnickych
pozic vhledem v poméru k naristu vyroby. Vedeni spolecnosti se chce spise zaméfit
na budovani tymu délnikd, ktefi budou mit odpovidajici kvalifikaci, budou mit vysoké

pracovni nasazeni a budou tymovi hraci.
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Ziskavani zaméstnanci

Pti ziskdvani zaméstnancii ve spoleCnosti XY hraje hlavni roli spoluprace
personalniho oddéleni a vedoucich pracovnikd, ktefi specifikuji své pozadavky na volné
pracovni misto. Dle autorcina zjisténi neni n¢kdy specifikace zcela spravné zadana, coz
muze prodluzovat cely proces naboru a mize to mit také dopad na samotny vybér
zaméstnancl. Ve vétsing pripadi jsou pozice obsazovany spise z externich zdroju, jelikoz
jsou néktera volna pracovni mista specificka a vyzaduji odborné vzdélani a praxi. Pokud
to situace umoznuje, snazi se vedeni spolenosti nabidnout zejména vyssi pozice jiz
stavajicim zamé&stnanciim a motivovat je v podob¢ kariérniho ristu. Autorka se domniva,
ze volné pracovni pozice nejsou dostatecné inzerovany uvniti spolenosti a zaméstnanci
tak nemaji moznost se o nich dozvédét. Z dotaznikového Setfeni a z rozboru metod
ziskavani pracovnikii vyplynulo, Ze nejefektivnéjSim a nejcastéji vyuzivanym nastrojem
ze strany zaméstnancl je online inzerce, pficemz témét vSichni THP pracovnici
kontaktovali personalni oddéleni pies www.jobs.cz a délnici pfes www.prace.cz. | kdyz
je tato metoda nejnékladnéjsi, stale je hlavnim zdrojem novych uchazecl. Zaméstnance
na délnickych pozicich pak dale oslovila tiSténa inzerce v novinach a letdky. Spole¢nost
V posledni dobé také vyuziva sluzeb headhunterské spolecnosti, kterd hleda uchazece
do stfedniho a vy$s$iho managementu se specifickymi dovednostmi (znalost cizich jazykda,
odbornd praxe v zeme&d¢lstvi).

V dotaznikovém Setfeni bylo dale zjiSténo, Ze formulace inzerce pracovni nabidky
je standardni a ni¢im se neli$i od ostatnich. I kdyz je formulace inzerce hodnocena
neutraln¢, autorka vidi do budoucna prostor ke zméné textu personalni inzerce. THP
pracovniky oslovila v pracovni nabidce pfedev§im pracovni naplit a moznost kariérniho
rustu. Nabidka benefitl a platu nebyla hlavnim kritériem, zatimco u dé€lnikl prvni misto
zaujala pravé vySe platu nasledovana lokalitou, kde se spolecnost XY nachazi.
Pti rozhovorech vedenych s vedoucimi pracovniky a zastupkyni headhunterské
spolecnosti autorka zjisStovala, co miize spolecnost XY nabidnout potencidlnim
uchazeclim oproti konkurenci. V porovnani s vysledky dotaznikového Setfeni vedouci
pracovnici uvedli, Ze praci u dnes jiZ prestizni eské znacky, stabilni zamé&stnani (jistotu
prace), individualni pfistup oproti korporatnim spolecnostem a moZnost rychlého
vysledku v rdmeci individudlni pracovni ¢innosti (napt. oddéleni konstrukce). Zastupkyné

headhunterské spolecnosti pak uvedla, ze jako hlavni motivacni nastroj pro potencialni
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uchazece spolecnosti XY je koncept rodinné firmy s uspéSnym produktem a flexibilni
prostiedi. Na druhé stran€ vSak nékteti uchazeci odmitli nabidku kvili $patné povésti

a fluktuaci na nékterych oddélenich.

Vybér zaméstnancu

Spole¢nost XY vybird zaméstnance na zéklad¢ zaslanych zivotopisti. Hlavni
metodou vybéru zaméstnancli je analyza Zivotopisu a rozhovor (interview). Vybrani
uchazecdi jsou zvani k osobnimu pohovoru. Dotaznikové Setfeni poukazalo na skute¢nost,
ze uchazeci byli kontaktovani personalnim oddélenim do 3 az 5 dnti od zaslani zivotopisu,
na pohovoru se citili prevazné neutralné, byly jim kladeny standardni otazky jako
u jinych pohovori a dozveédé€li se zde potiebné informace. Jiné metody vybéru nejsou
vyuzivany.

Rozhodujici slovo pfi vybéru novych zaméstnanci maji vedouci jednotlivych
odd¢leni. Z rozhovort s vedoucimi pracovniky vyplynulo, ze se pifi vybéru kandidata
na THP pozici rozhoduji nejen na zakladé urcitych faktort (pracovni zkuSenosti, jazykova
vybava, osobnostni pfedpoklady), ale také i intuitivné a v§imaji si toho, jak uchazec
vnima véci kolem sebe a jak o nich pfemysli. U délnickych pozic je rozhodujicim
faktorem pfi vybéru zejména vzdélani, praxe a chut’ pracovat.

Celkova spokojenost zaméstnancti s procesem naboru a piijiméni byla
dle dotaznikového Setfeni vyssi u THP pozic nez u délnikd. Této skuteCnosti Se autorka
vénuje vice v podkapitole 10.2. Hypotézy vyhodnoceni. Vedouci montaze v rozhovoru
uvedl, ze soucasny proces ziskavani zaméstnancl je nedostaCujici, protoze soucasné
formy inzerce nepokryji poptavku po pracovni sile. Zastupce jednatele a personalni
feditel se domniva, Ze souCasnd situace ziskavani zaméstnanci je vcelku efektivni,
ale pfipustil, Ze problematické je ziskdvani d€lnikd, a to pfedevsim kvuli lokalitg, kde se
vyrobni prostory nachazi. Vedouci konstrukce hodnoti proces ziskavani zaméstnanct

relativné dobfe a nemél Zadné pfipominky.

Adaptace
| kdyz se spolecnosti XY podafi ziskat a vybrat vhodného uchazeCe, ktery
se rozhodne pfijmout pracovni nabidku, neznamena to, Ze novy zaméstnanec vzdy

ve firmé setrva a veSker¢ usili vynaloZené v predchozi fazi, mize byt zbytecné. V tomto
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okamziku je rozhodujici zkusebni doba, po kterou se novy zaméstnanec na nové pozici
zaucCuje. V nedavné dob¢ zavedla spole¢nost XY adaptacni plan. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, ze vice jak 2/3 oslovenych THP zaméstnanci byly seznameny
S harmonogramem adaptace. U délnikd byly vystupy odlisné. Kolem poloviny
dotdzanych délnikd bylo sezndmeno s harmonogramem adaptace, zatimco 20 % spise
seznameno nebylo a 15 % hodnotilo seznameni s harmonogramem adaptace negativng.
Podobné vysly také vystupy u obou skupin u otdzky, kterd se tykala zpétné vazby
od nadftizeného a spokojenosti s praci. THP pracovnici vykazali vys$$i miru spokojenosti
Vv téchto oblastech nez délnici.

Vedouci konstrukce pii rozhovoru odpovédél, ze konstrukce neni zapojena
do programu adaptace. Vedouci montaze ptiznal, Ze sice adaptacni plan vytvoien je,
ale bude chvili trvat, nez si na to mistfi a vedouci zvyknou. Zastupce jednatele
a personalni feditel zdtraznil, ze adaptacni program je nezbytnou soucasti moderné
fungujici spole¢nosti, ale musi byt provadén svédomité a spravné. Na zaklad¢ ziskanych

vystupll a poznatkli autorka spatiuje v této oblasti nedostatky.

10.2 Hypotézy — vyhodnoceni

V uvodu této diplomové prace byly urCeny tfi hypotézy. Autorka se zamérné
zaméfila na tfi hlavni oblasti, které povazuje pii ziskavani a vyb&ru zaméstnanch
za podstatné, a na které by se spole¢nost XY meéla zaméfit.

1. Soucasna personalni strategie vybrané spole¢nosti zvySuje zisk na pracovnika.

Pro ovéfeni hypotézy byla pouzita analyza vnitfniho prostfedi spolecnosti,
ekonomické ukazatele spolecnosti (kapitola 6), polostrukturovany rozhovor s otevienymi
otazkami se zastupcem jednatele a personalnim feditelem spolecnosti XY (ptiloha A),
analyza trhu prace a vyvoj situace v daném regionu (kapitola 6), polostrukturovany
rozhovor se zastupkyni feditele headhunterské spole¢nosti (pfiloha C). Prvni hypotéza je
potvrzena, nebot’ spole¢nost XY na zaklad€ svych strategicky zvolenych krokt, které
autorka shrnula v podkapitole 6.3.1, ovliviiuje soucasny ekonomicky rust spole¢nosti
ve vSech kliCovych oblastech jako je vyzkum a vyvoj, marketing — obchod a vyroba,
a tim také zvySuje zisk na pracovnika. Nejvyssi nartst zisku na pracovnika byl
zaznamenan v roce 2017 a 2018 (graf 1, podkapitola 6.3.1). I kdyz byl v roce 2019

zaznamenan niz§i zisk na pracovnika oproti pfedchozimu roku, soufasna vyrobni
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kapacita je k 1.1.2020 naplnéna jiz z 82 % Vv porovnani se skutecnosti minulého roku, coz
poukazuje na fakt, ze zisk by mé¢l v roce 2020 rast. Dal§im faktorem pro rust zisku v roce
2020 je uskladnéni stroji z roku 2019, které jsou jiz prodany, ale vyfakturovany a dodany
budou az v lednu 2020 z diivodu pozadavku zakaznikd na pozd¢jsi dodani objednanych

stroju.

2. THP pracovnici vykazuji vysSi procento spokojenosti s procesem naboru
a prijimani do vybrané spole¢nosti nez délnici.

Pro ovéteni hypotézy byly pouzity nasledujici metody: analyza souc¢asného procesu
ziskavani zaméstnanct (kapitola 7), analyza internich dokumenti spolec¢nosti XY,
polostrukturovany rozhovor s otevienymi otazkami s vedoucim oddéleni konstrukce
a montaze (pfiloha B), dotaznikové Setieni (kapitola 9).

Druha hypotéza je potvrzena, a to na zdkladé¢ vysledki dotaznikového Setfeni
pii kterém bylo zjisténo, ze 69 % THP respondentii bylo spiSe spokojeno s procesem
naboru, zatimco u délnikl to bylo jen 50 %. Nizsi spokojenost u délniki poukazuje
na urcité nedostatky, které by méla spolecnost XY eliminovat zaméfenim se na tuto
skupinu pracovniki. Niz§i procento spokojenosti mize také zplsobovat skutecnost, ze
u délnikt trva v priméru tii tydny, nez nastoupi na nabizenou pozici. Nastup mize byt
také ovlivnén vstupni lékaiskou prohlidkou, kterda mnohdy miize zdrzet néstup z diivodu

naplnéné kapacity terminii u smluvniho firemniho Iékate.

3. Soucasny adaptacni proces zvySuje fluktuaci zaméstnanci o 50 %.

Pro ovéteni hypotézy byly pouzity nasledujici metody: analyza souc¢asného procesu
adaptace (kapitola 8), analyza internich dokumentt spole¢nosti XY, ukazatel fluktuace
Vv jednotlivych letech (kapitola 8), dotaznikové Seteni (kapitola 9).

Treti hypotéza je zamitnuta. Mira fluktuace ve spolecnosti XY klesla oproti
minulému roku z 4,2 % na 4 % (graf 3, podkapitola 8.6). I kdyz z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze d€lnici jsou méné spokojeni s procesem adaptace nez THP pracovnici,
nezvySuje tato skutecnost celkovou fluktuaci zaméstnancii ve spolecnosti XY.
Nejcastéjsim diivodem odchodu v Praze je odchod do jiné firmy, kde jsou zaméstnanci
nabidnuty lepsSi podminky oproti stavajicim. V Rychnové nad KnéZnou a Doudlebach

nad Orlici a Kostelci nad Orlici je to nespokojenost s naplni prace.
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11 NAVRHY, DOPORUCENI

Tato zavérecna kapitola uvadi navrhy a doporuceni na odstranéni nedostatkil
a zefektivnéni vsech procesti souvisejicich se ziskavanim a vybérem zaméstnancl

ve spolec¢nosti XY.

11.1 Planovani lidskych zdroja

Jak jiZz bylo potvrzeno v piedchozi kapitole, soucasna personalni strategie je
efektivni, protoze zvySuje zisk na pracovnika, pti¢emz personalni planovani je provadéno
v kratkodobém i dlouhodobém horizontu a podili se na ném i vedouci pracovnici. Autorka
shledava hlavni nedostatek v tom, ze informace o planovanych poctech pracovnikl
nejsou dostate¢né s predstihem sdileny ve srozumitelné formé s persondlnim oddélenim.
Navrhuje vytvorit formulaf (tabulka 3), ktery by slouzil k detailnéj$imu uréeni planovani
pracovnikt jednotlivych oddé€leni. Personalni utvar by tak na zakladé téchto informaci
mohl strategicky nastavit vhodné metody naboru, jak z ¢asového, tak i finan¢niho
hlediska, coz by mohlo vyrazné zefektivnit nejen ¢innost personalni oddéleni, ale také

| samotny proces ziskavani pracovnikd.

Tabulka 3: Personalni plan v obdobi 2021 — 2023

. . . Plan Kvalif. p
Nazey THP | Délnik Vychozi pozadavky na Nabor:
strategie

pozice rok 2020 | 5091 | 2022 | 2023 | pracovnika

Utvar

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

11.2 Ziskavani a vybér pracovniku

Proces ziskavani a vybéru pracovnikt ve spole¢nosti XY byl detailn¢ analyzovan.
Autorka identifikovala nejen soucasnou a budouci potiebu pracovni sily, ale také

I nejslabsi mista a navrhla opatieni vedouci k odstranéni téchto nedostatkd.
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11.2.1 Monitorovani naborového procesu

Naborovy proces neni zadnym zptisobem monitorovan. Nejsou vedeny zaznamy
0 jeho pribéhu a uspésnosti. Spole¢nost XY zaznamenava pouze divody odchodt svych
zamé&stnancl. Autorka doporucuje sledovat hlavni indikatory vykonnosti (tabulka 4),
které pfinesou uzitecné informace o UspéSnosti naborového procesu a pomohou tak

do budoucna zmapovat jednotlivé kroky tohoto procesu.

Tabulka 4: Navrh monitorovani naborového procesu

s

s

Fizeni

I3
~

ajeni

obsazeni pr. pozice
Diitvody odmitnuti
kandidata

Divody odchodi
\ve zkus. dobé a %

Pocet kandidati
odchodi

Pocet kandidata
pro 2. kolo

Pozice/utvar
Zdroje naboru
Metody naboru
Datum zah
vybérového
Datum pfrijeti pr.
nabidky

Podet dnii do
Zdroj naboru
IN4klady na nabor
pro 1. kolo
Divody
nepostoupeni
Divody
nepostoupeni

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)

11.2.2  Analyza, popis a specifikace pracovniho mista

Analyza, popis a specifikace pracovniho mista tvoii dulezity informacni zdroj
pro vybérovy proces, protoze vymezuje hlavni cil pracovniho mista, jeho tukoly,
pravomoci, kompetence, odpovédnosti i vykonova o¢ekavani, tj. kritéria, podle kterych
je vykon hodnocen. Spolecnost XY Vtéto oblasti nema zpracovany témeét Zzadné
podklady, coz muze zpusobit, Ze na volné pracovni pozice nejsou vybirani vhodni
uchaze¢i. Autorka doporu€uje vytvofit ve spolupraci s vedoucimi pracovniky
a samotnymi zaméstnanci struénou analyzu pracovnich mist. Z analyzy pak dale
zpracovat popis pracovniho mista a pracovnich podminek na ném. Jasn¢ stanovena
specifikace konkrétni pracovni pozice usnadni komunikaci mezi vedoucimi pracovniky
a persondlnim oddé€lenim pii obsazovani volného pracovniho mista. Pro zadani
konkrétniho pozadavku na nového pracovnika, autorka navrhuje formulat, ktery by
zahrnoval jasné stanovené informace, jeZ by slouzily nejen jako podklad pro personalni
inzerci, ale také i pro pfipravu na vybérové fizeni, pficemz prave ¢ast informaci by mohla

byt vyuzita z jiz zmiflované analyzy, popisu a specifikace konkrétniho pracovniho mista.
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Navrhovana specifikace pozadavkli na nového pracovnika by obsahovala nasledujici
udaje:

= qutvar,

= ndzev pozice,

* misto vykonu prace

* nastupni mzda,

= Casové vymezeni obsazeni pozice,

= pozadované vzdélani, kvalifikace, praxe,

= znalosti (teoretické poznatky), dovednosti (praktické poznatky),

= pozadavky na postoje (vztah Kk riznym skuteCnostem, pracovni motivace,

napf. orientace na vykon, orientace na zdkaznika),
= popis naplné pracovni pozice,

* moznosti rozvoje pracovnika.

11.2.3 Zdroje a zptsoby ziskavani pracovniki

Autorka navrhuje, aby spole¢nost XY vyuzivala pfi obsazovani pracovnich pozic
vice interni zdroje zaméstnanct a persondlni oddéleni upozoriiovalo na volné pracovni
pozice formou hromadného emailu, ktery by byl rozesilan na vSechny pracovniky
s firemni emailovou adresou. Dal§i moznosti je rozmisténi inzerce na dobfe viditelnych
nasténkach ve spole¢nosti XY. Pracovnici by tak mohli déle informovat o pracovni
nabidce své okoli. Timto krokem by se zvySila moZnost osloveni potencialnich uchazeci.
Z dotaznikového Setfeni a z analyzy metod vyplynulo, Ze nejvice uchazecu spole¢nost
ziskéava ptes jobs.cz a prace.cz.

I kdyz spolecnost v neddvné dobé zacala spolupracovat s firmou Proudly, ktera
se zaméfuje na budovani znacky zaméstnavatele a pomahd s propagaci spolecnosti XY
a jejich volnych pracovnich pozic na socidlnich sitich, autorka se domniva, Ze by
se personalni odd€leni XY m¢élo vice angazovat v oblasti socidlnich siti, personalniho
marketingu a Employer Brandingu a sledovat nové trendy a jejich vyuziti v personalistice.
Zejména LinkedIn poskytuje $irsi Skalu moznosti a vyhledavani kontakti i potencialnich
kandidatt ze stiedniho a vys$iho managementu. Autorka navrhuje, aby se personalistka

a HR koordinatorka zucastnily Skoleni zaméfeného na vyuziti socialnich siti a Employer
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Brandingu v personalistice. Po absolvovani kurzu by pak bylo vhodné spole¢né
s marketingovym odd¢lenim stanovit konkrétni strategické kroky pro rok 2020. Dalsim
navrhem v procesu ziskavani je aktivnéjsi vyuzivani osloveni potencidlnich uchazecu
napifimo, tj. prostiednictvim databaze zivotopisi na jobs.cz nebo na jiz zminovaném
LinkedInu. Souc¢asna doba a nedostatek technicky kvalifikovanych pracovnikti vyzaduje
aktivni roli personalistl a s tim spojené piimé oslovovani pracovnik.

Pro zajisténi budoucich pracovnikt ve vyrobni sféfe v oblasti Rychnovska autorka
postrada navazani uzsi spoluprace s odbornymi ucilisti a sttednimi odbornymi Skolami,
které se nachazeji v okoli. Situace navic ztézuje Zavod Auto Skoda Kvasiny, jenZ je
situovan v blizkosti vyrobni haly spolecnosti XY a nabizi vyssi platové ohodnoceni a vice
bonusii. Zavod Auto Skoda Kvasiny ma také propracovany systém spoluprace s okolnimi
Skolami, coz znaéné¢ omezuje moznosti navazani spoluprace. I pres tuto skutecnost
autorka navrhuje, aby byla identifikovana piislusna Skolni zafizeni v okoli a byla
napléanovana setkani zastupce z vyroby a persondlniho odd¢leni spolecnosti XY. Hlavnim
tématem setkani by bylo mozné navazani spoluprace ve formé praxi ve vyrobé ¢i Skolnich

exkurzi.
11.2.4 Formulace pracovni nabidky

I pfes to, Ze vysledky z dotaznikového Setfeni, ukéazaly, Ze pracovni nabidka byla
standardn¢é formulovéna, autorka se domniva, Ze je v této oblasti prostor pro zlepSeni.
Inzerat by mél byt zpracovan takovym zpiisobem, aby zaujal potencidlniho uchazece,
ktery si v dneSni dobé ma moznost vybrat z mnoha pracovnich nabidek. Autorka by
se pfi tvorbé inzerce u THP pracovnikli zaméfila vice na konkrétngjsi popis pracovni
naplné a moznosti kariérniho postupu. U délnikli by pak vice zvyraznila mzdové
podminky, lokalitu a benefity. Diraz by mél byt kladen na silné stranky spolecnosti,
tj. zavedend Ceskd znacka, stabilni zaméstnani, individudlni pfistup oproti korporatnim

spolecnostem a individualni zapojeni pracovnikli do procesti zmén.

11.2.5 Vybér uchazeci

Vybér uchazeci probihd standardnim zpisobem. Spole¢nost nevyuziva zZadné jiné

metody kromé analyzy Zivotopisu a rozhovoru. Autorka navrhuje vyuzit pti vybéru THP
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pracovnikl vice metod, které umoziuji ziskat odlisné vysledky, a to napt. k rozhovoru
pridat jesté simulované (modelové) situace a odborné testy zamétujici se na teoretické

znalosti.
11.3 Adaptace zaméstnanci

Dotaznikové Setfeni poukazalo na skutecnost, ze d€lnici tvofi specifickou skupinu
zaméstnancd, jejichz spokojenost s procesem naboru, adaptace a spokojenosti s praci je
niz$i nez u THP pracovniki. Také zrozhovort s vedoucimi pracovniky vyplynulo,
ze adaptace neni jesté¢ zcela zautomatizovana. Autorka se domniva, ze délnici maji
vzhledem ke svému dosazenému vzdé¢lani, kvalifikaci, pracovni naplni a lokalité, ve které
Ziji a pracuji, odliSné potieby, priority a o¢ekavani ve srovnani s THP pracovniky. Je tedy
dulezité vénovat dostate¢nou pozornost praci s nimi, a to nejen od pocatku jejich naboru,
a prijimani, ale také i v priabéhu adaptace a po jejich zapracovani. Hlavni roli v tomto
procesu hraji mistfi, Kteti by méli byt nejblize délnikim, méli by jasné vysvétlit praci,
davat konstruktivni zpétnou vazbu a motivovat. I kdyz hypotéza 3 vyvritila, Ze by
soucasny proces adaptace zvySoval fluktuaci o 50 %, autorka analyzou diivodii odchodi
pracovnikl v dané lokalité zjistila, Ze nejvice odchazeji pracovnici kviili nespokojenosti
S naplni prace. Také z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze vedouci pracovnici nedadvaji
délniklim dostateCnou zpétnou vazbu. Autorka navrhuje zaméfit se na tuto oblast
detailnéji a zvolit vhodnou strategii rozvoje a Skoleni mistrt ve vyrobé v dlouhodobé&j$im
horizontu za podpory vedeni spole¢nosti, personalniho odd€leni a externi Skolici

organizace.
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ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit soucasny proces ziskévani
a vybéru zaméstnancii ve vybrané spoleCnosti, a to na zéklad¢ analyzy danych
charakteristik, studiem dostupné odborné literatury, pomoci realizace dotaznikového
Setfeni a polostrukturovanych rozhovort uvnitt i mimo spole¢nost XY. Déle také potvrdit
¢1 vyvratit tfi hypotézy tykajici se vlivu persondlniho planovani na zisk na pracovnika,
rozdil spokojenosti s naborem THP pracovnikii a délnikti a vlivu soucasného
adaptacniho procesu na fluktuaci a nasledné doporucit ndvrhy vedouci k zefektivnéni
téchto procest. Cil byl spInén jak Vv teoretické ¢asti, tak i v praktické ¢asti. V teoretické
Casti byly vymezeny zakladni pojmy jako jsou lidské zdroje, fizeni lidskych zdroju
a persondlni Cinnosti, dale byl popsdn proces zabezpeCovani lidskych zdrojt, ktery
zahrnuje planovani lidskych zdroju, analyzu, popis a specifikaci pracovniho mista
a v neposledni fad¢€ také proces ziskavani a vybéru zaméstnancti. V praktické casti byly
popsany lidské zdroje a jejich planovani, detailné byl analyzovan proces ziskavani
a vybéru zaméstnancli ve vybrané spolecnosti. Dale bylo vyhodnoceno dotaznikové
Setfeni, jehoz hlavnim cilem bylo zjistit efektivitu nadborového procesu a adaptace
zamé&stnancl. Shrnuty byly i1 hlavni klicové vystupy ze vSech procesit a rozhovort.
V zavéru byla stanovena doporuceni v jednotlivych oblastech personalniho planovani,
povazuje:
1. Monitorovani naborového procesu, ktery neni v soucasné¢ dobé zZddnym zptsobem
vyhodnocovéan a sledovdn. Diky tomu chybi zdkladni data potfebnd pro efektivni
planovani naborové strategie. Autorka doporucuje sledovat zejména zdroje, metody,
naklady, jednotlivé kandidaty, diivod nepostoupeni do dalsiho kola pohovoru, divod
odmitnuti ze strany uchazece a divody odchodl ve zkuSebni dobé.
2. Analyzu, popis a specifikaci pracovnich mist — spole¢nost XY nema zpracované
podklady pro jednotlivé pracovni pozice, jez by vymezovaly hlavni ukoly, pravomoci,
kompetence, odpovédnosti i vykonova ocekdvani, coz zpisobuje, Ze pifi zadavani
pozadavkl na volné pracovni pozice, nemusi byt zvoleni spravni uchazeci, protoze jiz

zpocatku nejsou jasné specifikované pozadované kompetence. V tomto piipadé bylo
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doporuceno, aby byly zpracovany stru¢né analyzy pracovnich mist a nasledné popis
a specifikace pracovnich mist.

3. Socialni sité (LinkedIn, Facebook, Twitter) jsou v dnesni dobé nepostradatelnou
soucasti moderniho naboru. Autorka se domniva, ze by personalni odd€leni mélo vice
sledovat soucasné trendy V této oblasti a vyuzivat je nejen jako strategicky nastroj
pro ziskavani potencidlnich zaméstnanct, ale také i pro soustavné budovani znacky
zameéstnavatele (Employer Branding). Doporuceno bylo skoleni pro personalistku a HR
koordinatorku.

4. ZvySeni motivace a spokojenosti délnikii ve vyrobé — na zakladé dotaznikové Setteni
bylo potvrzeno, ze dé€lnici vykazuji niz§i procento spokojenosti S procesem naboru,
pfijimani a adaptace nez THP pracovnici. Negativné byla vyhodnocena i zpétnd vazba
a spokojenost s naplni prace. Autorka zastava nazor, Ze dulezitou roli v téchto vysledcich
hraji mistfi, ktefi maji bezprostiedni vliv na délniky, a to od samého pocatku pfijeti
pracovnika, po zauceni, i po skonéeni zkuSebni doby. Navrhnuto bylo systematické
zaSkoleni a rozvoj mistri ve vyrob¢.

Zavérem lze konstatovat, Ze proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl nestoji jen
na samotném hledani a vybéru vhodnych pracovnikd, ale také i na personalnim planovani
potiebné pracovni sily, pfesné analyze, popisu a specifikaci pracovniho mista, které ma
byt obsazeno a v neposledni fad¢ také na adaptaci a zauceni nového zameéstnance.
Vyznamnou oblasti se v posledni dobé stava personalni marketing a budovani znacky
zaméstnavatele. Dullezitou roli zastavaji také socialni média, ktera poskytuji moznost
oslovit vétsi mnozstvi potencialnich uchazecti. Pouze vhodnou a dobie promyslenou
kombinaci vSech téchto faktorti miize spolecnost XY dosahnout svych strategickych cilt
Vv hledani toho nejcennéjsiho — kvalitnich pracovnik, ktefi budou nejen odborniky v dané
oblasti, ale budou také aktivné pfistupovat ke svéfenym tkolim a ztotozni se s firemni

kulturou a cili spolec¢nosti.
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PRILOHA A — Polostrukturovany rozhovor se zastupcem jednatele a personalnim

reditelem

Otazka 1 — Jaka je firemni strategie a vize spolecnosti?

,,Spolecnost se zameruje na perspektivni zemédelstvi po celém svete. Snazime se zachytit
potieby téch nejvyznamnéjsich a nejvétsich zemedelskych zdakaznikii v téch
nejvyznamnéjsich agrarnich oblastech. Vyvijet, vyrabét a prodavat stroje s pridanou
hodnotou, které napomdhaji modernim trendiim pri péstovani zakladnich zemédelskych
komodit.

Otazka 2 — Jak probiha proces personalniho planovani?

,,Proces persondlniho planovani je prizpiisoben nasi spolecnosti, ktera za posledni
obdobi doznava velkého rozvoje a s tim samozrejmé potieby rozvoje pracovnich pozic.
Personalni planovani rozdélujeme na kratkodobé a s dlouhodobym horizontem.
U kratkodobého planovani se resi potreby prichazejici s béznym provozem spolecnosti,
zatim co dlouhodobého planovani je to mnohem vic zavislé na dlouhodobych vyhledech
spolecnosti napr. o zrizovani novych oddéleni nebo usekii a taktéz dlouhodobé planovani
je zavislé a spojené s ekonomickym planovanim spolecnosti.

Otazka 3 — Jaké ekonomické ukazatele v ramci personalistiky sledujete?
,Sledujeme mimo jiné tyto ekonomické ukazatele spojené s personalistikou: rist
mzdovych nakladii a jejich planovani, pridanou hodnotu versus mzdové naklady, naklady
vynaloZené na ziskavani novych zaméstnanci, ndklady spojené s persondlnim
marketingem, porovnani mzdovych nakladit vici obratu a hospodarskému vysledku
spolecnosti. “

Otazka 4 — Jaka je soucasna potieba pracovniku ve spole¢nosti? Jaké pracovniky,
s jakou kvalifikaci a v jakém ¢asovém horizontu spole¢nost potiebuje?

.,V soucasné chvili se potykame s nedostatkem pracovniku na kvalifikovanych pozicich
ve vyvoji, resp. konstrukci. A to jak specialistii kolem elektrotechniky, tak i hydrauliky.
Potencionalnich kandidatii s odpovidajici kvalifikaci a odbornosti a zkuSenostmi
se na trhu prace pochopitelné tolik nevyskytuje. Vzhledem k vylepsovani technologickych,
vyrobnich a administrativnich procesii ve spolecnosti pravé se zavedenim vyroby
V novych vyrobnich prostordach se potireba novych délnickych pozic nebude tolik zvysovat

V pomeéru k narustu vyroby. Spise se budeme zameérovat na obménu délnikit smérem



ke zkvalitneni po strance pracovni kvalifikace, pracovniho nasazeni a stmelovani
pracovnich tymii ¢i pracovnich kolektivii. Ostatné to se 0 0 snaZime a budeme snaZit
na vsech urovnich nasi spolecnosti.

Otazka 5 - Jakym zpusobem jsou zadavany specifikace pozadavki
na pracovnika?

. Specifikace vychazeji od vedoucich pracovnikii, kteri si zadavaji pozadavky na tyto
zameéstnance ve spolupraci s jejich nadrizenymi, popr. s persondlnim tisekem. “

Otazka 6 — Jak Casto obsazujete volné pracovni pozice z internich zdroji vlastnimi
zaméstnanci?

,»Nové pracovni pozice, pokud je to jen mozné a zapada 10 do potreb a logiky spolecnosti,
JSOU obsazovany stavajicimi zaméstnanci a tim umoznujeme jejich kariérni rist.
Otazka 7 — Jsou dosavadni zpusoby ziskavani uchazecu efektivni?

, Zatim se to tak jevi, pouze mdame problémy se ziskavanim délnickych pozic, coz je
do znacné miry ovlivnéno lokalitou vyrobniho zdvodu.

Otazka 8 — Jak hodnotite soucasné uchazece, ktefi k Vam chodi na pohovor?

,Na tuto otazku se neda zodpovédné odpovédet v par vétach. Nicméné jsme vdeécni
za nové kandidaty, kteri jsou vhodni na hledanou pracovni pozici a maji pridanou
hodnotu v jejich osobnostni strance s chuti pracovat a ucit se novym vecem.

Otazka 9 — Na zakladé jakych faktori se spole¢nost rozhoduje pri vybéru finilniho
kandidata?

,Na zdkladé predvybranych faktoru pro danou pozici, jak z hlediska pracovnich
zkusSenosti, jazykové vybavy, prokazani znalosti, které predurcuji pro zarazeni na danou
pozici, osobnostnich predpokladii a v neposledni radé i intuitivni hlediska budoucich
nadrizenych.

Otazka 10 — Jak auspésSny je adaptacni proces ve spole¢nosti?

., Pred nejakym casem jsme zavedli adaptacni procesy pro nové zaméstnance. Takovato
opatreni jsou nezbytnou soucasti moderné fungujici spolecnosti a pokud jsou vytvareny
svedomité a spravné, myslim, Ze vzdy se setkaji s pozitivni odezvou. *

Otazka 11 — Jaky je plan dalSiho rozvoje pracovniki ve spole¢nosti?

»Nnazime se umoznovat vSem zameéstnancim, a zvlasté tem strategickym, ve spolecnosti
Jjejich rozvoj. Protoze spolecnost je takova, jaké ma zaméstnance. Proto dbame na rozvoj

zaméstnancii, a tak i posilujeme spolecnost. *



Otazka 12 — Jak motivujete své zaméstnance?

., Motivacnich programii je mnoho. Zdlezi na pracovnim zarazeni. Samozrejmé existuje
motivace ve formé zdakladniho platu, financnich ¢i jinych benefitii, ale co vnimam jako
nejvyznamnéjsi benefity, tak to je pracovni prostredi, moznost kariérniho ristu, coz se
déje, stabilita zaméstnani a rozvoje firmy s osobnostnim rozvojem. *

Otiazka 13 — Co navic muZete nabidnout potencidlnim zaméstnancim oproti
konkurenci?

., Praci u dnes jiz prestizni ceské znacky v daném oboru. “

Otazka 14 — Z jakého duvodu vyuzivate sluzeb headhunterské agentury?

., Headhunterské sluzby vyuzZivame pri hledani zaméstnancii do klicovych pozic
se specifickymi pozadavky jak v CR, tak i v zahranici. Pro vyhleddavani téchto pozic

‘

se kandidati musi aktivnée oslovovat a na toto nemame kapacitu. *



PRILOHA B — Polostrukturovany rozhovor s vedoucim konstrukce a vedoucim

montaze

Rozhovor s vedoucim konstrukce

Otiazka 1 — Jakou vedouci pozici zastavate a jak dlouho jste zaméstnany
ve spole¢nost XY?

., Ve spolecnosti XY pracuji 3 roky a zastavam pozici vedouciho konstrukcniho oddeleni. *
Otazka 2 — Kolik zaméstnanctii mate na svém oddéleni?

,, Ve svém oddéleni mam 23 pracovnikii, a to jak v Praze, tak i v Rychnové nad Knéznou *.
Otazka 3 — Jak se podilite na procesu personalniho planovani?

. Resim kapacitni problémy a planuji vyhledy persondlniho obsazeni na konstrukci
V horizontu 2 let. Vse konzultuji s vyrobnim reditelem, ktery je mym nadrizenym. *
Otazka 4 — Jakym zpisobem zadavate pozadavek na nového zaméstnance?
., Pozadavek zadavam elektronicky persondlnimu oddeéleni ve strucnych bodech, kde
uvadim ndzev pozice a misto vykonu prace.

Otiazka 5 — Jak hodnotite soucasny proces ziskavani zaméstnanci ve Vasi
spole¢nosti?

., Hodnotim jako ve skole znamkou 2. *

Otazka 6 — Co miiZe spolecnost XY nabidnout potencidlnim uchazefim oproti
konkurenci?

,, Pokud bereme, Ze konkurence pro konstruktéry je primdrne automotive (automobilovy
prumysl) a podobny korporat, tak predevsim rychlost od vykresu k produktu, komplexni
vyvoj a jasné zodpovednosti.

Otazka 7 — Podle ¢eho se rozhodujete pri vybéru zaméstnanci do Vaseho tymu?
,,Rozhodujeme se podle skill-set a mind-set. Nyni zaciname preferovat mind-set.!! «
Otazka 8 — Jak se zaméstnanci pracujete v prabéhu adaptacniho procesu?

3

,, Konstrukce neni zavedena do adaptacniho programu.

11 Skill-set -v8e, co uchaze¢ umi, souhrn dovednosti a znalosti, kterymi se prezentuje na pohovoru,
mind-set -jakym zpisobem uchaze¢ vnima véci okolo, jak o nich obvykle pfemysli, v co véti (Reed J., Stolz
G. Paul, 2011)



Otazka 9 — Jak se zaméstnanci dale pracujete po skonceni zkusebni doby?

., Pohovor vedu se zaméstnanci pred skoncenim zkusebni doby, kde se hodnoti pracovni
vwkon a nastinéni moznosti ristu a specializace. Dale se S jednotlivym zaméstnanci
setkavam jednou rocné a hodnotime uplynulé obdobi. “

Otazka 10 — Co se domnivate, Ze motivuje a naplituje zaméstnance a zvySuje jejich
spokojenost?

., Systémovost, efektivita rizeni, metodiky a dostatek ¢asu na dokonceni ukolii.

Otazka 11 — Co miuzZe spolecnost udélat pro to, aby byla atraktivni znackou pro
zaméstnance?

., Zvysit systematicnost a efektivitu rizeni, zabranit excesum v porusovani dohodnutych

procesii. “

Rozhovor s vedoucim montaze

Otazka 1 — Jakou vedouci pozici zastavate a jak dlouho jste zaméstnany

ve spolecnost XY?

., Pro spolecnost XY pracuji jako vedouci montadze a to jiz 4 roky.

Otazka 2 — Kolik zaméstnanci mate na svém oddéleni?

.45 lidi.,,

Otazka 3 — Jak se podilite na procesu personalniho planovani?

., Spolecné s vedoucim vyroby planujeme soucasnou i budouci potrebu pracovni sily.
Otazka 4 — Jakym zpuisobem zadavate poZzadavek na nového zaméstnance?

., Pozadavky posilame na personalni oddéleni. Na montazi neustdle shanime montazni
délniky, takze tato pozice je inzerovdna nepretrzite. *

Otazka 5 — Jak hodnotite soucasny proces ziskavani zaméstnancii ve Vasi
spolecnosti?

Lwoucasny proces ziskavani zaméstnancii je dle mého nazoru nedostacujici. Inzeraty
V regiondlnim tisku a zaddani poptavky na Uradu préce nepokryji nase pozadavky.
Otazka 6 — Co miiZe spolec¢nost XY nabidnout potencidlnim uchazeciim oproti
konkurenci?

., Stabilni zaméstnani (jistotu prdace), jinak nic oproti konkurenci. “



Otazka 7 — Podle ¢eho se rozhodujete pri vybéru zaméstnanci do Vaseho tymu?

,» Rozhodujicim faktorem je zZivotopis, praxe, vzdélani a chut pracovat. *

Otazka 8 — Jak se zaméstnanci pracujete v prubéhu adaptac¢niho procesu?

,Na délnickych pozicich se pracovnici obvykle zaucuji od svych kolegii na smené.
Persondlni oddéleni nedavno vytvorilo adaptacni plan pro THP a délnické pozice,
ale bude chvili trvat, nez si na to mistri a vedouct oddelent zvyknou. *

Otazka 9 — Jak se zaméstnanci dale pracujete po skonceni zkuSebni doby?

.S délniky pracujeme, da se Fici, stdle stejné...nemdame urceny zddny postup...pokud
zaméstnanec pri sméndch ukaze, ze je Sikovmy, mize se vramci firmy vypracovat
na vyssi pozici.

Otazka 10 — Co se domnivate, Ze motivuje a napliiuje zaméstnance a zvySuje jejich
spokojenost?

,,Odména za praci. Ne vZdy jsou rozhodujici penize, casto je velmi motivujici pochvala
(podekovani). Dale jsou motivujici benefity.

Otazka 11 — Co miiZe spolecnost udélat pro to, aby byla atraktivni znackou

pro zaméstnance?

,, Konkurovat ostatnim firmam by mohla zrusenim nocni smény, zlepsenim pristupu

vedoucich pracovniku k podrizenym.
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PRILOHA C - Polostrukturovany rozhovor se zastupkyni Feditele headhunterské

spole¢nosti

Otazka 1 — Jak dlouho piisobite na ¢eském trhu a co je vasi hlavni ¢innosti?

Na jaké pozice a odvétvi se konkrétné zamérujete?

., Touchdown je na trhu od r. 2004 a byl zaloZen konzultanty, kteri pred tim piisobili
V zahranicnich spolecnostech zamérenych na Executive Search. Praxe konzultantu
spolecnosti Touchdown je 12 az 18 let. Jsem zamereni na vyber lidi do vyssiho
managementu a na specializované pozice, které nelze na trhu béznou inzerci najit —
vzhledem ke uzké specializaci ci lokalité spolecnosti. Dovoluje oslovit zaméstnané, kteri
by se na inzerat neprihlasili. Nicméné, pokud nejsou stoprocentné z néjakého diivodu
spokojeni, zacnou o nabidce uvazovat a vdzit pro a proti. Vzhledem k odbornosti
konzultantii pokryvame tyto obory: vyrobu, obchod, telekomunikace, bankovnictvi,
FMCG - vnich pozice General Manager, Director, Finance Manager, Controlling,
Production Manager, Logistic Manager, Human Resources Manager.

Otazka 2 — Jak vnimate soucasnou situaci na trhu prace?

,Nasi klienti dlouhodobé pocituji nedostatek technickych kvalitnich pracovnikii
ve strednim managementu, a i na nejvyssich pozicich byl v poslednich tiech letech veétsi
pohyb a manazeri byly casto oslovovani s riznymi nabidkami. Ve vyrobé je trvaly
nedostatek serizovacii, CNC*? programatorii, mechanikii — coz je zpiisobeno zamérenim
odbornych skol a malym poctem ucilist, kdy se program nestacil prizpiisobit potrebam
novym technologiim ve vyrobe. Toto se v poslednich dvou letech snazi reSit Asociace
zaméstnavatelii spolu s Ministerstvem priimyslu.

Nicméné od léta nékteré spolecnosti v automotive zacinaji pribrzdovat, maji nizsi
odvolavky a propoustéji nékteré zaméstnance. Tyka se to predevsim agenturni prace.
Zaméstnanci jsou ale stale v kurzu a kvalitnich neni dostatek. Je nutné pro osloveni
vhodnych kandidatii nabidnout zajimavou prdci, se samostatnosti, zodpovédnosti,

3

opravdovou moznost riistu a odpovidajici nékdy az nadstandardni ohodnocent. *

12 CNC - Computer Numeric Control — &islicové tizeni pocitatem (Factory Automation, online,
2019-10-15)

Vil



Otazka 3 — Jaké konkrétni informace o specifikaci pracovniho mista pozadujete
od zaméstnavatele?

,,Obecné potiebujeme znat spolecnost — velikost, strukturu, produkty, pochopit jeji
filosofii a kulturu a také plany do budoucna. Dale potrebujeme ziskat informace o pozici,
a to zejména:

*  Proc nového cloveka potiebujete — je to nahrada (pripadné proc¢ co nefunguje)
nebo nova pozice? Pokud je to nahrada, co bude s nahrazenym zaméstnancem?
Odejde ci ziistane ve firmé? Je nahrada tajna?

» Popis pracovniho mista, kde je ve strukture spolecnosti, jaky tym povede a komu
reportuje.

= Jaké jsou jeho ukoly?

v Vzdelani a délka praxe.

*  Odborné znalosti.

»  Jaké umi jazyky.

»  Platové ohodnoceni a jeho struktura. Benefit, auto, bonusy.

»  Doba nastupu.

= Perspektiva ve spolecnosti.

» Jak bude probihat proces adaptace na novém misté?

» Jak bude vypadat vybérové rizeni ze strany klienta, kolik kol, kdo se ho zucastni,
zda budou néjaké testy?

Otazka 4 — Jak dlouho v priméru trva nalézt vhodné kandidaty na poZadovanou
pozici? (konkrétné pro spolecnost XY — pozice obchodni zastupce pro zahrani¢ni
trhy)

,, Od podepsani smlouvy maximalné do 6 tydnii predstavime kandidaty formou Zivotopisu
a hodnoceni. Pak zadlezi na délce vybérového rizeni u klienta a vypovédni lhiité. Obvykle
kandidat nastupuje 2 az 4 mésice po predstaveni klientovi.

Otazka S — Co presvéd¢i dnesni kandidaty o zméné mista?

., Zde bych to rozdelila na push a pull faktor. Kandidat musi mit na jedné strané
minimalné vazny ditvod premyslet o zmené ¢i primo zménu hledat (push faktor). Na druhé
strane musi byt zajimava nabidka, ktera ho motivuje zménu opravdu udeélat (pull faktor).
K nejcastejsim push faktoriim patii osoba nadrizeného, se kterym si dotycny nesedi. Dale

pocit, Ze jsem jiz na soucasné zidli dlouho bez moznosti riistu anebo firemni kultura (napr-.
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prilis direktivni nebo chaoticka). To jsou nejcastejsi divody proc lidé zvazuji zménu.
K pull faktoriim patii predevsim zajimava pracovni nabidka, atraktivni firemni kultura
také konkrétni znacka zaméstnavatele. Clovék se rozhodne pro zménu v okamziku, kdy mu
nabidneme praci, ktera ho posune dal nebo vys, prijde do firmy se ,,sexy “ kulturou anebo
mu nabidneme prdci ve firmé, ktera ma velmi silnou znacku zaméstnavatele. Pohybujeme
se predevsim v oblasti manazerskych pozic a zde, oproti obecnému presvédceni, nejde az
tolik o penize. Plat je samoziejmé duleZity, nikdo si nechce pohorsit, na druhou stranu
jako ditvod ke zmené je daleko vyznamnéjsi u nizsich pozic. Co se tyce spolecnosti XY,
zde kandidatim ,,prodame* to, Ze se jednd o rodinnou firmu, ktera mad historii
a kontinuitu zastiténou syny zakladatele v top managementu. To byva pritazlivé pro lidi
unavené Z korpordtniho prostredi. Zdaroven je to inovativni, uspésna a expandujici ceskd
firma, to vSechno jsou plusové body.

Otazka 6 — Jaké benefity jsou v dnesni dobé oblibené?

,,Auto, Sick Days nebo volny placeny den v mésici na zarizeni potirebnych soukromych
véci, stravenky nebo jidelna, delsi dovolend, Cafeterie, kde si miize benefity strukturovat
sam. Co se tyka financnich bonusii, musi byt jasné stanoveny a dosazitelné.

Otazka 7 — Co ma délat zaméstnavatel pro to, aby byl pro uchazece atraktivni?
,,Spolecnost musi byt vnimana jako firma s budoucnosti a tomu musi odpovidat chovani
managementu a firemni kultura. S tim je spojend jasna vize, ceho chce firma dosahnout
ajeji napliiovani. Nesmi se soustredit jen na obrat a zisk, ale i na lidi a etiku svého
podnikani. V dnesni dobé si kazdy dokaze snadno najit tyto informace na internetu, a kdyz
se pak rozhoduje o zméne, tak praveé zalezZitosti atmosféry ve spolecnosti a etiky hraji
velkou roli.

Otazka 8 — Jaka je uspéSnost umisténi uchazeca do firem?

., Touchdown CR ma iispésnost obsazovani 90 %. Téch zbyvajicich 10 % je v tom, Ze firma
nechce ¢i nemiuize prizpiisobit své pozadavky situaci na trhu. “

Otazka 9 — Jaké mate zkuSenosti s adaptaci vybranych a umisténych zaméstnanca?
.S umistenymi kandidaty jsme po nastupu v Kontaktu a pokud se vyskytne na jejich strané
néjaky problem s adaptaci, informujeme klienta, aby mohl situaci resit.

Otazka 10 — Jak vidite budoucnost a vyvoj naboru pracovniki v CR?

., Soucasné moznosti socialnich siti vedou velké mezinarodni firmy k vytvareni globdlnich

Recruitment Center a k hromadnému oslovovani lidi z riznych zemi. ZkuSenosti vsak



ukazuji, Ze tato strategie neni vhodna pro hledani manazerskych pozic, kde je diileZita
znalost mistniho prostredi a maximdalné osobni pristup konzultanta od prvniho kontaktu
az k procesu adaptace. Jsme nyni ve fazi, kdy se na jedné strané proces naboru a vyberu
zaméstnancii automatizuje. Na druhé strané se proti touto trendu rada lidi vymezuje
a osloveni pres LinkedIn a dalsi socialni site cilené ignoruje. Lidé, o které se firmy perou,
velmi ocenuji osobni pristup konzultantii a je to myslim i naSe deviza, Ze se o toto
V maximalni mire snazime. TakzZe pres vSechny nové trendy se nam velmi osvédcuje urcity
konzervatizmus. *

Otazka 11 — Co miiZe spolecnost XY oproti jinym spole¢nostem nabidnout,

¢i naopak na ¢em by méla zapracovat, kdyz oslovujete jejim jménem vyhlédnuté
potencialni pracovniky?

,, Castecnd odpovéd je uz v otdzce ¢. 5. Spolecnost XY miize nabidnout flexibilni prostiedi
rodinné firmy s uspésnym produktem. To je ta pozitivni stranka. Na druhou stranu, nds
rada lidi odmitla diky spatné povesti firmy kvili velké fluktuaci lidi na nékterych
oddelenich.



PRILOHA D — Dotaznikové $etieni ve spole¢nosti XY
Vazeni,

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku zaméfeného na zpétnou vazbu tykajici
se procesu naboru, piijimani a adaptace, kterymi jste si prosli. Vysledky z tohoto Setfeni
budou slouzit k vyhodnoceni téchto procest v praktické Casti mé diplomové prace.
Na zékladé ziskanych informaci budou vedeni spolecnosti predlozeny vysledky Setfeni
a budou navrzena ptipadna doporuceni ke zlepSeni stavajici situace. Dotaznikové Setfeni
je anonymni. Prosim o jeho vyplnéni do 15.11.2019.

Dé&kuji mnohokrat za Vas Cas.

Jitka Nydrlova

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena

2. Kolik je Vam let?
a) 20-30
b) 31-40
c) 41-50
d) 51 avice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e) Vyucen
f) Odborné s vyuc¢nim listem
g) Stfedoskolské s maturitou
h) Vyssi odborné
i) Vysokoskolské

4. Uved’te, kde pracujete.
a) Na THP pozici
b) Na délnické pozici

5.V jaké lokalité pracujete?
a) Praha
b) Rychnov nad Knéznou
c) Doudleby nad Orlici
d) Kostelec nad Orlici

6. Odkud jste se dozvédéla o volné pracovni pozici?
a) Z online inzerce (jobs.cz, prace.cz)
b) Z tisténé inzerce (noviny, letaky)
¢) Od znamého
d) Z Utadu prace
e) Odjinud
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7. Jak byla formulovana pracovni nabidka?
a) Srozumitelné — byl zde jasny popis pozice.
b) Zabavn¢ a originalné — zaujala m¢.
¢) Standardné — ni¢im se nelisila od ostatnich.
d) Nedostate¢né — chybély nékteré informace. Uved'te poptipadé které.

8.V ¢em Vas nejvice zaujala inzerovana pozice?
a) Pracovni naplni
b) Vysi platu
c) Nabidkou benefitl
d) Moznosti kariérniho ristu
e) Znackou zamé&stnavatele
f) Lokalitou, kde se spole¢nost XY nachazi.

9. Za jak dlouho po odeslani Zivotopisu jste byl/a kontaktovan/a personalnim oddélenim?
a) Jesté tentyz den
b) Do dvou dni
c) Do tfi az péti dnti
d) Do tydne
e) Do vice jak sedmi dni
f) Nikdo mé& nekontaktoval, musel/a jsem spole¢nost kontaktovat a pfipomenout se.

10. Jak jste se citil/a na pohovoru?
a) Citil/a jsem se neutralné.
b) Citil/a jsem se pfirozené a uvolnéné.
c) Citil/a jsem se nervozné.

11. Jaké otazky Vam byly kladeny na pohovoru?
a) Standardni otazky jako u jinych pohovori
b) Otazky me zaskocily, necekal/a jsem je.
¢) Bylo mi kladeno spoustu otazek a uz si je nevybavuji.
d) Nebylo mi kladeno moc otazek.

12. Dozvédél/a jste se na pohovoru potiebné informace o pozici?
a) Ano — dozvédél/a jsem se, co jsem potieboval/a.
b) Castetné — byla mi fe¢ena pouze &ast informaci, musel/a jsem se ptat.
¢) Ne —nedozvédél/a jsem se potiebné informace.

13. Za jak dlouho od prvniho kontaktu s personalnim oddélenim jste nastoupil/a
do spolecnosti?

a) Do 1 tydne

b) Do 2 tydnid

c) Do 3 tydnd

d) Do 4 tydnt a pozdéji

14. Byl/a jste spokojen/a celkové s procesem naboru a piijimani?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spisene
d) Ne

Xl



15.

16.

17.

18.

Seznamil Vas Vas nadfizeny s harmonogramem adaptaé¢niho (zauc¢ovaciho) procesu?
a) Ano

b) Spise ano

C) Spise ne

d) Ne

e) Nevim

Dava Vam Vas nadrizeny pravidelnou zpétnou vazbu o Vasi praci?
a) Ano

b) SpiSe ano

C) Spise ne

d) Ne

Bylo VaSe zauceni (adaptace) dostatecné?
a) Ano

b) Spise ano

C) Spise ne

d) Ne

Napliiuje Vas VaSe prace?
a) Ano

b) Spise ano

C) Spisene

d) Ne

X1



PRILOHA E - Kariérni stranky spole¢nosti XY

Obrazek 4: Kariérni stranky

e, S T

- ALTLIMITY » PO TY » ST STROL HELINAK » MAM STR(Y LINAS » R <

BEDNAR
6 KARIERA "N =g

Cneste 5o stat soulastl nadeno tymu?

Vyudijte niledujici procowmi piletiton:

JAKA JE U NAS FIREMNI KULTURA?
POSLECHNETE SI NASE ZAMESTNANCE.

a BEDNAR

Proudly

ASISTENTAA PRAVNAHO CDDELENT ~ VHOONE PRO STUDENTY
RONSTHURTER

PROGRAMATOR ¥ AUTOMATIZAC MOBZNICH STROIO
SERVISNI TECHNIK POSKLIZROVYCH LINEX

ADMINISTRATOR OBCHOOU S ANGLICTINGL

BRAGADA V MARKETINGOVEM CODELEN

RYCHNOV NAD KNEZNOU

MONTAZHE DELSIK - RYOMNOY NAD XNEZNOU
MONTAZNE DF LN ~ DOVDLEBY NAD ORLICI
LAKYRNBGACE - PRASKOVA LAKOVNA
PRIPRAVAR LARDVNY

SERVISHI MECHANIK

SPECIALISTA ELEXTRONMOU RIZENYCH STROUD
MISTR MONTAZE

SKLADNIK PRO MONTA? - NAVAZEL
KONTROLOR KYALITY - wostuped kowercla
SKLADNIX

LLEXTRIKAR 7 UDR2ZUAR

FEM YYPOCTAR - VHODNE | FRO ABSOLVENTY

Zdroj: www.bednar.com
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PRILOHA F — Ukazka inzerce na www.proudly.cz

Obrazek 5: Inzerce pozice administratora obchodu s angli¢tinou

BEDNAR FMT
Administrator/ka obchodu s anglictinou

Co budete délat, Jitko

Co byste mél/a umét Co u nas ziskate

Zdroj: www.proudly.cz
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PRILOHA G - Ukazka inzerce na Www.prace.cz

MontaZni délnik - Doudleby nad Orlici
20 000 - 30 000 K&/mésic

G} Firma! BEDNAR FMT s.r.o. (zam&stnavate!)

&) Misto pracoviseé: V Grundé 511, Doudleby nad Orlici, okres Rychnov nad
Kné&Znou Ukdzat mapu

(&) Pracovni pomér prace na plny Gvazek

& Smiuvnivztah: pracovni smlouva

P Vzdélani: vzdélani nenf podstatné

&y Vhodnéipro osoby bez praxe

31 Zalazeni: délnik, vyroba, primysl a provoz

Co Fika BEDNAR FMT s.r.o. o pozici

[sme whradné tesky vyrobce zemédélské techniky speclalizujici se na stroje pro
zpracovani pady, seti, hnojeni a8 mulovani, Nade stroje jezdi téméf po celém svété. Dafi
se ném, a proto shanime nové posily do nadeho tymu,

Co vas fekd

montd? zemédélskych strojl
prace s manipulaéni technikou

Jaké znalosti a dovednosti byste méli mit

zodpovédnost a spolehlivost
ochota pracovat v 2 sménném provozu
tymova spoluprace

Vyhodou bude, pokud budete umét

24klady prace s PC
praxe s manipulaéni technikou
vzdeélani technického sméry

Co vam miZeme nabldnout

nastupni mzda 130 K&hod, molnost vwdélku a2 30 000 K&

naborovy ptispévek 10 GO0KE

NAVIC asobini ohodnocen a? 209 ze mzdy

odména 2a beznemocnost - 5 DOOKE/ rok

5 tydnid dovolend

plispévek na stravovan|

prispévek na poptiéni edpovédnasti 2a kodu pfi vikonu prace
pfispévek na jazykové kurzy

plispvek na Multisport kartu

2améstnavatel hradi veikerd Skoleni a prikazy spojend s vykonem price

NEUMITE? NAUCIME!!

Zdroj: www.prace.cz
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PRILOHA H — Prehled metod ziskavani zam&stnanci v roce 2019
(od 1.1.2019 do 30.9.2019)

Tabulka 5: Zhodnoceni metod ziskavani zaméstnancu v roce 2019

METODY 2 : .
ZISKAVANI VYUZIVANO | INFORMACE |FPRINOSNOVI | NAKLADY
ZAMESTNANCU ZAMESTNANCI | 2019
stiedni
management-
Headhunting ano obchodni 1 240.000,- K¢
zastupci, vedouci
pracovnici
. . Employer
Online inzerce — Ano/ro¢ni .
. \ branding od 3 96.498,- K¢
Proudly.cz ptredplatné 06/2019
Online inzerce — Ano/kredity- Nejpouzivangjsi x
jobs.cz, prace.cz nevycéerpano forma inzerce 40 198.561,- K¢
Tisténa inzerce — Ano/Mafra, L’etaky. do .Nelze dEﬂno.Vat’ .
letaky, noviny orin schranek, mze_rce informace nejsou 20.260,- K¢
’ V novinach Orion | zaznamenavany
. , naborova cedule
gght:gardy, reklamni ano na ploté vyrobni Reklama 2.460,- K¢
haly
Spoluprace s délnické pozice | Nelze definovat,
UI;a degn Ace ano Rychnov nad informace nejsou 0
P Knéznou zaznamenavany
CZU v Suchdole,
Ano/reklamni Veletrh stfednich 5
Veletrhy prace tedmat §kol v Rychnové, | 2 brigadnici z CZU | 18.000,- K¢
P y Nachodé, Hradci
Kr.
Doporuceni
souc¢asného ne - 2 -
pracovnika
Prondjem Zahajeni
racovniké ano spoluprace 8 nezveiejnéno
pracoviiu 11/2019
éSlfg)ll;lnpﬁace ¢ Casteéné studentské praxe | 2 uc¢iové na praxi 0 K¢
Vyveésky v s x méstsky ufad, <
organizaci i mimo ni castecne posta 0 OKe
Firemni dny ne - - -
Dny otevienych
- ne - - -
dvefi
Byvali pracovnici ne - - -
Piimy nabor ne - - -

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)
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PRILOHA CH — Vyhodnoceni online naboru v roce 2019

(od 1.1.2019 do 30.9.2019)

Tabulka 6: Vyhodnoceni online naboru v r. 2019

Proudly | Jobs/Prace
Pracovni Délka Potet Potet Pocet Délky
DRI inzerce l(:lc'ii i l(l)lc'ed i/ ve Prijato | Poznamka oz
zvefejnéni/misto @ zhled nuti | z © nuti/ f yohgr, pozice
vykonu prace y / Pocetv ) Pocet ... | tizeni (dny)
odpovédi | odpovédi
Specialista Vyteseni
elektronikou pozice
— | fizenych strojii / 60 114/0 388/5 1 0 internim 60
O | srpen, z4ii 2019 - piesunem
; Doudleby zaméstnance.
E Administrator Uchaze¢ z
O | technickych jobs.cz.
% ilustraci a katalogti 30 86 /3 48617 2 ! §tudent 38
P_: - Praha CVUT.
o | Konstruktér / inor Uchaze¢ z
% 2019 - Praha 30 170/1 425 /10 3 1 préce.cz. 60
i Uchazec je
FEM vypoctat / zahrani¢ni
unor 2019 - Praha 60 070 683/13 3 1 student 60
CVUT.
Uchazecka
z jobs.cz,
- bydli velice
, 30 0/0 582 /12 1 1 firmy, 35
obchodu / unor hledala misto
2019 - Praha
po
rodi¢ovské
dovolené.
Administrator/ka
(29 obchodu s Uchaze¢ z
~ [ angli¢tinou / 30 310/15 550/ 36 3 1 . 40
w |« jobs.cz.
v | Cerven 2019 -
o |Praha
g Uchazecka z
A | Administrator Proudly.
% obchodu§_ 30 250/3 331/14 3 1 Hledala praci 45
O | francouzstinou / po
8 z4ii 2019 - Praha rodi¢ovské
. dovolené.
N -
Pozice
obsazena
diky
Obchodni zastupce hea?hvunt. .
pro zahraniéni trhy 30 392/9 | 1024/41 3 0 Spfl ecnost, 210
/ duben 2019-Praha uenazect z
online
inzerce
nebyli
vhodni.
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Pracovni JOBS/
pozice/mésic | Délka PROUDLY PRACE K Doba
zvefejnéni/ | zvefejnéni Podet Pocet — . obsazeni
Misto | inzeratu | zhlédnuti/ | zhlédnuti/ po:;v\/:.:iu Prijato | Poznamka | “/ice
vykonu (dny) Pocet Pocet P (dny)
prace odpovédi odpovédi
Kontrolor
kvality- Probiha
vystup / zari, 60 68/0 950/38 4 - vybérové -
fijen 2019 - fizeni.
Rychnov
Servisni
- Probiha
tzicrt"r‘l'ﬁl/l 30 54/1 139/3 2 - | vyberové -
é 2019 - Praha Hzent.
Skladnik / ;
m v
> |Hjen2019- | prib&zng | 256/0 2479/45 nelze | nelze | Uchazetiz |
> Rychnov urcit urcit prace.cz
“ [ Lakyrnik -
praskova ..
lakovna / pribezng 138/0 847/16 nelze | nelze | Uchazediz ;
Fijen 2019 - urcit urCit | prace.cz
Rychnov
Montazni -
déInik - prib&me | 173/1 244154 | Nelze | onelze jUchazeCiz )|
Rychnov urcit urcit | prace.cz
R&D
Manager / Uchazet z
duben 2019- 30 0/0 630/20 4 1 jobs.cz 40
Praha
Referent/ka
ZNODlé_Srpe“ 30 66/1 353/4 2 1 ;‘;}ézzfzc I
<>f Kostelec
= | Referent/ka
< q "
el 30 95/1 371/12 3 p | Uchazedz 60
| srpen 2019- jobs.cz
Z Rychnov
S Uchaze¢ z
9( proudly.cz,
< bydli
Pravnik / nedaleko
fijen 2019- 30 291 142/0 0 R 40
Praha spolecnost.
Hledala
praci po
rodicovské
dovolené.

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)
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PRILOHA | — Diivody odchodii zamé&stnancii v roce 2018 a 2019

(od 1.1.2018 do 30.9.2019)

Tabulka 7: Divody odchodii — Praha

Diivody ukonéeni PP Pocet Diivody ukonéeni PP Pocet
ze strany zaméstnance zamestnancu | ze strany zamdéstnavatele | Zameéstnancu
Nevyhovovala napln prace 4
Prestup do jiné firmy 9 o )
Rodinné problé ” Neuspokojivé pracovni 7
odinné problémy visledky
Stéhovani 1
Jina forma spoluprace 4
CELKEM 20 7
Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

Tabulka 8: Diivody odchodii — Rychnov nad KnéZnou
Divody ukonceni PP Pocet Divody ukon¢eni PP Pocet
ze strany zaméstnance zaméstnanci | ze strany zaméstnavatele | zaméstnanci
Nespokojenost s naplni prace 11 Nespolehlivy pracovnik 1
Fyzické ndrogné 3 N,euspokOJ ivé pracovni

vysledky

Prestup do jiné firmy 2 Neomluvena absence 4
Vz’dalenost dojizdéni do 1 Alkohol na pracovisti 1
prace
Rodinné problémy 1 Drogy na pracovisti 1
CELKEM 18 16

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)

Tabulka 9: Divody odchodii — Doudleby nad Orlici

Divody ukonéeni PP Pocet Duvody ukonéeni PP Pocet
ze strany zaméstnance zaméstnanci | ze strany zaméstnavatele | zaméstnanci
Nespokojenost s ndplni prace 1 Neomluvena absence 3
Vzdalenost dojizdéni do . ,

: 1 Neuspokojivé pracovni
prace odk 2
Velka prasnost Vysiedky
CELKEM 5

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setieni)
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Tabulka 10: Divody odchodii — Kostelec nad Orlici

Diivody ukonceni PP Pocet Diivody ukonceni PP Pocet

ze strany zaméstnance zaméstnancii | ze strany zaméstnavatele | Zaméstnanci
Nespokojenost s naplni price 2 Neuspokojivé pracovni ,

Zima na pracovisti 1 vysledky

CELKEM 3 2

Zdroj: autorka prace, 2019 (vlastni Setient)
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