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ABSTRAKT

Bakalarska prace je zaméfena na analyzu systému pfijimani zaméstnanci ve spole¢nosti
XY a. s., respektive na uroven astav systému planovani, ziskavani, vybéru, pfijimani
a adaptace zaméstnanci V této spolecnosti. Cilem teoretické Casti je zpracovat relevantni
teoretické poznatky zaméfené na oblast fizeni lidskych zdroju a nésledné formulovat teore-
tickd vychodiska pro zpracovani praktické ¢asti. Cilem praktické ¢asti je analyza soucas-
ného stavu systému piijimani zaméstnanct ve spolecnosti XY a. S. Cela prakticka ¢ast je
zpracovana na zakladé dat a informaci ziskanych pomoci interview se zaméstnanci spolec-
nosti XY a. s., internich materiali této spolecnosti a v neposledni fad¢é na zakladé vlastniho
empirického Setfeni. V zavéru bakalarské prace je provedeno zhodnoceni piednosti
a nedostatkt systému pfijimani zaméstnanct ve spole¢nosti XY a. s. a navrzena doporuce-

ni vedouci ke zlepSeni soucasného systému piijimani zaméstnanct ve spole¢nosti XY a. s.

Klic¢ova slova: tizeni lidskych zdroji, pfijimani zaméstnanct, lidsky kapital, planovani

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the analysis of the recruitment system in the company
XY a. s., respectively, on the level and condition of system of planning, recruitment, selec-
tion, admission and adaptation of employees in this company. The aim of the theoretical
part is to compile relevant theoretical knowledge focused on this field of human resource
management and subsequently to formulate a theoretical basis for the practical part. The
aim of the practical part is the analysis of current state of recruitment system in the compa-
ny XY a. s. Whole practical part is based on the data and information obtained through
interviews with employees of the company XY a. s., internal documents of this company
and last but not least, on the basis of own empirical investigation. In conclusion of the the-
sis there is performed an assessment of the advantages and disadvantages of the recruit-
ment system in the company XY a. s. and suggested recommendations to improve the cur-

rent system of recruitment in the company XY a. s.

Keywords: Human Resource Management, Recruitment, Human Capital, Planning
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UvVOD

vvvvvv

Lidsky kapital (zaméstnanci) je jednou z nejdilezitéjSich slozek a ¢asti pro fungovani ja-
kékoliv organizace, at’ jiz tuzemské nebo zahranicni. Na dneSnich piesycenych trzich je
velmi t€zké najit pracovni silu pfesné vyhovujici pozadavkim konkrétni organizace. Spo-
le¢nost by si sama méla vytvotit jakysi svilj efektivni proces pro pfijimani zaméstnanct
tak, aby vyhovoval fungovani celé spolecnosti a prilakal kvalifikovanou a pokud mozno

loajalni pracovni silu.

Dulezité je naplanovat potiebu zaméstnanct, stanovit si formy pro jejich ziskavani a vyber,
zaroven také zpisoby jejich pfijimani a nasledné adaptace, jak uz v urovni pracovni, tak
i v iirovni socialni. Ukolem managementu organizace by mélo byt dosaZeni co nejmensi
miry fluktuace — a to pomoci kvalitniho systému pro pfijimani zamé&stnanct, tak i S pomoci

jejich kvalitni vychovy a stimulace, potazmo motivace.

Téma bakalarské prace Analyza systému pfijimani zaméstnanct ve spolecnosti XY a. s.
pochazi z oblasti fizeni lidskych zdrojh. Jednim z hlavnich divodii pro vybér tohoto tématu
byl jednak muj osobni zajem 0 oblast personalnich praci, obzvlasté pak o fungovani fizeni
lidskych zdroji v praxi, a jednak také moznost zjistit, zda jsou pravé lidé (zaméstnanci)
pohonem pro organizace, jak se vzdy uvadi v literatue. V ramci oblasti fizeni lidskych

zdroji bych chtéla i v budoucnu napsat mou druhou — diplomovou — praci.
Bakalatsk4 prace bude rozdélena na dvé ¢asti, a to na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou.

Hlavnim cilem teoretické Casti bakalatské prace bude zpracovat zakladni teoretické po-
znatky tykajici se oblasti planovani zaméstnancut, pies jejich nésledné ziskavani, vybér
a ptijimani az po jejich adaptaci. Tyto teoretické poznatky budou Cerpany ze sekundarnich
informacnich zdroji. V zavéru teoretické ¢asti budou veskeré teoretické poznatky kom-

plexné shrnuty v urcita teoreticka vychodiska, pouzitelna pro zpracovani ¢asti praktické.

Cilem praktické ¢asti bakalarské prace bude podrobné analyzovat soucasny stav a uroven
systému pfijimani zaméstnanci ve spolec¢nosti XY a. S. anasledné zhodnotit prednosti
a také nedostatky tohoto, jiz zavedeného systému. Zaroven bude tato ¢ast bakalarské prace
také obsahovat doporuceni vedouci ke zlepSeni stavajiciho systému pfijimani zaméstnanct

ve spolec¢nosti XY a. s.

Pro vytvofeni bakalafské prace apro jeji naslednou analyzu byla zvolena spole¢nost

XY a. s., kterd byla kdysi soucasti jedné z nejvétsich organizaci ve Zlinském kraji.
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Cela bakalarska prace bude zpracovana na zékladé sekundéarnich a primarnich informac-
nich zdroji (odborné monografické, serialové a elektronické zdroje, interni materialy a

zdroje spole¢nosti XY a. s. ¢i vlastni empiricka Setieni ve spole¢nosti XY a. s.).
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

vvvvvv

CO organizace ma — zaméstnancu (lidi), ktefi tam pracujici, kteti individualné i kolektivné

prispivaji k dosazeni cilti dané organizace. (Armstrong, 2003, s. 428)

Zivot spole&nosti je obohacovan zaméstnanci nejen v ramci plnéni pracovnich povinnosti.
Zaméstnanci mohou pro organizaci znamenat mnohem vice — do podniku vnaseji svou
kvalifikaci, znalosti, ale také své kontakty akonexe, zejména potom jakousi schopnost
vzdélavani se. VSechny tyto skutecnosti jako celek tvofi lidsky (nebo také intelektudlni)

kapital. (Cervenkova, 2013, s. 6)

1.1 Personalni oddéleni a jeho funkce

Mezi zékladni funkce moderniho persondlniho oddéleni patfi v dne$ni dobé zejména

(Kaesler, Kaesler-Probstova, 2013, s. 19-20):

1. planovani zakladni potfeby personialu — vycisluje se potieba zaméstnancl
Vv jednotlivych divizich ¢i odd€lenich.

2. ziskavani personalu — pomoci ndboru se novi zaméstnanci ziskavaji na konkrétni
pracovni pozice.

3. vybér a prijimani — vybér a ptijem vhodnych a kvalifikovanych zaméstnanci.

4. TFizeni personalu — toto fizeni podporuje nadfizené zaméstnancu.

5. odménovani personalu — mzda ¢i plat zaméstnancti by mély byt slozeny spraved-
livé, nebot’ ovliviiuji naklady dané organizace, ale také stimulaci a motivaci za-
meéstnancl.

6. hodnoceni personilu — hodnoceni podle vykonnosti kazdého zaméstnance
a nasledné zpétna vazba pro zaméstnance.

7. rozvoj personalu — zvySovani kvalifikace zaméstnancu.

8. uvoliiovani personalu — interni moznost (zkraceni pracovni doby a jiné), externi
moznost (vypoveéd).

9. personalni sprava a personalni controlling — ukolem personalni spravy

a controllingu je davat do systematické souvislosti vyse uvedené funkce.
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2 OBSAZOVANI VOLNYCH PRACOVNICH MIST

V ramci procesu obsazovani volnych pracovnich mist ¢i pracovnich pozic v organizaci je
zapotiebi vSeobecné definovat volné (konkrétni) pracovni misto, dale pak popis tohoto
pracovniho mista a v neposledni fadé také postup charakterizujici obsazovani volného pra-

covniho mista.

2.1 Volné pracovni misto

Za volné pracovni misto Se povazuje pracovni misto noveé vytvorené nebo takové pracovni
misto, které bylo nebo bude uvolnéno (planovany odchod na mateiskou ¢i rodicovskou
dovolenou, ne¢ekané ukonceni pracovniho poméru se zaméstnancem a jiné), které zamest-

navatel planuje dogasné ¢i na dobu neur¢itou obsadit. (Siky¥, 2012, s. 68)

2.2 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista nebo specifikace prace je urcity dokument slouzici k tomu, jaky by
zaméstnanec mél byt a co by mél délat. Pro nizsi pozice je pravdépodobné, Ze se tento do-
kument zabyva tkoly, které je drzitel pracovniho mista povinen denné¢ vykonavat. Pro vys-
§i pracovni pozice je téz8i definovat podrobnosti 0 vSech pozadovanych povinnostech,
VvV tomto piipad¢ se popis pracovniho mista v prvni fadé zabyva obecnymi povinnostmi

nebo oblastmi, za které je zaméstnanec zodpovédny. (Banfield, Kay, 2012, s. 105)

2.3 Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Na nize uvedeném obrazku (Obr. 1) je mozné vidét proces obsazovani pracovnich mist,
ktery je zaloZen na organizovaném rozhodovani 0 personalnim obsazeni, které je rozhodu-
jici pro to, jak bude feSeno ziskavani a vybér. Ty pokryvaji rozhodovéani 0 pracovnim mis-
t&, kompetencich, které jsou pottebné a také ptisnost, se kterou se ke vS§emu bude pfistupo-

vat. (Crawley, Swailtes a Walsh, 2013, s. 129)

Planovani zamé&stnanct ma za tkol stanovit potifebu obsazeni soucasnych i budoucich vol-
nych pozic, dal§im tkolem je odhad pokryti téchto potieb z externich a internich zdroji
a navrh feSeni mozného nedostatku zaméstnancii. Osloveni a naldkéni dostate¢ného mnoz-
stvi vhodnych uchazect 0 volné pracovni misto v pfiméfenych nakladech je ukolem ziska-

vani zaméstnancu.
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Vybér zaméstnanci ma za kol rozhodnout 0 tom, ktery z uchazeci nejlépe spliuje poza-
davky na volné pracovni misto, ten poté postupuje do dalsi faze, kterou je piijimani za-
méstnancl. Jeji podstatou je uzavieni pracovnépravniho vztahu suchazeCem, ktery byl

vybran.

Ptijaty uchazec ¢i kandidat nadéle prochazi fazi adaptace zaméstnanct, a to zapracovanim
na danou pozici a zaClenénim mezi ostatni zaméstnance. Takovyto zaméstnanec je zcela

schopen vykonavat praci, pro kterou byl do konkrétni organizace pfijat. (Sikyt, 2012, s. 68)

Planovani zaméstnancii Analyza pracovnich mist
Potieba obsadit volné Popis a specifikace volného pracovni-
pracovni misto ho mista
| |
A4

Ziskavani zameéstnancu

Vhodni uchazeci

Vybér zaméstnancl

v

Nejvhodnéjsi uchazed

Pfijimani zaméstnanci

Ptijaty zaméstnanec

Adaptace zaméstnancti

v

Adaptovany zaméstnanec

Obr. 1. Postup obsazovani volnych pracovnich mist (Sikyr, 2012, s. 69)
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3 PLANOVANI POTREBNEHO POCTU ZAMESTNANCU

Planovani potiebného poctu zaméstnancli je proces, ktery se zaméiuje na rozhodovani
0 tom, kolik dal$ich zamé&stnanct organizace a K jakému datu potiebuje. Planovani zamést-
nanctl vyplyva z personalnich a jinych plant organizace a zaroven tak predstavuje predikci
konkrétni potfeby zaméstnanct ke splnéni planovanych vykont. Plany tykajici se oblasti
fizeni lidskych zdrojii nejsou schopny byt Gpln€ presné, a vSak jsou schopny poskytovat
zékladni cenné informace pro ziskavani potiebného poctu zaméstnancii, jejich vzdélavani

a nasledny rozvoj. (Dvotakova a kol., 2007, s. 114)

3.1 Dlouhodobé plany

Dlouhodobé plany zahrnuji potieby zaméstnanct a zaroven jejich rezervy na dva a vice let
doptedu. Tyto plany jsou zaroven zakladem pro plénovani vzdélavani a rozvoj lidskych
zdroju. V potaz jsou brany ukazatele, jakou jsou napiiklad poptavka po praci, mozna na-
bidka pracovnich sil a okolni prostfedi (vyvoj reprodukce obyvatelstva, politiky statu,
pravni Gpravy a dalsi). (Dvotakova a kol., 2007, s. 123)

3.2 Kratkodobé plany

V kratkodobych planech jsou zahrnuty pracovni pozice, které se maji obsadit v ramci jed-
noho roku. Organizace odvozuje z celkové potieby zaméstnanct plany na jejich ziskavani
nebo také na sniZovani stavil, to je snizovani poctu nepotifebnych zaméestnancli. VSeobecné
je rok velmi kratky pro sestaveni plnohodnotného planu pro vzdélavani arozvoj
a organizace, které takovéto plany sestavuji, vétSinou nemaji odborniky na odhadovani
Vv oboru lidskych zdroji nebo se zamé&feni spolecnosti vzajemné vylucuje s dlouhodobym

planovanim lidskych zdroja. (Dvoifakova a kol., 2007, s. 123)

3.3 Proces planovani zaméstnanci

Proces planovani zamé&stnanct je mozno charakterizovat v nékolika bodech tak, jak je gra-

ficky prezentuje obrazek (Obr. 2) (Koubek, 2011, s. 60-61):

1. objasnéni vyrobnich cili organizace.
2. urceni celkové potieby zaméstnanct v zavislosti na cilech organizace, které jsou
uvedeny v kroku ¢islo jedna.

3. potencialni pocet a druh vnitinich lidskych zdrojt.
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porovnani potfeby zaméstnanct (bod 2) S potencialnim po¢tem budoucich internich
zaméstnanctl (bod 3) — vysledkem této konfrontace je Cistd potieba zaméstnancu.
analyza moznosti obsazeni dodate¢né potiebnych lidskych zdrojii mobilizaci inter-
nich rezerv organizace.

za predpokladu, ze neni mozné pokryt vSechny vyrobni cile organizace internimi
zdroji pracovni sily ani naslednou mobilizaci rezerv, je tedy nutné zhodnotit even-
tualitu ziskavani dodatecnych pracovnich sil z externiho pracovniho trhu.

opétovné srovnani potieby lidskych zdrojt (bod 2) s moznostmi pokryti potieby ex-
ternimi a internimi zdroji (body 3, 5 a 6) — pokud je potieba stale vyssi nez moznost
pokryti, je potom nutné, aby organizace zménila své cile ¢i hledala dalsi mozna te-
Senti.

naslednd kontrola a vyhodnoceni plnéni vySe stanovenych plani — pozorovani
a pruzkum zmén podminek, diky kterym byly vytvofeny cile organizace a zaroven
potieba lidskych zdroja.

korekce planti v zavislosti na skute¢nostech, které vyplyvaji z bodu ¢islo osm.

Podnikové strategické
plany

J

Strategie zabezpeco-

vani lidskych zdroji
Planovéani pomoci Prognozy poptavky Analyza pohybu
scénafe a nabidky pracovnika
Analyza Plany Analyza operaéni efek-
pracovniho prostfedi lidskych zdrojt tivnosti
7 N \Z N4
Zabezp B e S1 pracovs Flexibilita Produktivita
pracovnika nikt
Plany
lidskych zdroji

Obr. 2. Proces planovani lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 310)
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4 PROCES ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnanci je proces, jehoz pomoci se zajist'uje dostatecné mnozstvi vhodnych
uchazec¢u 0 volné pracovni pozice v Organizaci, a to v pfiméfenych nakladech a v¢as. Tato
¢innost je zaloZena na rozpoznavani a vyhleddvani vhodnych pracovnich zdroj, oznamo-
vani 0 volnych pracovnich mistech v organizaci, jejich nabizeni (soucasti je
| pfesvédcovani vhodnych uchaze¢t), komunikaci s uchazeci, ziskani potfebného mnozstvi
informaci 0 uchazeCich (pro pozdéjs$i vybér nejvhodnéjSiho uchazece) a organizaci

a administrativé tykajici se té€chto procest. (Koubek, 2007, s. 126)

4.1 Pozadavky na nové zaméstnance

Pti pfijimani novych zaméstnanci je od managementu oc¢ekavana velké fada predpokladt
a vlastnosti, které by mél potencialni zaméstnanec spliiovat. Ne vzdy je vSak vedeni doka-
ze piimo definovat a specifikovat, to znamena vyslovit ty pfedpoklady, které jsou ve sku-
te¢nosti dulezité. (Urban, 2013, s. 37)

Kdyz jsou personalisté dotazovani, S jakymi kvalifika¢nimi mezerami se nejCastéji setka-
vaji pii naboru, ve vétSing piipadi je to kritické mysleni a feSeni problémil, profesionalita,
etika prace, pisemna komunikace a schopnost vedeni. Mnoho personalistii uvadi, ze ucha-
zeClm chybi také zakladni dovednosti, jako napiiklad psani v matefském jazyce ¢i dalsi

jazykova vybavenost. (Theresa Minton-Eversole, 2013, s. 20)

Pozadavky na nové zaméstnance lze rozdélit do zdkladnich kategorii. Patfi mezi

n¢ (Urban, 2013, s. 37):

e vzd¢lani a odborné znalosti a schopnosti.

e specifické pracovni zkuSenosti.

e fidici schopnosti a zkusenosti.

e socialni schopnosti a osobni predpoklady.

e motivacni predpoklady.

e jazykove, pocitaCové a dalsi specialni znalosti.
e osobni flexibilita.

e zdravotni stav.
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4.1.1 Dilezita kritéria

Ve stanoveni pozadavkl tykajicich se vzdélani ¢i jakékoli jiné odborné oblasti vétSinou
neni problém. Mnohem vyssi vyskyt problému se nachdzi u pozadavki osobnich vlastnosti
a socialnich dovednosti uchazec¢u, zaroven se sem fadi | motiva¢ni charakteristiky uchaze-

¢u. (Urban, 2013, s. 38)

vvvvv

Mezi né se u vétSiny pracovnich pozic fadi téchto Sest zakladnich charakteris-
tik (Urban, 2013, s. 38-39):

e sSchopnost (a ochota) pracovniho nasazeni — za takovou schopnost se povazuje
vytrvalost k dosazeni pracovniho cile ataké snaha tohoto cile dosahnout. Tato
schopnost muze v Castych piipadech nahradit i nedostate¢né zkuSenosti a trénink.
V opacném piipadé to vSak mozné neni, absence pracovni moralky a vytrvalosti
nemohou nahradit ani jakkoli vysoké schopnosti. Dalsi ¢asti tohoto piedpokladu je
zaroven osobni flexibilita, neboli schopnost (a ochota) zménit své navyky, byt ote-
vieny k pfijimani novych ukoll a u¢eni se novych postupt.

e pracovni stabilita — zamé&stnavatel hleda své zaméstnance na stalo nebo pii nej-
menSim na dlouhou dobu. Mozna pracovni nestabilita potencidlniho nového za-
méstnance ve veétSing prozradi kratké doby, které stravil v predchozich zaméstna-
nich nebo také diivody, pro€ byla tato zaméstnani zaméstnancem opusténa.

e pozitivni pracovni postoje — zaméstnanec, ktery ma vstficny, mily a pozitivni pfi-
stup, ¢ini svou praci i své okoli mnohem piijemnéjsi a jednodussi. Proto vhodné si
je pii pfijimani nového zaméstnance vytvofit pfedstavu, zda by spoluprace s novym
zam¢stnancem byla pfijemna ¢i nikoliv.

e odpovédnost a loajalita — ptijimaci fizeni ma za kol vybrat ty uchazece ochotné
Kk pfevzeti odpovédnosti a byt zaroven loajalni ke svému zaméstnavateli. Otazky,
které se tykaji plnéni ukolt, za které byl uchaze¢ odpovédny v minulosti, pomohou
zjistit, zda uchaze¢ odpovida stanovenym pozadavkim. Jednim z prvkli smyslu pro
odpovédnost je vSak také vEasny prichod na interview.

e inteligence — inteligentn¢jsi lidé jsou schopni problémy, které se pred nimi vyskyt-
nou, fesit zpravidla rychleji a 1épe. Inteligence je zaroven dilezita i pro dalsi vzde-

lavani.
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e motivace — zejména u pozic vyznamnéjsich by pracovni motivace neméla stagno-
vat jen na motivaci financni. K zajisténi vysoké spokojenosti a vykonnosti je nutna
I vnitini motivace — S tim uzce souvisi i to, do jaké miry se shoduje vykonavana

pracovni pozice se zajmy zaméstnance.

4.2 Zdroje uchazeci
Zdroje uchazecl se vseobecné déli na dva zakladni zdroje, a to:

e uchazeci zZ vnitiniho trhu prace

e auchazeci z vnéjsiho trhu prace.

4.2.1 Vnitropodnikovy trh prace

Do vnitropodnikového trhu prace se fadi zaméstnanci dané organizace. Ziskavani tako-

vychto zaméstnanct je vyhodné zejména protoze (Dvorakova a kol., 2012, s. 149-150):

a) zaméstnavatel 1épe zna vnitini kandidaty (své zaméstnance) a je schopen tak usku-
teCnit spolehlivéjsi rozhodnuti 0 internim presunuti zaméestnanct.

b) timto zptisobem se zvySuje pracovni spokojenost zaméstnanct.

c) dochazi ke zlepSovani pracovni moralky, klimatu ve spole¢nosti, angaZzovanosti
a iniciativy zaméstnancii z diivodu nabidky vzdélavat se a také ptilezitosti profes-
niho ristu.

d) snizuje fluktuaci a zaroven stabilizuje zaméstnance, nebot’ je zaméstnancim nabi-

zena moznost rozvijet svou kariéru dle zasluh a pracovniho vykonu.

Spatnou strankou povySeni, pfefazeni na jinou pracovni pozici anebo jiné pracovisté je, Ze
fidici zaméstnanec nezohlediiuje jen pracovni vykon a schopnosti zaméstnance, ale také

faktory, jako jsou osobni vztahy. (Dvorakova a kol., 2012, s. 150)

4.2.2 Vnéjsi trh prace

Zaméstnanci ziskani z vnéj$iho trhu prace pfinasi do organizace nového ducha, jiné mysle-
ni a pfistup. K feSeni probléml mohou spole¢nost inspirovat a zménit. Je vSak nutné, aby
zaméstnavatel investoval do jejich adaptace do pracovniho prostfedi a mezi ostatni za-

meéstnance, aby tak mohli vykonavat pozadovanou praci. (Dvorakova a kol., 2012, s. 146)
Do vngjsich zdroji je mozné zaradit nasledujici subjekty (Duda, 2008, s. 63):

e nezamgéstnani,
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absolventi,

e zaméstnanci jinych spolecnosti,

e zeny v domacnosti (na matefské ¢i rodicovské dovolené),

e 0soby samostatné vydéle¢né ¢inné,

e dichodci,

e zaméstnanci ze zahranici,

e pronajem zameéstnancil Z jinych organizaci na zakladé smlouvy — takzvany perso-

nalni leasing.
Mezi vyhody zaméstnanct z vnéjsiho trhu prace Ize zejména zaradit (Duda, 2008, s. 63):

¢ nové myslenky, ndpady, postoje ¢i postupy,

e Siroka skala potencialnich uchazeci,

e na vetsi vybér navazuje i presnéjsi obsazeni pracovniho mista,

e kvalifikovany zamé&stnanec z vnéjsiho trhu prace je pro organizaci levnéjsi nez vy-

chovany zaméstnanec ve spolecnosti.
Mezi nevyhody vyuziti vnéjSiho trhu prace zejména patii (Duda, 2008, s. 63):

e nelspéch adaptace nového zaméstnance v rdmci zkuSebni lhity,
e snizeni motivace vlastnich zaméstnancti,
e vysoké néklady na pfijeti oproti zaméstnanctim z vnitiniho pracovniho trhu,

e dlouha doba procesu pfijimani spojena S vyssi administrativou.

4.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Pfi ziskavani zaméstnanct z vnéj$ich zdroju si musi organizace ujasnit, jakym zplisobem
bude uchazece ziskdvat. Tyto metody je mozné rozdélit do tfi skupin — naborova opatieni
a hledani organizaci zprostfedkované prostfednictvim tfetiho, samostatné Zadosti 0 misto

a popiipadé poptavka — iniciativni zadost 0 praci. (Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 387)

4.3.1 Ustni dotaz nebo nabidka

V tomto piipad€ je mozné se obratit na znamé S otazkou, zda se v jejich okoli nenachazi
nékdo vhodny na volnou pracovni pozici, poptipad¢€, zda by oni sami nechtéli v organizaci
pracovat. Vyhodou tohoto zptsobu ziskavani je levnost. Mezi nevyhody je mozné zatadit
zdlouhavost procesu komunikace se znamymi (pfedani informaci a jiné). Dalsi nevyhodou

je také nemoznost srovnani potencidlniho uchazece S ostatnimi a vybirat z vétStho mnoz-
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stvi uchazecii 0 zaméstnani. Existuje zde moznost ovlivnéni dobrym vztahem k osobé¢, kte-

ra uchazece doporucuje nebo také vztahem piimo k uchazeci. (Koubek, 2007, s. 82)

4.3.2 Doporuceni souc¢asného zaméstnance

Jedna se 0 tip souCasného zaméstnance na potencialné vhodného zaméstnance, na kterého
se spolecnost bud’ sama obrati anebo soucasny zaméstnance informuje zndmého 0 nabizené
pracovni pozici. Mezi vyhody patii levnost a rychlost tohoto zptsobu. Zpravidla byvaji
doporucené osoby vhodnymi uchazeci a zaroven nechtéji pokazit svému zndmému povést
u zamestnavatele. Pfi zvoleni této metody se zaméstnanci mohou hlasit 0 pracovni pozici
sami nebo doporucit své znamé ¢i blizké (takzvané dédéni zaméestnani byva pro organizaci
vyhodné, protoze déti zaméstnance uz mnohé skuteCnosti 0 organizaci védi a dobry za-
méstnanec se da povazovat jako zaruka toho, ze i jeho potomek bude dobrym zaméstnan-
cem). Jako u ustniho dotazu a nabidky je zde nevyhoda nemoznost srovnani uchaze¢li mezi
sebou. Vyuziti této metody je vhodné pii obsazovani kvalifikovanéj$ich pozic a pozic
s vétsi odpoveédnosti. (Koubek, 2007, s. 82-83)

4.3.3 Vyvésky v organizaci nebo mimo organizaci

Nejlépe je umistit vyveésky v organizaci tam, kudy prochazeji v§ichni zaméstnanci a mimo
organizaci umistit tam, aby si jich v8imla i vefejnost a mohli tak byt nabidkou osloveni
vhodni potencialni uchazeci. V tomto piipadé muze spole¢nost vyuzit i vyvéskovych slu-
zeb. Mezi vyhody tohoto zplsobu je opét mozné zaradit levnost, relativni rychlost
a operativnost. Na vyvéskach je mozné uvést podrobny popis pracovni pozice, podminky
prace, pozadavky na uchazece ainformace o terminech a mistech. Potencialni uchazeci
jsou sami schopni zhodnotit, zda se 0 misto uchazet ¢i nikoliv. Pocet nevhodnych uchazeca
se tim tak zna¢né zmensuje. Zaroven je tak mozné shroméazdéni souboru uchazeci, ktery
poskytuje $irSi vybér vhodnych zaméstnancii a daji se tak racionélnéji a jednotnéji upravit
kritéria vybéru. Cely proces ziskavani je organizovatelnéjsi. Nevyhodou je, ze se 0 takto
oznameném pracovnim misté dozvédi jen ti lidé, ktefi si vyveésky vS§imnou. (Koubek, 2007,
s. 83)

4.3.4 Letaky vkladané do poStovnich schranek

Tato metoda se vétsinou zaméfuje na urcité zemi, kde je mozné vyuziti posty, organizaci,
které tyto sluzby poskytuji ¢i pfimo najatych lidi pro tuto ¢innost. Je nutné, aby letak ucha-

zeCe zaujal a zarovent mu poskytl vSechny potfebné informace, proto je pfi jejich ptipraveé
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potieba se poradit S odborniky. | ptesto, ze je to drazsi metoda, se letaky dostanou do ru-
kou viceméné vsech potencidlnich uchazect, kteti ziji v daném uzemi. Touto metodou je
vhodné ziskavat spiSe méné kvalifikované zaméstnance ¢i zaméstnance, ktefi jsou pozado-
véani doc¢asné. Uspéch této metody zavisi piedev§im i na poétu letaki, které jsou vkladany
do postovnich schranek — ¢im vétsi pocet, tim vétSi pravdépodobnost, Ze si potencidlni

uchaze¢ nabidky ani nevS§imne. (Koubek, 2007, s. 84)

4.3.5 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Touto metodou je nejlepsi ziskavat absolventy Skol nebo studenty pro praci docasnou nebo
na ¢aste¢ny uvazek. Pii pouziti této metody ziskavani je nutné mit ptehled 0 druhu vzd¢la-
ni, které skoly poskytuji a zaroven tak mit informace 0 profilu absolventa, poptipad¢ stu-
denta. Tato metoda je levna. Samy Skoly Casto vybiraji vhodné uchazece a mohou je dopo-
rucit. Organizace se tak se studentem miuze domluvit na spolupraci na bakalaiské ¢i diplo-
mové praci a tim tak ziskat 0 potencialnim uchazeci Siroké spektrum informaci. Nevyho-
dou je, ze jak studenti, tak absolventi nemaji ve vétsin¢ ptipadd zadné pracovni zkusenosti,
proto je spolecnost nucena vénovat jim vice pozornosti pii adaptovani a zacviku. Dalsi
nevyhodou je sezonnost — studenti ¢i absolventi nemohou na pracovni pozici nastoupit

kdykoliv v priibéhu roku. (Koubek, 2007, s. 84)

4.3.6 Spoluprace s urady prace

V tomto piipadé je organizace povinna podrobn¢ ujasnit pozadavky na nového zaméstnan-
ce a s ufadem prace spolupracovat. Ufady prace tyto sluzby uskute¢iuji bezplatng, proto je
tato forma pro organizaci levna. Informace 0 potencialnich uchazeéich si zjistuji urady
prace samy, zaroven jsou tak schopné uskute¢nit jakousi formu pied-vybéru a mohou spo-
le¢nosti poskytnout veskeré materialy 0 uchazecich. Existuje zde i moznost, kdy miize spo-
le¢nost na zaméstnance pfijatého timto zpusobem ziskat pfispévek (naptiklad osoby se
zménénou pracovni schopnosti). Tato metoda umoziuje ziskat dobré a zkuSené zameést-
nance bez ohledu na jejich vék. Nevyhodou této metody je omezeny vybér uchazect, vet-
Sinou se na ufadech prace registruji pouze uchazeci S nizsi kvalifikaci nebo jinak Spatné

umistitelné osoby. (Koubek, 2007, s. 85)

4.3.7 Vyuzivani sluZeb komercnich zprostiredkovatelen

Organizace je Vv piipadé vyuziti této metody povinna podrobné ujasnit pozadavky na nové-

ho zaméstnance a byt pfipravena ke spolupraci. Zaroven musi provétovat, Z jakych divoda
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byl uchaze¢ doporucen. Tato metoda je vhodnd pro ziskani vysoce kvalifikovanych za-
meéstnancti. Pokud je v databazi zprostfedkovatelny vhodny uchazec, je proces ziskavani
rychly. Zaroven je mozné, aby zprostiedkovatelna provedla pred-vybér uchazect, nejlépe
vSak v kooperaci s povéfenym zaméstnancem organizace. Tato metoda ziskavani zamést-
nancu je vSak draha. Organizace se také nemuize plné spolehnout na vybér ¢i pred-vybér,
ktery provadi zprostfedkovatelna. Spole¢nost by se méla zajimat 0 zkuSenosti jinych orga-

nizaci S ur€itou zprostiedkovatelnou. (Koubek, 2007, s. 85)
Poulicni zprostiedkovatelské agentury

Témito agenturami jsou zajistovani zaméstnanci nejnizsich manazerskych pozic, zamést-
nanci pro administrativu, asistenci a zaméstnanci pro sekretarské pozice. (Kleibl, Dvofa-
kova a Subrt 2001, s. 32)

Outplacementové agentury

Organizace si tyto agentury najimaji, aby jim byly poskytnuty konzultace
a zprostiedkovatelské sluzby tykajici se stiedniho az vrcholového managementu. (Kleibl,

Dvoiakova a Subrt 2001, s. 32)
Headhuntingové spolec¢nosti

Jedna se 0 sluzby nejvyssi trovné v této oblasti podnikani. Headhunter je vyuzivan, kdyz
se obsazuji mista ve stfednim a vrcholovém managementu. Headhunter je povinen byt dis-
krétni a pracovni pozici neinzerovat. Seznam uchazecéu ziskava z databazi nebo ze své sité
kontaktti. Tento seznam je pak organizaci dodan bez jmen uchaze¢t. Headhunterova repu-
tace zavisi na Gispé$nosti a povySovani vybraného kandidata v organizaci. (Kleibl, Dvota-

kova a Subrt 2001, s. 33)

4.3.8 Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Efektivnost inzeratu zavisi na mnoha naleZitostech a také na jeho umisténi. Touto metodou
se informace o0 nabizené pracovni pozici dostanou k potencidlnim uchaze¢im pomérné
rychle a o volné pracovni pozici se dozvi mnohem vétsi spektrum lidi nez jak tomu je
U ostatnich metod ziskavani. Inzeraty jsou pomérné drahé, zvlasté pak ty, které jsou efek-

tivné€ vytvorené. (Koubek, 2007, s. 86)
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4.3.9 Uchazeéi se hlasi sami

Uchaze¢ timto zptisobem nereaguje na urcitou nabidku, ale posila ji pouze naslepo. Tako-
véto zadosti muze organizace dostavat kazdy den. Efektivni vysledek tohoto zptsobu jak
pro uchazece, tak pro organizaci neni jisty. Za G¢elem pohovoru organizace pozve vétsinou

jen malou &ast takto piihlasenych uchazedt. (Kleibl, Dvoiakova a Subrt 2001, s. 31)

4.3.10 Pocitacové sité (Internet)

Existuje Siroké spektrum internetovych portali umoziujicich organizacim vystavit svou
nabidku na pracovni pozici. VétSina organizaci disponuje také s vlastni internetovou adre-
sou, na které miize uvadét nabidky pracovnich pozic. Tato metoda ziskavani je pomérné
levna, organizace ma moznost zde uvést podrobné informace 0 sob¢€, pracovni pozici, pra-
covnich podminkach a pozadavcich, které se k pracovni pozici vztahuji. Organizace maji
také moznost vyuzit elektronickych dotaznikli ¢i formulafi pro Zivotopis potencidlniho

uchazece. (Koubek, 2007, s. 86)

4.3.11 Veletrh pracovnich prilezitosti

Nejznaméjsim piikladem jsou veletrhy pracovnich ptilezitosti, které potadaji vysokeé skoly.
Organizace se snazi uchazeCe nalakat na rozvoj kariéry, dalsi vzdélavani, obsah prace,
dobré ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody. Vyhodou tohoto zplisobu je kontakt se Siro-
kym spektrem studentti @ moznost rychle vytipovat vhodné uchazece, které pak organizace

pozve do dalsiho kola vybérového fizeni. (Dvotakova a kol., 2007, s. 114)

4.4 Dokumenty vyzadované od potencialnich uchazeci

Mezi dokumenty, které jsou pozadovany nejcastéji, je mozné zatadit doklady 0 nejvySSim
dosazeném vzdé¢lani a praxi, Zivotopis a vyplnény specidlni dotaznik organizace. N&kdy
byva pozadovano i hodnoceni nebo reference z predchozich zaméstnani, vypis z rejstiikt
trestti, lékaiské osv€dCeni 0 zdravotnim stavu nebo motiva¢ni (privodni) do-

pis. (Koubek, 2007, s. 143)

4.4.1 Dotaznik organizace pro uchazece 0 zaméstnani

Pouzivani dotaznikd na ziskani informaci 0 uchazeéich 0 zaméstnani se ¢im dal vice rozsi-
fuje. Je mozno fici, ze se jiz stalo pravidlem. Jak u nds, tak v zahrani¢i si mnoho spolec-

nosti navrhuje nebo nechava navrhovat dotaznik na miru. (Koubek, 2007, s. 143)
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Co se tyka formy dotazniki, je mozné rozliSovat tyto formy — jednoduchy dotaznik — ob-

sahuje otazky, na které uchaze¢ odpovidé pouze nékolika slovy, tento dotaznik vyzaduje

pouze hola fakta, otevieny dotaznik — uchaze¢ ma v tomto dotazniku moznost popsat né-

které skutecnosti, které dokresluji jeho osobni a pracovni potencial. (Kachanakova, Na-

chtmannova, Joniakova, 2008, s. 90)

Prvni ¢ast dotazniku je u obou forem viceméné stejna — jedna se 0 identifikacni udaje,

zejména (Koubek, 2007, s. 143):

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
K)
1)

nazev zaméstnani, 0 které se kandidat uchazi,

pfijmeni a jméno uchazece (u Zen rodné jméno),

adresa trvalého bydlisté, telefon, e-mail,

adresa piechodného bydliste, telefon, e-mail,

datum a misto narozeni uchazece,

rodné ¢islo uchazece,

¢islo obcanského priukazu,

statni ptislusnost uchazece,

rodinny stav uchazece,

pocet déti, respektive pocet nezaopatienych déti uchazece,
zménénd pracovni schopnost,

vzdélani a odborna piiprava uchazece s informacemi o0 absolvovaném druhu Skol

véetné data jejich ukonceni jednotlivych druhti skol,

m) absolvované odborné kurzy a skoleni v ramci vzdélavani v organizaci i mimo ni

n)

veetn¢ casové identifikace t€chto vzdélavacich akci,

dalsi informace (o fidi¢ském prikazu, pasu a jiné).

Druha ¢ast téchto dotaznikil se vSak odliSuje. V jednoduchém dotazniku je uchaze¢i umoz-

néno uvadét pouze fakt 0 napiiklad téchto vécech (Koubek, 2007, s. 143-144):

a)

b)

vycet predchozich zaméstnani, v€etné ndzvu a adresy zaméstnavatele v chronolo-
gickém potadi i S uvedenim data vzniku a ukonceni zaméstnani,

pracovni zkuSenosti, které nevyplyvaji z absolvovaného vzdélani a odborné praxe,

vvvvvv

c) jisté informace 0 poslednim zaméstnani (vySe platu, odmény a prémie).

P

Forma oteviené¢ho dotazniku v druhé Casti umoziuje uchaze€im podrobnéjsi rozepsani

nekterych skutecnosti, jako naptiklad (Koubek, 2007, s. 143-144):
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a) 0 své dosavadni pracovni kariéte,

b) o svém soucasném pracovnim zatrazeni, 0 pracovnich podminkach S nim souviseji-
cich,

€) o svych zkuSenostech s praci v zahranicich 0 svych zkuSenostech se zahrani¢nimi
pracovnimi cestami,

d) o svych zalibach a zajmech,

e) o tom, co jej az doposud na jeho praci uspokojovalo nejvice a co nejméné,

f) o svém nejvétsim aspéchu,

g) o svych silnych a slabych strankach,

h) o tom, co jej pfitahuje na zamé&stnani, 0 Které se uchazi,

i) jakym zpUsoben je schopen pfispét k Gispésnému vykonavani prace, 0 niz ma zajem,

J) o tom, jak si ptedstavuje svou kariéru v prubéhu ptistich let,

K) na jaké stranky rozvijeni svych pracovnich schopnosti by se chtél zaméfit a jiné.

4.4.2 Zivotopis

Zivotopis je nejéastéji pozadovanym dokumentem. Udaje, které jsou v ném uvedené, cha-
rakterizuji uchaze¢e a umoznuji zameéstnavateli posoudit, zda je uchaze¢ zpisobily vyko-

navat pozadovanou praci. (Siky¥, 2012, s. 77)

To, jak bude zivotopis vypadat, je mozné nechat plné¢ v kompetenci uchazece (vysledkem
je tak zvany volny Zivotopis, ktery postupné popisuje uchazectiv Zivot) nebo je uchazece
mozné ¢astecné informovat 0 tom, co by zivotopis mél obsahovat (vysledkem je tak zvany
polostrukturovany Zivotopis) a v poslednim piipadé bude uchazeci udélen podrobny po-
stup, co a Vv jaké formé by v zivotopise mélo byt nebo mtize uchaze¢ dokonce dostat prede-
psany zivotopisny dotaznik (vysledkem je takzvany strukturovany Zivoto-

pis). (Koubek, 2011, s. 94)

4.4.3 Privodni (motiva¢ni) dopis

Cilem tohoto dopisu je jakési vyiceni divodu zadosti 0 zaméstnani (Kleibl, Dvotakova
a Subrt 2001, s. 38). Uchaze¢ v tomto dopisu uvadi i zakladni informace 0 své osobé.

4.4.4 Reference

Jednad se 0 hodnoceni uchazece poskytované osobami, které kandidata znaji. Jsou to

zejména reference z predchozich zaméstnani.
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V malych a stiednich podnicich u nas nejsou moc vyzadovany. Za prvé jsou reference po-
vazovany za nespolehlivy zdroj informaci aza druhé jsou nespravné ztotoziovany

s nékdejS$imi kadrovymi posudky. (Koubek, 2011, s. 96)
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5 PROCES VYBERU ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnanct je proces zvoleni vhodného uchazece se spravnou kvalifikaci potieb-
nou kK vykonavani ¢innosti dané pracovni pozice v organizaci. Bez téchto kvalifikovanych
zaméstnancl je mnohem mén¢ pravdépodobné, ze organizace dosdhne pozadovanych

uspéchi. (Mathis, Jackson, 2012, s. 87)

Podle Malé (2013, s. 28) délaji ve vybéru zaméstnancu organizace dvé zakladni chyby.
Prvni je ta, Ze jsou organizace piesvédéené 0 tom, Ze jsou schopny uchazece dokonale po-
znat a soucasn¢ zapominaji, ze potencialni budouci uspéch uchazece je nepiedvidatelny.
Dalsi chyba pfii vybéru vhodného zaméstnance je piedpovidani lidského jednani — specia-
listé v oboru lidskych zdrojii davaji Casto pirednost neformalnimu interview a mysli si, Ze

z ptirozeného chovani uchazeée mohou vydedukovat jeho budouci jednani.

5.1 Predvybér uchazecii 0 zaméstnani

Néplni pfed-vybéru uchazecu je analyza jejich materiali. Cilem hodnoceni téchto materia-
1 je zGzeni skupiny Zadatelti 0 pracovni misto a nasledné pozvani k vybérovému rozhovo-

ru. Rozbor materiali ma napovédét (Dvorakova a kol., 2012, s. 151):

a) zpusobilost uchazece vykonavat nabizenou praci,
b) potencialni socialni adaptace,

C) co je pracovni motivaci uchazece a jaky je jeho zajem 0 nabizenou praci.

Tento pred-vybér byva provadén na zakladé hodnoceni zivotopist a zadosti 0 zaméstnani.
Hodnoceni probiha prozkoumanim a naslednym posouzenim zpusobilosti uchazece
0 pracovni pozici vykonavat tuto praci v zavislosti na poZadavcich pro vykon prace tykaji-
ci se volné pracovni pozice. VeSkeré informace je mozné dopliiovat pomoci telefonického

rozhovoru. (Sikyt, 2012, s. 82-83)

5.2 Metody vybéru zaméstnancu

V zemich s volnym trhem pievzala persondlni profese model osvéd€enych postupti, ktery
odpovida pfevazujici obchodni ideologii. Tento model ptedepisuje hledani spravné (nejlep-
§1) osoby pro danou pracovni pozici. K dosazeni tohoto cile se pouzivaji kritéria k hodno-

ceni potencialnich uchazect prostrednictvim vybérovych technik. (Price, 2004, s. 429)
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5.2.1 Pohovor (vybérovy interview)

Tento interview je uren k ovéfeni ¢i vyvraceni usudkd 0 uchazedi, ke zjisténi jeho pied-
pokladti a pracovni motivaci. Pro zaméstnavatele i potencialniho zaméstnance ma tento
interview zvlastni vyznam. Ob¢ strany informace ziskané timto rozhovorem vyhodnocuji
K posouzeni, zda jim dohromady sedi jejich pozadavky a predstavy. (Dvorakova
a kol., 2007, s. 141)
Struktura pohovoru
Dle Vajnera (2007, s. 58) by struktura pohovoru méla vypadat nasledovn¢:
e piivitani kandidata,
e pfedstaveni se,
e navozeni ptratelské atmosféry,
e vysvétleni prubéhu pohovoru,
e vlastni pohovor:
e prezentace pracovnich zkusenosti kandidata,
e modelové situace,
e prezentace piedstavy kandidata 0 nabizené pozici,
e vysvétleni nabizené pozice,
e otazky kandidata,

e zavér, ukonceni rozhovoru.
Individualni pohovory (1+1)

Tato metoda je jednou z nejbéznéjsich pii vybéru zaméstnancl. Na jedné strané€ je povéie-
ny zaméstnanec organizace, ktery tento interview vede, ana strané druhé uchazec¢
0 zaméstnani. Pfi této metod€ vznikd moZznost navazani uzkého kontaktu mezi témito oso-
bami. Pokud se vSak jedna o interview s jedinym tazatelem, existuje zde riziko chybné

nebo povrchné uskute¢néného rozhodnuti. (Armstrong, 2007, s. 361)
Pohovorové panely

Jedna se o situaci, kdy se shromazdi skupina 0 dvou ¢i vice lidech k vedeni rozhovoru
s jednim uchazeCem. Tento panel je vétSinou tvofen personalistou a liniovymi manazery.
Vyhoda panelu je sdileni informaci, které tak snizuje opakovany vyskyt stejnych otazek.

Tazatelé tak mohou 0 uchazeci diskutovat jiz béhem rozhovoru. (Armstrong, 2007, s. 361)
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Vybérova komise

Jedna se také 0 pohovorovy panel, ktery je vSak vice oficidlni a vétsi. VétSinou je svolan
povéfenymi organy organizace, nebot” existuje vice osob se zajmem rozhodovat 0 vybéru.
Jedinou vyhodou je umoznéni pozorovani uchazece a porovnani poznatkti vSech ucastnikti

pohovoru. (Armstrong, 2007, s. 361)
Skupinovy pohovor

Pohovor je veden jednim ¢i vice tazateli se skupinou 0 velikosti az 10 uchazeci. Posouzeni
Z tohoto pohovoru nelze uplné povazovat za spolehlivé, protoze ma tazatel v paméti ne-
s¢etné mnozstvi otazek a odpovédi k zapamatovani, ma za tikol organizovat zapojeni vSech
uchazeci 0 pracovni misto bez ohledu na dominanci nékterych uchazect a jiné. (Kleibl,

Dvoiakova a Subrt 2001, s. 44-45)
Pohovor po telefonu

V tomto pfipadé je zachovana anonymita jak uchazece, tak zaméstnavatele. Tento pohovor

se hodi tam, kde je potfeba (Kleibl, Dvordkova a Subrt 2001, s. 32):

a) rychlé a neformalni zjisténi zpusobilosti uchazece pro danou pozici,
b) doplnéni informaci k datiim z materialt kandidata,
€) posouzeni hlasu kandidata,

d) snizeni nakladti na osobni setkani, zejména S uchazeci ze vzdalenych mist.
Pohovor rychlého ovérovani

Podobny interview se uskutecniuje na veletrhu pracovnich pfilezitosti a to tak, ze se béhem
3-4 minut vytvati tsudek 0 uchazeéi. Tento zpusob je také mozné uskutecnit ve chvili, kdy
se headhunter dostane do kontaktu s doporu¢enym kandidatem. (Kleibl, Dvotakova
a Subrt, 2001, s. 32)

Pohovor vedeny pri spole¢enském setkani

Tento pohovor je veden mimo pracovni prostfedi, naptfiklad na domluveném obédé ¢i ve-
Cefi. Pii tomto zpUsobu ztraci interview svou formalnost a je mozné navodit pfijemnou
atmosféru, ¢imz je mozné zjistit jednani uchazece pti spolecenskych mimopracovnich ak-

cich a tak si doplnit informace 0 uchazeéi. (Kleibl, Dvoiakova a Subrt, 2001, s. 33)
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Pohovor uréeny k testovani odborné zpiisobilosti

Uchazec¢e hodnoti ty osoby, které znaji pracovni nélezitosti a tikoly konkrétniho pracovni-
ho mista. (Kleibl, Dvorakové a Subrt, 2001, s. 33)

5.2.2 Assessment centre

Metoda assessment centre, kterd je uvedena na nize uvedeném obrazku (Obr. 3) je vyuzi-
vana jak pfi vybéru, rozmisténi, povySovani, vzdélavani tak 1 pfi rozvoji zameéstnancd, nej-
vice u manazert a raznych specialisti. Assessment centre je vlastné hodnoceni jednani lidi

dle urc¢itého standardu. (Dvoiakova a kol., 2007, s. 141)
Metoda assessment centre disponuje nasledujicimi rysy (Armstrong, 2007, s. 361-362):

a) vétsina pozornosti je soustied’ovana na chovani,

b) riznymi ukoly se zachycuji a simuluji zakladni stanoviska prace na ur¢ité pracovni
pozici, mezi témito tlohami je jednani s jinym ¢lovékem ¢i skupinové ukoly, pied-
pokladem je, Ze chovani kandidata v pribéhu téchto simulaci odpovida jeho budou-
cimu pracovnimu vykonu — dodatkem mohou byt pohovory a testy,

c) vykon je méfen dle schopnosti, které jsou potiebné pro dosazeni tirovné vykonu na
urcité pracovni pozici nebo na urc€ité urovni v organizaci

d) najednou je hodnoceno vice uchazeci, aby doslo k interakci mezi nimi a zaroven
bylo plnéni uloh oteviengjsi a kooperativné;si,

e) zdiavodu zvySeni objektivniho hodnoceni je vyuzivano nékolika hodnoticich
a pozorovacich osob, v zdjmu organizace je, aby se assessment centra Ucastnili

I vy$$i a vrcholovi vedouci zaméstnanci.

Pfipadové studie

Pohovory

Obr. 3. Metoda Assessment centre (S’ik)ﬁf, 2012, s. 89)
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5.2.3 Testovani
Mezi nejéastéjsi testy patii (Sikyt, 2012, s. 68):

a) testy inteligence — zde se zkoumaji a posuzuji duSevni schopnosti, tyto testy umi
odhalit jednotlivé rozdily kandidata, které jsou v intelektualnich schopnostech, nej-
Casté&ji testuji verbalni, numerické, abstraktni mysleni nebo kratkodobou pamét,

b) testy osobnosti — tyto testy posuzuji charakteristiky osobnosti kandidati, které jsou
potfebné pro nabizenou pozici, test je uskute¢iiovan ur¢itym dotaznikem, ve kterém
jednotlivé odpovédi kandidati vypovidaji 0 charakteristikach, tak o celkové osob-
nosti uchazece,

C) testy schopnosti — tyto prozkoumavaji aposuzuji charakteristické znalosti
a dovednosti kandidati, které jsou potiebné pro nabizenou pozici, tyto testy jsou

vykonavany jako modelové situace.

5.3 Formalni vystupy vyhodnoceni vysledki prijimaciho Fizeni

Kazdy z uchazeci, ktery se ucastnil vybérového fizeni, by mél dostat urcité informace
0 svych vysledcich jesté piedtim, nez je vybérové fizeni ukonceno. Tyto informace mohou
byt oznameny pisemnou formou, telefonickym rozhovorem ¢i elektronicky (e-
mailem). (Matéjka, Vidlaf, 2002, s. 169)

Pokud uchaze¢ v ramci pfijimaciho fizeni usp&je a management organizace se rozhodne ho
pfijmout, je nutné tuto skutecnost uchazec¢i oznamit. NejvhodnéjSim zplisobem je jak ustni
sdéleni, tak je vhodné nabidku potvrdit i pisemné, kde bude uvedena i zadost 0 potvrzeni
jeho zajmu v organizaci pracovat. (Koubek, 2011, s. 116)
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6 PROCES PRIJIMANI AADAPTACE ZAMESTNANCU

Proces piijimani novych zamé&stnancii navazuje na ziskavani a jejich vybér do organizace
a je spojen s ¢innostmi, které zaméstnanci vykonavaji prvni den svého nastupu do spole¢-
nosti, a které jim maji poskytnout zakladni informace, aby se mohli vhodné adaptovat
a zacit vykonavat pracovni ¢innost, pro kterou byli ptijati. Tyto ¢innosti jsou jednak spoje-
ny s pravnimi, tak iadministrativnimi ukony. (Kocianova, 2010, s. 128-129; Vojtovi¢

a kol., 2008, s. 63)

Proces pfijimani zaméstnanct zahrnuje jak ¢innosti spojené s pravnimi tkony, tak adminis-
trativni Cinnosti spojené S nastupem nového zaméstnance do organizace. (Kocianova,

2010, s. 128-129)

6.1 Vznik pracovniho poméru

Dle § 33, odst. 1-4 Zakoniku prace je pracovni pomér zaloZen pracovni smlouvou mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem, ovSem pokud zdkon nestanovi jinak. V rdmci zédkona

jsou mozné tii zptsoby vzniku pracovniho poméru, a to (§ 33, odst. 1-4 ZP):

a) pracovni smlouvou mezi zaméstnancem a Zaméstnavatele,

b) na zdkladeé volby — volba probiha v pfipade, Ze to vyzaduje zvlastni pravni piedpis
nebo stanovy sdruZeni obcanil, takovéto zvoleni pfedchdzi sjednani pracovni
smlouvy,

C) jmenovanim — jmenovani je provadéno v ptipad¢, Ze to uklada zvlastni pravni pred-
pis, pokud tak neni stanoveno, muze byt pracovni pomér uzavien formou jmenova-
ni pouze u vedouciho:

e organizacni sloZky statu,

e organizacniho Gtvaru organizacéni slozky statu,
e organizacniho ttvaru statniho podniku,

e organizacniho Gtvaru statniho fondu,

e prispévkoveé organizace,

e organizacniho utvaru ptispévkové organizace,

e organiza¢niho utvaru v Policii Ceské republiky.
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6.1.1 Pracovni smlouva

Co se tyka pracovni smlouvy — musi byt uzaviena pisemné a existuji pouze tfi zakonné

nalezitosti, které musi obsahovat, a to (§ 34, odst. 1-2 ZP):

a) druh prace,
b) misto vykonu prace,

€) den nastupu do prace.

Uvedeni dal$ich informaci v pracovni smlouv¢ je jiz pIn¢ v kompetenci zaméstnavatele.

6.2 Zakladni prvky procesu pfijimani a adaptace

V této fazi jiz byla provedena nabidka zaméstnani zvolenému uchazeci, jednani bylo uza-
vieno a ob¢ strany se vzdjemné shodly na vhodnych podminkach, zaroven byla také uza-
viena pracovni smlouva. Nasleduje dalsi, kritickd faze, a tou je pfijeti nového zaméstnance.
Je nutné, aby byl novy zaméstnanec veden az do konce nez bude cely proces pfijimani

uspesné ukoncen. Tato faze disponuje nasledujicimi prvky (Dale, 2007, s. 163):

e uchaze¢ musi zah4jit pracovni ¢innost,
e tym musi pfijmout nového Clena,

e je tfeba zakoncit zaucovaci obdobi.

Dulezitou soucasti celého procesu piijeti nového zaméstnance je také adaptace. Podle Voj-
tovice (2008, s. 64) ma adaptace novych zaméstnanctu uleh¢it a urychlit proces seznamo-
vani se novych zaméstnancli s jejich novymi pracovnimi povinnostmi, podminkami

a pracovnim a socialnim prostredim.

6.2.1 Pracovni a socialni adaptace

Jakmile zaméstnanec nastoupi do organizace je podroben adaptaénimu procesu — je to pro-
ces, kdy se novy zamé&stnanec vyrovnava s novym prostiedim, ve kterém bude pracovat.
Ukolem pracovni adaptace je to, aby zaméstnanec V piiméfené miie zvladl pracovni &in-

nosti, dosahl urcitého poZzadovaného vykonu a také aby byl vzdélavan.

Urc¢itou dobu po nastupu nového zaméstnance probiha také socialni adaptace. Jejim uko-
lem je, aby se zaméstnanec zatadil do osobnich vztaht, které vytvari skupina, ve které pra-
cuje, azaroven také do atmosféry kolektivu zaméstnanci. (Mayerova, Ruzic-

ka, 2000, s. 74-75)
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7 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU — TEORETICKA
VYCHODISKA PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

vvvvv

kapitalu je strategické fizeni lidskych zdroju, které provadi nejen personalni oddéleni. To
ma na starosti velké spektrum Cinnosti, jako napiiklad planovani zaméstnanct, ptes jejich

ziskavani a vybér az po rozvoj, hodnoceni a uvoliiovani zaméstnanct a podobné.

Pro to, aby mohla spolecnost fungovat, si musi napldnovat, kolik zaméstnanci bude potie-
bovat ak jakému datu. Celkové planovani zaméstnancii muze organizace vytvaiet jak
VvV ramci jednoho roku, tak z dlouhodobého hlediska, které vychazi z podnikovych strategii
a cili. Dle stanovené potfeby zaméstnanci je nutné pozdéji vytvorit seznam pozadavkd,
které musi novy zaméstnanec spliiovat, aby nabizena pracovni pozice byla obsazena kvali-

fikovanym zaméstnancem.

Otazkou, jak prilakat nové zaméstnance, se zabyva oblast ziskavani zaméstnanci. Spolec-
nost ma na vybér ze dvou vychozich zdrojl, ato ze zdroji internich (zdroje stavajicich
zamg&stnancl organizace) a externich (osoby mimo danou organizaci). Existuje také velké
mnozstvi metod, které maji za kol ptilakat potencidlni uchazece. Patii mezi né€ naptiklad
inzeraty, e-recruitment, personalni agentury, ufady prace a jiné. V uloze spolecnosti je vy-

uspésnosti jednotlivych metod.

Po prilakani dostate¢ného mnozstvi uchazect, od nich organizace ziska materialy, podle
kterych miiZze separovat uchazece, ktefi jsou pro nabizenou pozici vhodni a ktefi nikoliv.
Mezi nejcastéji poZzadované dokumenty od uchazecl patii Zivotopisy, motivacni dopisy ¢i

reference. Zalezi vSak na samotné organizaci, které dokumenty budou vychozi.

Jakmile ma spolec¢nost tyto dokumenty od vSech uchazecii, posoudi jejich obsah a nasledné
vycleni vhodné uchazece, ktefi jsou dale pfizvani k pohovoru nebo do assessment centra.
Tato ¢ast pfijimani zaméstnancii se nazyva vybeér. V ramci vyberu Z uchazecit mohou byt
soucasti pohovoru nebo assessment centra také testy, které maji zkoumat osobnost uchaze-

e, jeho inteligenci a také jeho znalosti.

Vysledkem vybérového procesu je potencidlni novy zaméstnanec, ktery vSak musi byt
podroben procesu pfijeti a adaptace. V rdmci procesu pfijeti je Snovym zaméstnancem

sepsana pracovni smlouva, na zaklad¢ které vznikne mezi organizaci a novym zameéstnan-
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cem pracovni pomér. Po té je nutné, aby se zaméstnanec seznamil S pracovnim prostiedim,
¢innostmi, které bude vykonavat a také se svymi pracovnimi kolegy a s celkovym chodem

konkrétni organizace.

Kone¢nym disledkem vSech téchto procesti pfijimani zaméstnanct je zaméstnanec, ktery
dokaze samostatné, svédomité a kvalitné¢ vykonavat pracovni ¢innost, pro kterou byl do

organizace piijat.

Co se tyka spolecnosti XY a. s., domnivam se, ze ma kvalitn€ vytvoieny sviij vlastni sys-
tém pfijimani zaméstnanct, ktery vyhovuje naro¢nosti strojirenského pramyslu, ve kterém
spolecnost XY a. s. ptsobi. Jelikoz se jedna 0 spole¢nost S dlouholetou tradici, ktera jisté
dba na spokojenost vSech svych zaméstnanct, bude mit také jisté personalni oddéleni od-
povidajici dllezitosti lidskych zdroja.

V ramci procesu planovani bude mit spolecnost XY a. s. stanoveny pfesné plany

a neo¢ekavané potteby zaméstnanct bude fesit Sice operativng, ale svédomite.

S naro€nosti strojirenského primyslu také souvisi naro¢nost pozic, zejména té€ch delnic-
kych, proto si myslim, Ze bude spolecnost XY a. S. vice vyuZivat internich zdroji, protoze
Jisté zaméstnava osoby zkuSené a kvalifikované, ale ptedevs§im je zna. Externi zdroje pro
ni vSak také budou samoziejmosti — a pro vSechny uchazece stanovi totozné¢ podminky, at’
uz se budou hlasit ze zdrojt internich ¢i externich. Celkovy pribéh zaméstnavani od zve-
fejnéni nabidky, az uzavieni pracovné-pravniho vztahu mezi spolecnosti XY a. s. a novym

zaméstnancem bude dle mého nadzoru trvat delsi dobu nez v jinych oborech.

Pro ziskavéani novych zaméstnanct bude spolecnost XY a. s. nejvice vyuzivat inzerci, per-
sondlni agentury a sluZzeb Gfadu prace. JelikoZ se ve Zlinském kraji nachazi spousta Skol
s technickym zamétenim, nevylucuji ani spolupraci jak se stfednimi, tak s vysokymi $ko-

lami nejen ve Zlinském kraji.

Pti pted-vybéru uchazecli nemé spolecnost XY a. s. mnoho moznosti vyuziti, proto se do-
mnivam, ze bude klasicky zkoumat jejich zivotopisy, motiva¢ni dopisy a reference. Poslé-
ze vyuzije pro kone¢ny vybér nového zaméstnance techniku pohovoru, popfipad¢ testy
jejich znalosti v oboru. Pohovord se budou Ucastnit nejen zaméstnanci personalniho oddé-

leni spolecnosti XY a. s., ale také dalSi vedouci zaméstnanci, kteti ovéfi jejich odbornost

a kvalifikaci.
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Ze vSech kandidati nakonec spolecnost XY a. s. vybere toho nejvhodnéjsiho, ktery bude
ptijat. Tento novy zaméstnanec se z(¢astni Skoleni na pracovisti a celkové adaptace. Velmi
vhodné by také bylo, kdyby na né&j dohlizel zkuSen¢jsi zaméstnanec az do té¢ doby, nez bu-

de novy zaméstnanec schopen vykonavat pracovni ukoly a ¢innost samostatné.

Cilem teoretické Casti bakalatské prace bylo zpracovat zakladni teoretické poznatky zame-
fené na ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct, jejichz soucasti je i planovani potieby
zamestnancu a jejich kone¢nd adaptace prostfednictvim dostupnych relevantnich literar-

nich zdroju a nasledné formulovat teoreticka vychodiska pro vypracovani ¢asti praktické.

Na zaklad¢ vySe uvedenych informaci se domnivam, ze hlavni cil teoretické ¢asti bakalar-

ské prace byl splnén.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 PROFIL SPOLECNOSTI XY A. S.

Spole¢nost XY a. s. je spoleCnost zabyvajici se vyrobou fréz z rychlofeznych oceli a je
jejich nejvétsim producentem v Ceské republice. Spoleénost XY a. s. je sloZena ze ti divi-
zi, divize Vedeni a spravy, divize Frézy a divize Tepelného zpracovani. Frézovaci nastroje
jsou vyrabény dle norem DIN a CSN, zarovei je viak spole¢nost XY a. s. schopna vyrobit
frézy dle specifickych pozadavkt zdkaznikt. V oblasti tepelného zpracovani oceli poskytu-
je spolecnost XY a. s. procesy jako nitridovani, popousténi, kaleni, zihani a zuSlecht'ovani
slitin hliniku. Pro vyssi spokojenost zakaznikl disponuje spole¢nost XY a. S. i vlastni svo-
zovou sluzbou. (Internetové stranky spolecnosti XY a. s., 2014; Interview s vedenim spo-

le¢nosti XY a. s., 2014)

Vysoky trzni podil na trhu v tuzemsku a stale rozristajici se dosah v oblasti exportu na
naro¢nych trzich zejména v Evropé pomaha spolecnosti XY a. s. udrzovat nejen dlouholeta
tradice, know-how, ale ivysoka kvalita produkt, dostate¢né distribu¢ni kanaly
a konkurenceschopné ceny. (Internetové stranky spole¢nosti XY a. s., 2014; Interview

s vedenim spole¢nosti XY a. s., 2014)

8.1 Historie spolecnosti XY a. s.

Pocatky vyroby fréz se datuji az do 30. let 20. stoleti — v té¢ dobé byla produkce néstroji
jednou 1z casti strojirenské vyroby jednoho velkého ¢eského koncernu. Nastroje
z rychlofeznych oceli se zacaly vyrabét na zacatku 50. let na zédklad¢ zkuSenosti z diive)si
doby. Spole¢nost XY a. s. nejprve vznikla jako dcefind spolecnost jiné spolecnosti v roce
1992, v roce 2001 piesla do privatniho vlastnictvi a od té doby je samostatnou akciovou

spolecnosti s vyhradné ¢eskymi vlastniky. (Internetové stranky spolecnosti XY a. s., 2014)

8.2 Vyroba

Spole¢nost XY a. s. ro¢né produkuje rocné cca az 350 000 ks riznych typi fréz, pro vyro-
bu je vyuzivana kvalitni nastrojova ocel od renomovanych evropskych vyrobcti Bohler
a Erasteel v mnoha kategoriich. V technologickém procesu jsou vyuzivany moderni strojni
zatizeni — CNC soustruhy, CNC frézovaci automaty, CNC brousici centra, ale také kon-
vencni obrabéci stroje — soustruhy, frézky a brusky. Pfi vyrobé fréz je k dosazeni uzitné
hodnoty néstrojti pro zdkaznika vyzadovéno tepelné zpracovani polotovara fréz pied jejich
dokonc¢enim, kalenim a popousténim k dosazeni pozadované tvrdosti. Spole¢nost XY a. S.

ma pro tyto Ucely vlastni vakuovou kalirnu se zafizenim od firmy Kop. Dale poskytuje
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sluzby tepelného zpracovani ve vakuu I pro externi zakazniky v¢etné moderni technologie
nitridovani na zafizeni 0od spole¢nosti Riibig. Kontrola kvality je zajiStovana v prub&hu
celého vyrobniho procesu — procesy méfeni, na kterych se podili jak operatofi strojnich
zafizeni, tak dilenska kontrola, kterou zajist'uji kontrolofi kvality, tak i vystupni kontrola,
kterd je provadéna v modernim méficim zafizeni Walter Toolcheck CNC. (Internetové

stranky spolec¢nosti XY a. s., 2014)

8.3 EXxport spolecnosti XY a. s.

Pouze 25% z celkovych trzeb spole¢nosti XY a. S. je uplatnéno na tuzemském trhu, zbyva-
jicich 75% je vénovano exportu, pficemz nejvetsim regionem spolecnosti XY a. s. pro eX-

port je Némecko. (Internetové stranky spolec¢nosti XY a. s., 2014)

Celkovou strukturu exportu je mozné vidét na nasledujicim obrazku (Obr. 4).

B Némecko

20%

B Turecko

5%
M Rusko

59 m Spanélsko

Polsko

Italie, Rakousko, Nizozemi a
dalsi

Obr. 4. Struktura exportu (Internetové stranky spolecnosti XY a. s., 2014)

8.4 SWOT analyza spole¢nosti XY a. s.

V nésledujici tabulce (Tab. 1) je zobrazena SWOT analyza spole¢nosti XY a. s., Sjejiz
pomoci byly analyzovany silné a slabé stranky spolecnosti XY a. s., ale také vlivy makro-
prostiedi — tedy pfiilezitosti, které by méla spolecnost XY a. S. vyuzit a zaroven také
hrozby, proti kterym by méla spoleCnost XY a. s. zavést jista opatfeni. Pro sestaveni
SWOT analyzy byly vyuZity interni materidly spolec¢nosti XY a. S., dale pak informace na

zaklade vlastniho pozorovani a interview pii navstévach spolecnosti XY a. s.
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Tab. 1. SWOT analyza spolecnosti XY a. s. (Vlastni zpracovani)

SILNE STRANKY

Dlouholeta tradice vyrobce.
Vysoky standard kvality.
Ptiznivé ceny vyrobk.
Diverzifikace obchodnich rizik.
Vysoky podil exportu.

Dobré¢ jméno spolecnosti XY a. S.

Siroky sortiment produkti.
PRILEZITOSTI

Trhy uvolnéné padlymi podniky v oboru
v dusledku hospodarské krize.

ZvySovani produktivity prace pomoci mo-
dernich technologii, zejména zvySovanim

vice-strojové obsluhy CNC stroju.

ZvySovani poptavky po kvalitnim naradi
véetné fréz na ruském trhu.

Specializace vyrobct naradi v ramcei EU.

SLABE STRANKY

Neodpovidajici podil prodeje na tuzem-
ském trhu.

Vysoké skladové zasoby.

Vysoké naklady v poméru k vynosiim pfi-
spivajici k nizké obchodni marzi.

HROzBY

Kurzova rizika vyvoland administrativnimi
zasahy centralni banky.

Nedostatek kvalifikovanych zaméstnancti
na trhu préace se specifickymi pozadavky.

Tlak na rist mezd neodpovidajici ristu
produktivity prace.

Ekonomicka sila nadnarodnich obchodnich
fetézcl zajist'ujicich komplexni dodavky
koncovym zakaznikiim.

Spolecnost XY a. s. piisobi na strojirenském trhu jiz dlouha desetileti a tato skute¢nost na-

pomaha jeji konkurenceschopnosti — s tim také izce souvisi jeji exportni operace, export

nékolikrat ptevazuje nad produkci pro domaéci trh, coz pouze dokazuje kvalitni obchodni

znacku a image, ktera je znama i v zahrani¢i. Vyhodou spolecnosti XY a. S. je také, Ze na-

bizi svym zdkazniklim Siroky sortiment nastroji nejen dle platnych norem, ale také dle

jejich specifickych pozadavki.

Velkou piilezitosti by mohla byt ofenziva na trhy, na kterych néktefi konkurenti

Vv disledku hospodaiské krize ne zcela naplituji o¢ekavani zakaznikii, zejména v pruznosti

dodavek dle poZadavkl zdkaznikd, jejichz obchodni strategie Vychazela z vyroby velkych
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sérii a drzeni skladovych zasob. Zaroven se momentalné zvySuje | poptavka po kvalitnim

nafadi véetné fréz na ruském trhu.

Jak jiz bylo zminéno — velkou ¢ast své produkce spole¢nost smétuje do zahranici, postave-
ni spolecnosti XY a. s. proto neodpovida podil prodeje na tuzemském trhu. Pficina je shle-
davana v tom, Ze na tuzemském trhu piisobi nadnirodni obchodni fetézce, které zvysuji
komfort na strané koncovych zdkaznikii komplexnimi dodavkami. V fadé ptipadd jsou
vyrobky spolecnosti XY a. s. prodavany na tuzemském trhu v rdmci reexportu. Soucasné
tak musi spole¢nost XY a. s. udrzovat vysoky podil skladovych zasob, aby si zajistila

schopnost pruzné reakce na pozadavky zakazniki.

Rizikovym faktorem vyvozu jsou také kolisajici kurzy mén, piikladem je nedavna inter-
vence CNB, ktera oslabila Korunu vii¢i Euru piiblizné 0 10%, coZ pfi vysokém podilu ex-
portu muze zvysit naklady v podobé kurzovych ztrat. Skute¢né dopady na jednotlivé pod-
niky a makroekonomické vyhody jsou z takového administrativniho zasahu individualni
v zavislosti na podilu dovozu zbozi v Eurech, déle také na nastrojich, které zajist'uji kurzo-
va rizika a jinych.

Dal$im problémem jsou také lidské zdroje, v dnesni dobé se vétSina mladych lidi snazi
dostat do ekonomickych oborti a ubyva lidi, ktefi studuji strojirenstvi a mohou tak ziskat
potiebné vzdélani pro praci ve strojirenském podniku — ¢imZ vznika velka nabidka pracov-
nich mist a mala poptavka po nich. Re§enim by mohla byt i mnohem uZ§i spoluprace

s ucilisti, nabidka programi pro studenty a jiné.

8.5 Politika kvality spole¢nosti XY a. s.

Spole¢nost XY a. s. se fidi svou vlastni politikou kvality, ktera je shrnuta v téchto bodech

(Interni dokumenty spole¢nosti XY a. s., 2014):

e spole¢nost XY a. s. je vyrobcem fréz a poskytovatelem sluzeb v oblasti zmény
vlastnosti materialu tepelnym zpracovani,

e spolecnost XY a. s. jako nastroj pro realizaci své strategie, prosazovani politiky
kvality auspokojovani pozadavkl zékaznikd vybudovala arozviji systém ma-
nagementu kvality dle normy CSN EN ISO 9001:2008 s cilem maximaln& uspoko-
jovat zakazniky efektivnosti, ekonomic¢nosti a bezpecnosti vSech svych aktivit,

e spole¢nost XY a. s. dale usiluje 0 poznavani potieb zakaznikd, i potencialnich, a ve

spolupréci S nimi se snazi optimalizovat uspokojovani jejich pozadavki tak, aby pfi
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zachovani trvale udrzitelného rozvoje firmy byly i pozadavky zakaznikd rychleji
plnény, aby byla ziskavana vyssi kvalita pfi nizs§i cené ve srovnani S jinymi soutézi-
teli,

e spolecnost XY a. s. chce byt vniméana svym okolim jako firma, ktera pfijima odpo-
veédnost za snizovani dopadl své ¢innosti na zivotni prostiedi,

e spolecnost XY a. s. dale usiluje Orozvijeni vzajemné vyhodné spoluprice
s dodavateli, spocivajici v optimalizaci cen a dodacich podminek vcetné bezpec-
nosti plnéni zavazku z hlediska kompletnosti, véasnosti a uplnosti dodavek,

e spolecnost XY a. s. usiluje 0 trvale udrzitelny rozvoj firmy, kterého chce dosahovat
pomoci ekonomickych nastrojl, technologii komunikacnich a informacnich, po-
znavani, rozvoje a efektivniho vyuzivani schopnosti zaméstnancii, znalosti ekono-
miky a sdileni spole¢nych vizi, rozvoje lidskych zdroju a uspokojovani potieb zain-
teresovanych skupin pfi respektovani vlastnickych prav a prav zaméstnancti,

e spolecnost XY a. s. chce prostiednictvim udrzeni vysoké kvality vyrobki, zvySe-
nim vykonnosti procest, vhodnou cenovou politikou a rozsifenim marketingovych
aktivit vyuzit ptilezitosti, které na globalizovaném trhu vznikly pisobenim finan¢ni
krize a poklesu vykonnosti ekonomik ovliviiujicich trhy, na kterych spole¢nost
uplatiiuje své vyrobky,

e spolecnost XY a. s. bude piijimat opatfeni ke zvySeni své dodavatelské spolehlivos-
ti, aby udrZela stavajici zdkazniky a nové ziskané zakazniky a vytvoftila dalsi zdroje
pro investice do strojni infrastruktury vyvolané potfebou reagovat na zménu zékaz-
nické poptavky a moralniho zastaravani ¢asti vybranych strojnich zatizeni v zdjmu

udrzeni konkurenceschopnosti organizace.
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9 ANALYZA SYSTEMU PRIJIMANI ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI XY A. S.

V této casti bude charakterizovan systém planovani, ziskdvani, vybéru, piijiméni
a adaptace zaméstnanci ve spole¢nosti XY a. s. na zakladé polostrukturovanych interview,
analyzy internich dokumentt spole¢nosti XY a. s. a vV neposledni fad¢ na zéklad¢ vlastniho

empirického Setfeni.

9.1 Zaméstnanci spoleCnosti XY a. s.

Jak mi bylo v ramci polostrukturovanych interview S personalistkou spole¢nosti XY a. s.
sd¢leno, struktura zaméstnanct spole¢nosti XY a. s. je ovlivnéna oborem, ve kterém spo-
le¢nost podnika. Strojirenstvi je spi§ muzskou doménou a VEétsi zastoupeni zen v téch pro-
fesich neni upln¢ bézné. Tento trend je ziejmy uz pii volbé studijnich oborl. Ve strojiren-
skych oborech, at’ uz na stiedoSkolském nebo vysokoskolském stupni vzdélavani, tvofi
zeny jen malé procento z celkového poctu studentti. Muzi jsou obsazovani do pracovnich
pozic s kvalifika¢nimi pozadavky technického vzdélani, at’ uz délnickych nebo technic-
kych. Zeny naopak pracuji predeviim v administrativé nebo ve skladu hotovych vyrobki.
(Interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014; Interview s vedenim spole¢nosti
XY a.s., 2014)

Pted ekonomickou krizi, kdy byla ekonomika v dobré kondici a nebyl tak velky pocet ne-
zamé&stnanych, bylo velkym problémem sehnat vhodné zaméstnance. Divodem byl
I propad v poctu absolventi strojirenskych obort, zpisobeny ztratou spolecenské prestize
téchto obort a krizi uénovského vzdélavani. Dnes, v dob¢ po krizi, kdy je mira nezamést-
nanosti stale vysoka, se nabizené pozice zaplni rychleji. Zaroven i diky pfesycenosti trhu
prace absolventy ekonomickych oborii se postupné zvySuje zajem studentd 0 Studium
technickych oboru, které nabizi vétsi moznost uplatnéni. (Interview s personalistkou spo-

le¢nosti XY a. s., 2014; Interview s vedenim spole¢nosti XY a. s., 2014)

9.1.1 Vyvoj zaméstnancu ve spolecnosti XY a. s.

Naésledujici tabulka (Tab. 2) prezentuje vyvoj poctu zamé&stnanct ve spolecnosti XY a. s.
Vv letech 2008 az 2013. Aktualni pocet zaméstnancii k 30. 04. 2014 je celkem 121 zamést-

nancda.
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Tab. 2. Vyvoj zaméstnancii ve spolecnosti XY a. s. v letech 2008-2013 (Interni dokumenty
spolecnosti XY a. s., 2014)

Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Piepocteny pocet
zaméstnancu

k 31. 12. daného
roku

119,3 107,13 114,8 1227 122,4 121,0

Pocet nové vznik-

Iych PP 31 9 17 16 18 5

Ve vyse uvedené tabulce (Tab. 2) je mozno vidét vyvoj po¢tu zaméstnancti ve spole¢nosti
XY a. s. apocet nové vzniklych pracovnich poméri v ramci péti let. Nejvétsi ubytek za-
méstnancti nastal v roce 2009 a to z divodi reorganizace nebo ruseni pracovnich pozic. Jiz
vSak od roku 2010 se ptepocteny pocet zaméstnancli zvySuje a od roku 2011 zlstava v

konstantni vysi okolo 121 zaméstnanct.

V roce 2008 bylo ve spolecnosti XY a. s. pfijato 31 zaméstnancti a V roce 2009 uz pouhych
9 zaméstnanci, coz pii pohledu na celkovy pocet zaméstnanct v tomto roce poukazuje na
vysoké ¢islo ukoncenych pracovnich pomért — tento pokles byl nejpravdépodobnéji zpl-
soben svétovou ekonomickou krizi. V letech 2010-2011 se pocet novych piijimanych za-
meéstnancti pohybuje mezi 16-18, vyrazny skok nastal v roce 2013, kdy bylo pfijato pouze
pet novych zaméstnancl a pii konstantnim poctu zaméstnanci se tak snizil pocet zamést-

nanct, se kterymi byl pracovni pomér ukonéen — doslo tak zaroven i ke snizeni fluktuace.

9.2 Personalni oddéleni spole¢nosti XY a. s.

S ohledem na velikost spolec¢nosti XY a. s. a jeji organiza¢ni usporadani, je fizeni lidskych
zdrojii organiza¢né za€lenéno do Utvaru spravy. Vznik, zména a zanik pracovniho poméru,
pfipadné zaméstnavani na zakladé dohod o0 pracich konanych mimo pracovni pomér, je

v kompetenci personalistiky. (Interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014)

Cinnosti, které spadaji do naplné personalistky spoleénosti XY a. s. jsou mimo jiné (Inter-

view s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014; Interni dokumenty spolecnosti XY a. s.,
2014):

e zajiStovani odbornych a specializovanych personalnich a socidlnich agend.
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e sledovani avyhodnocovani  vyvoje  ukazateld  z oblasti  personalistiky
a zamé&stnanosti.

e Zzpracovavani socialnich programi, vzd€lavacich projektt, systémt hodnoceni za-
meéstnanct ve spolecnosti XY a. s.

e zajiStovani rekvalifikaci a personalnich feSeni pro zaméstnance pii organizacnich
zménach.

e planovani, fizeni, organizovani procesti a ¢innosti spadajicich do ptisobnosti ttvaru

spravy ve spolecnosti XY a. s.

Mzdova ucetni, ktera svou Cinnost ve spolecnosti XY a. s. vykondva pouze externé, je také
nedilnou soucasti oblasti ptedevsim v oblasti mezd, jeji naplné ve spole¢nosti XY a. s. jsou

nasledujici (Interni dokumenty spole¢nosti XY a. s., 2014):

e Zpracovani asovych a osobnich dat zaméstnanci v mzdovych systémech,

e vedeni mzdové evidence a vykaznictvi,

e Kontrolni ¢innost podle pokynti a stanovenych postupd,

e vypocet mzdy zaméstnancd, resp. jednotlivych slozek mzdy, ndhrad a podobné,

e 7ajiSténi odmeénovani riznych skupin zaméstnancti podle stanovenych pokynil
a postupt,

e pfiprava ro¢ni uzavérky,

e vedeni reklamaéniho zG¢tovani mzdy,

e zajisténi komunikace s opravnénymi institucemi,

e vypocet srazek a odvodu.

Vedeni spolecnosti XY a. s. pak uréuje strategické cile, které maji byt dosazeny v této ob-
lasti v ramci systému managementu kvality dle normy 1SO 9001. Strategické cile jsou za-
pracovany do souhrnného finan¢niho planu, ktery je pfijiman na kalendaini rok. PoZadav-
Ky apotieby na prohlubovani azvySovani kvalifikace vcetné zajistovani Skoleni
0 pravnich a ostatnich piedpisech k zajiSténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci, které
dopliiuji jejich odborné predpoklady a pozadavky pro vykon prace, které se tykaji vykona-
vané prace, jsou pldnovany a zajistovany na zaklad¢ planu skoleni. Pozadavky na finan¢ni
zdroje jsou zahrnuty do finan¢niho planu spolec¢nosti. (Interview s vedenim spolecnosti

XY a.s., 2014)
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9.3 Proces planovani zaméstnanctu ve spole¢nosti XY a. s.

Proces planovani zaméstnancii ve spolecnosti XY a. s. vychadzi ze systematizace pracov-
nich mist, podnikového katalogu povolani, analyzy nemocnosti, prace prescas, planu inves-
tic a podobné. Pozadavky a potieby na zajistovani lidskych zdroji jsou zapracovany do
personalniho planu, ktery zohlednuje planované odchody do starobniho diichodu, zdravotni
rizika v piipadé¢ dlouhodobé docasné neptitomnosti v praci z divodu nemoci, popiipadé
personalni rizika vyplyvajici z pozadavkil na zastupitelnost. Avsak co se tyka pfimo plano-
vanych odchodl (vétSinou u planovanych odchodd do diichodu), neni tato otdzka feSena
s dostate¢nym piedstihem, obzvlast’ u pozic stfedniho a vys$siho managementu (pozice ve-
doucich a manaZzeril). Na jednu stranu chce spole¢nost XY a. s. vyhovét svym soucasnym
zaméstnanciim, kteti chtéji zlstat na své pracovni pozici i po planovaném odchodu do di-
chodu, ale na stran¢ druhé ned¢€la nic pro to, aby nasla nového zaméstnance pro tuto pozici,
1 presto, ze vi, ze bude v nejbliz§i dobe uvolnéna. Poté vznikaji spole¢nosti XY a. s. zby-
tecné problémy pii dlouhém ziskavani nového zaméstnance, nebot’ pozadavky na pozice
sttedniho a vy$$iho managementu jsou vysoké a i ptesto, ze po delsi dob¢ je spravny ucha-
ze€ nalezen, musi se jeSté zapracovat a ptizpusobit internimu klimatu a tak se kvalitni vy-
konavani pozice jen nadale oddaluje. (Interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s.,

2014; Interview s vedenim spole¢nosti XY a. s., 2014)

Stanoveni pozadavku na pfijeti nového zaméstnance je v kompetenci vedoucich organizac-
nich jednotek, a to naptiklad v ptipad¢, ze je pocet zaméstnanct trvale nebo docasn¢ nedo-
stacujici pro splnéni Cinnosti, za které vedouci odpovida. Stanoveni pozadavkl probiha
bud’ prostfednictvim vedoucich utvart a divizi, skrz Gtvar spravy nebo na konanych pora-
dach vedeni. Jednotlivi vedouci musi v kooperaci s Gtvarem spravy svij pozadavek na no-
vého zaméstnance odivodnit, musi stanovit popis prace a pozadavky, které ma uchazec
spliovat. Tyto pozadavky piezkoumava vedouci spravy a poté jsou schvalovany feditelem
spolecnosti XY a. S., po schvaleni je realizace na Utvaru spravy. (Interni dokumenty spo-

le¢nosti XY a. s., 2014)

9.3.1 Popis prace a kvalifika¢ni pozadavky

Jak jiz bylo zminéno, za vytvofeni popisu prace pro nabizenou pozici jsou ve spolecnosti
XY a. s. zodpovédni vedouci zaméstnanci. K této povinnosti jesté piipada stanoveni sprav-

nych pozadavkil pro to, jak ma byt uchaze¢ kvalifikovan. Mezi tyto pozadavky patii poza-
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davky na vzdé€lani, zkuSenosti a dovednosti. Pokud uchazeci chybi potfebné vzdélani, spo-

le¢nost XY a. s. prihlizi i k dobé praxe. (Interni dokumenty spolec¢nosti XY a. s., 2014)

9.4 Proces ziskavani zaméstnanci ve spolecnosti XY a. s.

Vedouci organizacnich jednotek stanovi potfeby zaméstnanct, na jejichz zakladé poté pro-

biha ve spolecnosti XY a. s. proces jejich ziskavani.

9.4.1 Zdroje zaméstnanci

Jak bylo personalistkou spolecnosti XY a. s. sdéleno, pro obsazeni volnych pozic vyuzivaji

jak uchaze¢e z vnitropodnikového trhu prace, tak vnéjsi zdroje uchazect (Interview

s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014):

e vnitropodnikové zdroje uchazecii — spolecnost XY a. S. co nejvice podporuje své
zaméstnance, proto jim umoziuje jejich vlastni kariérni rast. Co se tykéd srovnani
s vnéj§imi zdroji, pokud je to mozné, maji piednost uchazeci z vlastnich tad za-
meéstnancl; V ramci pozadavkll musi zaméstnanci spolecnosti XY a. S. pro svij ka-
riérni rust spliovat pozadavky na nabizenou pozici jako kazdy jiny uchaze¢. Jed-
nim z hlavnich divodt volby uchazeci z fad zaméstnanct spole¢nosti je také fakt,
Ze tyto uchazeCe spole¢nost dobfe zn4, vi, co od nich mtze o¢ekavat a také pied-
stavuji niz$i naklady na pfijeti (Skoleni, adaptace a jiné).

e vnéjsi zdroje uchazeci — jedna se zejména o:

e nezaméstnani — jedna se 0 uchazece, kteti se 0 nabizené pozici dozvédeli
Z fadu prace, inzeratu, od znamého nebo jakymkoli jinym zpGsobem.

e studenti — spole¢nost XY a. s. spolupracuje i se skolami se studenty stro-
jirenskych obori, a to mechanik — setizovac, obrabé¢ kovu. Na zakladé
smlouvy 0 zajisténi odborného vycviku uzaviené se stiedni odbornou
Skolou, absolvuji studenti ¢ast svého odborného vycviku ve spolecnosti
XY a. s. Praxe je umoznéna studentlim tretich a ¢tvrtych ro¢nikd, do té
doby studenti vykonavaji svou praxi v ramci Skolnich dilen. Pro praxi
studenti ve spolecnosti XY a. s. je vyClenén jeden zaméstnanec, ktery
kontroluje pribéh praxe. Studenti jsou pridélovani do pracovist’ dle obo-
ru atam jejich ¢innost zastfeSuje mistr vyrobniho oddéleni. Kazdy stu-
den ma také k dispozici takzvaného patrona, ktery vede dozor a poméha

se studentovi zapracovat. Studenti vykonavajici praxi ve spolecnosti XY



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

a. S. Jsou spolu s patrony odménovani na zakladé vysledki, kterych do-
sahli. V neposledni fadé spolecnost XY a. s. spolupracuje se Skolami na
motivacnim stipendijnim programu — V ramci tohoto programu jsou stu-
denti, kteti dosdhnou pozadovanych studijnich vysledkd, pololetné fi-
nan¢n¢ odmenovani.

e rekvalifikanti — tato oblast uchazect spada pod ¢innost ufadu prace, jed-
nalo se o zaméstnance, ktefi vykonavali svij rekvalifikacni kurz praveé
ve spolecnosti XY a. s., momentalné vSak spolecnost uz tuto metodu ne-
Vyuziva.

e Zeny vdomdcnosti (na materské ¢i rodicovské dovolené) — vzhledem
k tomu, Ze zeny ve spolecnosti XY a. s. nezaujimaji fyzicky naro¢né
prace, jsou tyto uchazecky také vitany. Pokud to situace vyzaduje, je jim
umoznéna i prace na zkraceny tvazek. Tato moznost je tu pro uchazec-

ky jak z vng&jsiho tak i vnitiniho prostiedi.

9.4.2 Metody ziskavani zaméstnancii ve spole¢nosti XY a. s.

Spolecnost XY a. s. vyuziva pro ziskdvani novych zaméstnanct nasledujici metody (Inter-

view s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014):

inzerce — tato metoda patii mezi nejvyuzivangj$i metody pro ziskavani zaméstnan-
ct. Diive spolenost XY a. s. vyuzivala i mistni periodika pro uvefejiiovani svych
inzeratd, tento zpusob byl velmi malo efektivni, proto jej jiz v soucasné dobé nevy-
uziva. V soucasnosti se spolecnost XY a. s. pfiklani pouze k inzerci prostiednic-
tvim hlaSeni volného pracovniho mista pfislusnému uradu prace ak elektronické
inzerci — ke své propagaci vyuziva své vlastni internetové stranky a zaroven tam
uvefejiiuje i své inzeraty.

doporuceni od vlastnich zaméstnancu — doporuceni jsou ve spolecnosti XY a. s.
pomeérné Castd a osvédcena. Zaméstnanci ziskani timto zpisobem vykazuji mensi
miru fluktuace neZ zaméstnanci pfijati naptiklad na zaklad€ inzerce volného pra-
covniho mista. Diivodem je to, Ze zaméstnanec, ktery doporucuje zdjemce 0 praci,
dokaze diky znalosti prostiedi spole¢nosti XY a. s. a kvalifikace a odbornosti dopo-
ruc¢ované osoby, odhadnout, jak jeho schopnost zvladnuti pracovni pozice po od-

borné strance, tak i zaclenéni do kolektivu. Zaméstnanec svym doporucenim posky-
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tuje jistou zaruku za doporucovanou osobu a doporucovany uchazec je pod tihou
svédomi — nezklamat své doporuceni.

e burzy prace — pokud je to mozné, spole¢nost XY a. S. vyuziva i regionalni burzy
prace pro ziskani novych zaméstnanci. Ptikladem je iakce 110 let strojirenstvi,
s kterou soubézn¢ probihala i pfipojena burza prace, kterou spole¢nost XY a. s. ak-
tivné pro ziskani zamé&stnanct vyuzila. Do této skupiny je mozné zatadit i Dny fe-
mesel ve Zling, které byly poprvé poradany v roce 2013 — v ramci ni byli a budou
zaci 8. a 9. trid zdkladnich skol provedeni spolecnosti XY a. s., aby se seznamili se
strojirenskym prtimyslem a popftipad¢€ u nich byl vyvolan zajem o strojirensky obor,
aby se zde pozdgji mohli uplatnit. Jiné podobné veletrhy spole¢nost XY a. s. nevy-
uziva, jelikoz jeji jediné sidlo je ve Zling, je pro ni efektivnéjsi vyuzit pouze mistni
burzy a veletrhy.

e urad prace — spole¢nost XY a. s. hojn¢ vyuziva i sluzeb ufadu prace. Tato metoda
ma pii ziskavani zaméstnanct do spolecnosti XY a. S. ten nejveétsi uspéch. Nabize-
na pracovni mista spole¢nosti XY a. s. jsou prostiednictvim Gfadu prace inzerovana
pfimo na vyveésce mistniho ufadu prace, dale pak v on-line databazi volnych pra-
covnich mist fadu prace a Vv neposledni fad¢ Grad prace zverejiluje inzeraty na in-
ternetovych pracovnich portalech. Utad prace také nabizi moZnost pomoci
s vybérem vhodnych kandidati. Tuto moZnost spolecnost XY a. s. také diive vyu-
zivala, ato tak, ze zadala kvalifikaéni pozadavky na nabizenou pracovni pozici,
ufad prace poté provedl pred-vybér z nezaméstnanych osob, které byly evidovany
na ufadé¢ prace, z téchto vybranych osob si pak spole¢nost XY a. s. sama vybrala
vhodné kandidaty, ktefi byli dale pozvani k osobnimu pohovoru.

e e-recruitment — tuto metodu spole¢nost XY a. S. vyuziva v jiz zminénych zptso-
bech inzerce, a to na svych internetovych strankach. V minulosti zvefejiiovala spo-
le¢nost XY a. sS. inzeraty i na riznych internetovych pracovnich portalech, nyni ji
Vv takovémto zvefejnovani inzerati zastupuje ufad prace.

e personalni agentury — tento zplsob ziskdvani novych zaméstnancli spolecnost
XY a. s. diive vyuZzivala, avSak pfi rozmanitosti a specializaci pracovnich pozic
agentury nedokdzaly pro spolecnost XY a. s. ziskat odpovidajici pracovni silu —
vzhledem k néakladnosti se tato metoda stala pro spole¢nost XY a. s. nevyhodnou

a byla z tohoto divodu také zrusena.
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Skole, v soucasné dob¢ vSak vyuziva pouze vyvésky na vybranych vysokych sko-
lach.
V nasledujici tabulce (Tab. 3) je mozné vidét rlizné Gispé$né zplsoby ziskavani zaméstnan-

inzerce (jak zvefejnéni inzerath na internetovych portalech Gfadem prace, tak inzerce na

vlastnich internetovych strankach spolec¢nosti) a doporuceni od vlastnich zaméstnanct.

Tab. 3. Zpiisoby ziskani zaméstnancii ve spolecnosti XY a. s. v letech 2008-2013 (Interni
dokumenty spolecnosti XY a. s., 2014)

Celkem Zpusob ziskani zaméstnance
Rok ..

prijato

APEIES Odborna praxe Doporudeni

2013 5 1 ) )
2012 18 6 1 .
2010 17 7 3 5
2009 9 5 0 3
2008 31 12 3 n

9.4.3 Dokumenty vyZadované od uchazecii ve spolecnosti XY a. s.

Dokumenty, které spolecnost XY a. s. po uchazeéich pozaduje, jsou velmi dilezitym prv-
kem pfi rozhodovani 0 vybéru. Personalistka spolecnosti XY a. s. mi sd¢€lila, Ze zakladnim

dokumentem je pfedevsim strukturovany Zivetopis v elektronické formé.

Reference jako takové spole¢nost XY a. s. od svych uchazeci nevyzaduje, protoze net-
spesny kandidat ma moznost pravné vymahat svlij neuspéch po referentovi, pokud praveé
reference zajistila jeho netspéch. Vyjimkou jsou vSak reference na uchazece od stavajicich
zameéstnancl — tyto reference jsou vzdy dobré a predstavuji pro spole¢nost XY a. s. jakousi
zaruku (stavajici zaméstnanec uchazece zné a uchazec chce udrzet jak své dobré jméno, tak

osoby, ktera jej doporucila). (Interview s personalistkou spolecnosti XY a. s., 2014)
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9.5 Vybér zaméstnanci ve spolecnosti XY a. s.

Vybér uchazece 0 zaméstnani ve spolecnosti XY a. s. mimo jiné zahrnuje (Interni doku-

menty spolecnosti XY a. s.):

e vstupni interview,

e vyzadani dokumentli a vybranych udajii od uchazeCe 0 zaméstnani souvisejicich
S posouzenim jeho vhodnosti pro volné pracovni misto,

e ovéfovani referenci,

e ovéteni praktickych zkuSenosti, jsou-li pro danou pracovni pozici ve spolecnosti
XY a. s. vyzadovany,

e hodnoceni uchazece,

e zavéreny vybér z vice uchazecu,

e seznameni uchazece S pravy a povinnostmi, které by pro n¢ho z pracovni smlouvy
na pracovni misto vyplynuly, a S pracovnimi podminkami a podminkami odméno-
vani, za nichz ma praci konat, a S povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlastnich prav-
nich ptedpist vztahujicich sek praci, ktera ma byt pfedmétem pracovniho poméru,

e podrobeni uchazece 0 zaméstnani vstupni Iékaiské prohlidce,

e rozhodnuti 0 pfijeti do pracovniho poméru opravnénou trovni fizeni,

e vyzadani udaji bezprostiedné souvisejicich S uzavienim pracovni smlouvy.

9.5.1 Predvybér zaméstnanci

Pii vefejném vybérovém fizeni se personalistka spolecnosti XY a. s. soustfedi pfedevsim
na obdrzené Zivotopisy od uchazeci, ze kterych po prostudovani vycleni dalezité¢ informa-
ce, které posléze pieda nadiizenym vedoucim nebo piimo vedeni spoleénosti XY a. s. Uko-
lem tohoto ptfed-vybéru ve spolecnosti XY a. s. je predevSim vy€lenéni téch vhodnych
uchazeCi — mnohokrat se stava, ze i presto, Ze jsou na vypsanou pozici stanoveny piesné
podminky, odpovidaji na nabidky prace i uchazeci, ktefi pozadavkim vibec neodpovidaji.
Neuspésni i Gtspeésni uchazeci jsou do urcitého terminu vyrozumeéni 0 rozhodnuti telefonic-
ky ¢i e-mailem. Vhodni uchazeci, ktefi prosli pfed-vybérem, jsou pozvani k osobnimu po-

hovoru do spolecnosti XY a. s. (Interview s personalistkou spolecnosti XY a. s., 2014)
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9.5.2 Vybérovy pohovor ve spole¢nosti XY a. s.

Jakmile jsou ze v§ech uchazec¢l vybrani ti vhodni, nasleduje S nimi ve spole¢nosti XY a. s.
osobni vybérovy pohovor. Tento pohovor probiha skazdym pted-vybranym uchazefem

0 praci samostatné. (Interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014)
Prubéh pohovoru

Personalistka se spolu s nadfizenym vedoucim pro danou pozici domluvi na urcitém termi-
nu — tato sestava se ucastni pohovoru pro vyrobni pozice, co se tyka obsazovani pozic
technikti a vedoucich pozic, pohovory realizuje samo vedeni. Pohovor trva primérné 15 az
20 minut, pak nasleduje seznameni S potencialnim pracovistém, délka se vzdy odviji od
nabizené pozice. Prvni ¢innosti pii pohovoru je privitani uchazece, personalistka spolu
s nadiizenym vedoucim uchazeci sdéli, jakého je spole¢nost XY a. s. charakteru, jaké pro-
dukty vyrabi a podobné. Nasledné ocekévaji zpétnou vazbu pravé od samotného uchazece
— co vi 0 spole¢nosti XY a. s., odkud se dozvédé€l 0 pracovni pozici, co od ni ocekava. Na-
sledné je uchazeci pracovni pozice popsana — co je jeji naplni, jaké povinnosti obnasi, jaké
jsou piesné pozadavky pro vykonavani. Podkladem pro tento pohovor je také zivotopis
uchazece — vV neposledni fad¢ je uchaze¢ vyzvan k objasnéni svého vzdélani, profesni his-

torie a také svych vlastnosti. (Interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014)

9.5.3 Prohlidka pracovniho prostiedi

Soucasti pohovoru s uchaze¢em 0 pracovni pozici je | seznameni S pracovistém, na kterém
by v piipadé Gspésného absolvovani vybérového tizeni uchaze¢ pracoval. Uchaze¢i jsou
sezndmeni S pracovnim prostiedim a pracovnimi podminkami na konkrétnim pracovisti.
Nasledné se personalistka S uchazeci domluvi na terminu, do kterého si sdéli vysledek vy-

bérového fizeni. (Interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014)

9.6 Prijimani zaméstnancu ve spole¢nosti XY a. s.

V této fazi celého procesu piijimani zaméstnancti ve spole¢nosti XY a. s. je zamé&stnanec
pfijat do pracovniho poméru na zéakladé platné pracovni smlouvy. Pfed samotnym podpi-
sem smlouvy je nutné, aby se novy zameéstnanec podrobil vstupni lékarské prohlidce. (In-

terview s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014)
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9.6.1 Dokumenty poZadované od vybraného uchazece

Jak bylo personalistkou spolecnosti XY a. s. sdéleno, dokumenty, které spolecnost XY a. s.
od vybraného uchazecée pii nastupu do pracovniho poméru vyzaduje, jsou tyto (Interview

s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014):

e doklady o vzd¢lani,

e doklady o ptedchozim zaméstnani (takzvany zapoctovy list, u 0sob evidovanych
u ufadu prace potvrzeni 0 evidenci na Urad¢ prace, v piipad¢ osoby samostatné vy-
délecné ¢inné 1 vypis z Okresni spravy socialniho zabezpeceni),

e obcansky prikaz — rodné ¢islo, informace 0 trvalém bydlisti pro potieby zdravotni-
ho a socialniho pojisténi,

e doklad 0 zdravotnim pojisténi,

e informace k bezhotovostnimu platebnimu styku — za uc¢elem zasilani mzdy,

e doklady za ucelem uplatnéni slev na dani,

e pasova fotografie do karty zaméstnance,

e fidi¢sky prukaz (v pfipadé€, Ze bude novy zaméstnanec fidit sluzebni vozidlo jako

fidi¢ — referent).

Vsechny doklady a informace slouZi k plnéni povinnosti spolecnosti XY a. s. jako zamést-
navatele v oblasti zdravotniho a socialniho pojisténi a dalSich plnéni vyplyvajicich ze za-
kona. Pii shromazd’'ovani dat je respektovano pravo na ochranu osobnich tdaji. Toto pravo
je zabezpeceno tim, ze rozsah shromazd’ovanych osobnich tdajt je rozlisovan podle etapy
vybérového fizeni, ato: 1. etapa — od jednani S uchazecem 0 zaméstnani do zavéreéného
vybéru uchazece; 2. etapa — vznik pracovniho poméru. (Interview s personalistkou spole¢-
nosti XY a. s., 2014)

9.6.2 Vstupni pracovné lékarska prohlidka

Kazdy zaméstnanec je pied ndstupem na pracovni pozici povinen zajit si na vstupni lékaf-
skou prohlidku u zdvodniho 1ékafe spole¢nosti XY a. s. Pokud je novy zaméstnanec za-
méstnan na rizikovém pracovisti (napiiklad pracovisté se zvySenou mirou hluku) musi jes-
t¢ mimo obecnou lékaiskou prohlidku absolvovat prohlidku u specialisty. (Interview

s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014)
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9.6.3 Pracovni smlouva ve spole¢nosti XY a. s.

Poté, co zaméstnanec absolvuje Iékatskou prohlidku a se spolecnosti XY a. s. si vyméni
vesSkeré potfebné dokumenty, je podepsdna pracovni smlouva, ktera je pfichystana
a sestavena predem. Spolecnost XY a. s. vyuziva pro své nové zaméstnance zkusebni lhiitu

v zakonné délce tii mésicu. (Interview s personalistkou spolec¢nosti XY a. s., 2014)

V piipadé, ze si zaméstnanec v pribéhu zkuSebni doby neosvojil potiebné znalosti
a dovednosti tak, Ze nelze jednozna¢né rozhodnout 0 tom, zda spliluje kvalifika¢ni poza-
davky, je zpracovan dal$i plan zacviku a zaSkoleni, jsou stanoveny a projednany kariérni
cile se zaméstnancem a pracovni smlouva je uzaviena na dobu urcitou, ktera koresponduje
planované dobé& potiebné k doplnéni znalosti a dovednosti vyzadovanych kvalifika¢nimi
pozadavky. Jsou-li tyto pozadavky splnény, méni se pracovni smlouva na dobu neurcitou.

(Interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s., 2014)

9.6.4 Zacvik zaméstnanci ve spole¢nosti XY a. s.

Za Skoleni zaméstnancii ve spolec¢nosti XY a. s. zodpovida personalistka, ktera je organizu-
je s pomoci osob, které jsou odborné zpisobilé. V ramci Skoleni ve spole¢nosti XY a. s. se
zaméstnanec musi zic€astnit obecného vstupniho Skoleni bezpe¢nosti prace, nasleduje sko-
leni pozarni ochrany, seznameni S konkrétnimi podminkami bezpecnosti prace na pracovis-
ti (s obsluhou strojniho zafizeni, S plochami vyhrazenymi pro manipulaci a jiné). U téchto
Skoleni probiha pfezkouSeni ze znalosti Skolené problematiky ustné, formou pohovoru. Na
nékterych pracovnich pozicich je vyzadovana dalsi odborna zpusobilost. Potom jsou za-
méstnanci dale $koleni naptiklad jako obsluha vytahu, jetabnik — vazac, fidi¢ — referent.
Zpusobilost zaméstnancu je zde ovéfovana pisemnym testem. (Interview s personalistkou
spole€nosti XY a. s., 2014)

V ramci ptijimaciho fizeni jsou zaméstnanci seznamovani S dal§imi organizacnimi infor-
macemi (se socialnim zdzemim, stravovanim, vstupem do objektu, S rozvrhem pracovni
doby, s pfestavkami a dal§imi informacemi) aje jim zaroven ptedan identifikacni Cip

a klice od objektu. (Interni dokumenty spolecnosti XY a. s., 2014)
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9.7 Adaptace zaméstnanci ve spolecnosti XY a. s.

Adaptace zaméstnanci ma ve spolec¢nosti XY a. s. dvé podoby — adaptaci socialni a adap-

taci pracovni.
Socialni adaptace

V ramci adaptace je nutné vytvofit pozitivni vztah mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem.
Ve spole¢nosti XY a. s. za tuto oblast odpovida personalistka a vedoucimi zaméstnanci.
Novy zaméstnanec je po piijeti do pracovniho poméru sezndmen S celkovou historii Spo-
le¢nosti XY a. S., S organizacnim uspofadanim, S kolektivni smlouvou, uspotadanim pra-
covisté, je také predstaven spolupracovnikiim a to proto, aby se co nejdiive adaptoval na
podminky spole¢nosti XY a. s., srozumél se se spole¢nosti XY a. s., jejimi cili a v co nej-
krat§im Case se zaradil do pracovniho kolektivu. (Interni dokumenty spolecnosti XY a. s.,

2014)
Pracovni adaptace

Pro nového zaméstnance je ve spolupraci s personalistkou avedoucim zaméstnancem
zpracovan plan zacviku/zapracovani aje mu pfidélen takzvany patron zacviku, ktery je
povéien odbornym zapracovani a zdroven mu pomaha se socialni adaptaci na konkrétnim
pracovisti. Zapracovavani nového zameéstnance je prubézné monitorovano vedoucim za-
méstnancem ve spolupraci s personalistkou a patronem zacviku a je prubézné vyhodnoco-
vano. Podle dosahovanych vysledku, pak vedouci zaméstnanec po konzultaci s patronem
zacviku, rozhodne o ukonceni jeho zapracovani. (Interview s personalistkou spole¢nosti

XY a.s., 2014)

Jak z interview s personalistkou spole¢nosti XY a. s. vyplynulo, pro zajisténi potiebné
zpétné vazby od nového zaméstnance 0 tom, jak jeho adaptace probiha, jsou béhem doby
jeho zacviku a adaptace provadény kratké adaptacni rozhovory. Divodem je také ovéfeni
priabéhu zapracovani osobou mimo konkrétni pracovisté, personalistou, aby bylo mozné
véas odhalit ptipadné problémy napiiklad v komunikaci s patronem zacviku nebo nadrize-

nym vedoucim. (Interview s personalistkou spolec¢nosti XY a. s., 2014)

Priklad kone¢ného vyhodnoceni zacviku zaméstnancti ve spole¢nosti XY a. s. ve vyrob-
nich profesich je mozno vidét v nize uvedené tabulce (Tab. 4). Také pfi ukoncovani zacvi-
ku méa zaméstnanec moznost se vyjadfit, zda se citi pln€ zapracovan nebo zda potiebuje

jesté¢ zacvik prodlouzit. Zaroveni pak vyhodnocuje pribéh pfijimaciho fizeni
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a zapracovavani, aby byla zajisténa zpétna vazba 0 funk¢nosti celého procesu i1 z pohledu

nov¢ prichozich zaméstnanci. (Interview s personalistkou spolecnosti XY a. s., 2014)

Tab. 4. Vyhodnoceni zacviku zaméstnancii ve spolecnosti XY a. s. (Interni dokumenty spo-

lecnosti XY a. s., 2014)

1 | Ukonceni zaskoleni — zacviku bez vyhrad — plna zptsobilost k vykonu prace

2 | Ukonceni zaskoleni — zacviku s vyhradou, a to:

Omezeni pracovni zplsobilosti pro strojni centra, vyrobni sortiment, ope-

a)

race
b) Prodlouzeni a doplnéni zaskoleni — zacviku
c) Zména pracovniho zafazeni

Upozornéni na nesplitovani pozadavka pro fadny vykon prace — vyzva

d) k odstranéni nedostatku

e) ZruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé

3 | Jiné opatieni
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10 ZHODNOCENI PREDNOSTI A NEDOSTATKU SYSTEMU
PRIJIMANI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY A. S.

Po analyze internich dokumentli a po veskerych interview se zaméstnanci spolecnosti
XY a. s. je mozné fici, Ze spolecnost XY a. s. disponuje dostate¢né propracovanym systé-
mem piijimani zaméstnanct a nema zadné razantni nedostatky. Jako celek tento systém dle
vSech informaci funguje viceméné dobie, I pfesto se vSak nachazi v celkovém procesu
drobné nedostatky — jako naptiklad v absenci personalniho oddg€leni, ziskavani novych
zaméstnancl v ramci planovanych odchoda nebo také v oblasti dokladii pozadovanych od

uchazect.

Tato kapitola bude obsahovat zhodnoceni piednosti a nedostatkl fungujiciho systému pii-
jimani zaméstnanci ve spolec¢nosti XY a. s. a kapitola nésledujici se bude zabyvat mozny-

mi feSenimi a doporucenimi pro jeho zlepSeni.

Jak jiZ bylo zminéno, personalni odd¢leni jako takové ve spolecnosti XY a. s. neexistuje
a i ptresto, ze vedeni spole¢nosti XY a. S. vytvari strategické plany v oblasti lidskych zdro-
ju, 0 veSkerou agendu tykajici se zaméstnancu se stara jedna zaméstnankyné — personalist-
ka. Ta je zodpovédna za velké mnozstvi ¢innosti tykajicich se nejen oblasti fizeni lidskych

zdroji a nalezité je zvlada, i presto si vSak myslim, Ze by pomocnou pracovni silu uvitala.

Informace, které jsem ziskala na zéklad¢ polostrukturovanych interview potvrzuji mou
domnénku, Ze spolenost XY a. s. dava ptfednost zaméstnavani osob z internich zdrojl pred
zdroji externimi. Opomijeni jsou v této oblasti absolventi vysokych Skol, kterych je
V dnesni dobé ¢im dal vice a soucasné se S jejich piibyvajicim poctem snizuje jejich Sance
na uplatnéni. Proto bych doporucila spolecnosti XY a. s. vytvofeni jakéhosi programu pro
absolventy, ktery by rozsifil jiz fungujici program odbornych praxi pro studenty stfednich
Skol a rozvijel by tak potencial mladych lidi, kteti maji stale vEtsi zdjem o obor strojiren-
stvi. Zaroven by tak spole¢nost XY a. s. mohla vychovavat i své potencidlni budouci ve-

douci a manaZzery.

V néavaznosti na mou domnénku o tom, Ze spole¢nost XY a. s. bude vytvaret presné plany
potieb zaméstnancii a neocekdvané odchody bude fesit operativné, se dostdvam k zdsadni-
mu nedostatku celého systému pfijimani zaméstnanci ve spolecnosti XY a. s. a to v oblasti
planovanych odchodi — predev§im vSak na pozicich stfedniho a vys§iho managementu,
kter¢, jak jiz bylo zminéno, jsou mnohem htie obsaditelné nez pozice délnické a vyzadu;ji

vysokou kvalifikaci, zkuSenosti a znalost prostiedi. | piesto, Ze spolecnost XY a. s. vi, Ze
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se blizi odchod do dichodu zaméstnance, nedéla s piedstihem nic pro to, aby tato pozice
byla v budoucnu znovu obsazena a aby soubézné ziskala a zaucila nového zaméstnance,
ktery by ho po odchodu toho stavajiciho mohl pln€ nahradit ve funkci. Spole¢nost XY a. s.
chce vyjit vstiic soucasnému zameéstnanci a vyhovi mu v pokracovani vykonavani prace
I pfesto, ze mél odejit do dichodu. Témito kroky se potieba nového zaméstnance odklada
na neurcito a piijimani nového zaméstnance probihd operativné az po jeho odchodu, ¢imz
vznikne jakasi mezera a prodluzuje se zau¢enim nového zaméstnance. Tento problém je o
spravu spolec¢nosti XY a. s. | samo vedeni spolecnosti XY a. S. potvrdilo, Ze si je tohoto

problému védomo a stejné tak jej vnima jako zasadni nedostatek.

V ramci ziskdvani zaméstnancli hodnotim systém spolecnosti XY a. s. pozitivné. Spolec-
nost XY a. s. vyuziva velké mnozstvi metod pro ziskavani zaméstnanci a pokud nékteré
nevyuziva, tak z toho divodu, Ze je jiz vyzkousela a nebyly vyhovujici. Domnivala jsem
se, ze bude spolec¢nost XY a. s. nejvice vyuzivat inzerce, sluzeb personalnich agentur
a uradu prace. Ve dvou téchto pfipadech se ma domnénka potvrdila, avSak tfetim nejvyu-
zivangj$im zplsobem ziskdvani zaméstnancti ve spole¢nosti XY a. s. je doporuceni od sté-

vajiciho zaméstnance.

Co se tyka predvybéru zaméstnancl, vyuziva spolecnost XY a. s. K prostudovani pouze
zivotopisy uchazecu. Reference nejsou vyuzivany ato s ohledem na pravni nasledky. Ne-
vidim vsak diivod v nevyuzivani motivaénich dopisii nebo dotaznikli pro uchazede. Zivo-
topis je sice zadkladnim prvkem pro zjisténi informaci 0 uchazeci, avSak motivacni dopis
spole¢né s dotaznikem veSkeré tyto informace zptesiiuje a jeho vyuZziti pomuze zizit spekt-
rum uchazeci pfed samotnym vybérem. Vybér je provadén na zékladé pohovoru, kterého
se, jak jsem se domnivala, ucastni nejen personalistka spolecnosti XY a. s., ale zaroven

také vedouci zaméstnanec, ktery tuto pozici spravuje.

Vybrany zaméstnanec je poté podroben zapracovani a pracovni a socialni adaptaci. Celko-
v¢ hodnotim adaptacni proces ve spole¢nosti XY a. s. na vybornou, nebot’ je novému za-
méstnanci pridélen patron, tedy profesné vyspélejSi zaméstnanec, ktery na jeho praci do-
hlizi, zodpovida jeho dotazy a je mu ndpomocny. Spolecnost XY a. s. vyuziva také vza-
jemnou zpétnou vazbu, kdy ona sama vyhodnoti zapracovani a adaptaci nového zamést-
nance ataké novy zaméstnanec md moznost vyjadfit se k celému procesu zapracovani

a adaptace.
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11 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI SYSTEMU PRIJIMANI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY A. S.

V ramci nasledujici kapitoly budou vytvorena doporuceni pro odstranéni nedostatkii Sys-
tému pfijimani zaméstnanct ve spolecnosti XY a. s. zminénych V kapitole pfedchozi, jehoz
dasledkem by mohl byt G¢innégjsi, efektivnéjsi a kvalitnéjsi systém pfijimani zaméstnanct

ve spolecnosti XY a. s.

11.1 Personalni oddéleni spolecnosti XY a. s.

Jak bylo uvedeno v piedchozi kapitole, personalistka spole¢nosti XY a. s. je povéfena ves-
kerymi zalezitostmi v oblasti lidskych zdroju. Na zakladé organizacni struktury spada jeji
¢innost pod utvar Sprava. Dle vedeni spolecnosti XY a. s. je tato struktura plné vyhovujici
pro fungovani fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti XY a. s. Vytvoteni dal§iho oddéleni by
pouze vytvaielo bariéry ve struktufe spole¢nosti XY a. s. v komunikaci a v neposledni fadé¢
by také bylo vytvoreni takového oddé€leni velmi finanéné naro¢né. Organizaéni struktura
jako takova tedy nepotiebuje Upravy, ale zajisté vyhodou pro personalistku spole¢nosti
XY a. s. by bylo pfijeti ur¢ité pomocné sily, byt’ jen na zkradceny uvazek nebo v ramci do-
hod uzaviranych mimo pracovni pomér. Tato pomocna sila by mohla vykonavat zdkladni
administrativni ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroji a usnadnit tak praci personalistce

spolecnosti XY a. s.

Primérna hruba mzda pro administrativniho zaméstnance pii plném uvazku je CZK 17 243
(Agentka.cz, ©2014). Pokud by novy zaméstnanec na zkraceny tvazek chodil vypomahat
na 3 hodiny denné (15 hodin tydné&), jeho mési¢ni mzda by pro spole¢nost XY a. s. nakla-
dové vysla na CZK 8 654 (pii primérném poctu pracovnich dni v mésici 21,74) véetné

socialniho a zdravotniho pojiSténi.

11.2 Absolventi

Spolecnost XY a. s. viibec nevyuziva zaméstnavani absolventli, kterymi je presycen pra-
covni trh. Cerstvi absolventi by pro spole¢nost XY a. s. predstavovali nejen jiny thel po-
hledu, ale také mladistvé a moderni mysleni, ale bohuzel absolventi vysokych Skol postra-

daji nutnou praxi.

V tomto piipadé bych doporucila vyuziti projektu Staze ve firmach, ktery je realizovan

Fondem dal$iho vzdélavani a Ministerstvem prace a socialnich véci. Zavedeni inovativniho
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systému dalSiho vzdélavani skrz stdze ve firméch a také zvyseni uplatnitelnosti obc¢anii na
trhu prace jsou jedny z hlavnich cil tohoto projektu. Spole¢nost XY a. s. by si tak mohla
vyskolit a vychovat si jiz vzdélané budouci odborniky. Zptisob jak se do programu zapojit
je uveden v nize uvedeném obrazku (Obr. 5). Velkou vyhodou tohoto programu je, ze na-
klady na staz by byly spolec¢nosti XY a. s. uhrazeny fixni sazbou stanovenych pro jednotli-

vé pozice z fondd Evropské unie. (Staze ve firmach, ©2014)

Bezplatna registrace do systému na www.

Regrsirace stazevefirmach.cz

Vybér pozice - Sablony, pro kterou chce spole¢nost XY

gl e poskytovat staz

Vypsani inzerata Vyplnéni karty staze - upfesnéni pozadavki na stazistu

Pohovory Pozvani vybranych uchaze¢l na pohovor

p Vybeér stazisty Vybér stazisty a uzavieni Smlouvy o zajisténi staze

/Proplaceni (ki > Proplaceni nakladi ve vysi uvedené v Sabloné stize

Obr. 5. Postup pro zapojeni do projektu Staze ve firmach (Staze
ve firmdach, ©2014)

V nasledujici tabulce (Tab. 5) je také mozné vidét finan¢ni stranku vyuziti programu Staze
ve firmach, a to pfesné€ pro pozici technik mistr ve strojirenském oboru, ktera bude vyuzita

I v nasledujicim doporuceni.

Tab. 5. Informace o hrazenych ndakladech na staz pro pozici Technik - mistr (Staze ve fir-
mach, ©2014)

Celkové hrazené

Casova dotace

Minimalni doba
trvani staze

Maximalni doba
trvani staze

naklady na staz
v CZK

480 hodin

3 mésice

6 mésicu

103 804
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11.3 Planované odchody

Reseni spojené se staZemi absolventll je sou¢asné mozné spojit s feSenim pro nedostatky
vznikajici pfi planovanych odchodech zaméstnanci, které, jak samo vedeni spolecnosti XY
a. s. uznava, jsou zasadnim problémem ve spolecnosti XY a. s. V ramci pfijiméni zamést-
nancl. Staz lze uplatnit az na ptl roku a neni omezena pouze pro Cerstvé absolventy, ale

I pro nezaméstnané a jiné (Staze ve firmach, ©2014).

V tomto piipadé by soucasny zaméstnanec mohl zastavat pozici mentora ¢i kouce a spo-
le¢né se stazistou pracovat na pozadované pozici ptl roku pied jeho odchodem. ZkuSeny
odchazejici zaméstnanec by zaskoloval a zapracovaval stazistu, pfi¢emz by stazista po jeho
odchodu nastoupil sdm na jeho pozici — byl by plné vyskolen a vychovan piesné¢ podle

pozadavki spole¢nosti XY a. s.

Spojenim téchto feSeni by byl vyfeSen, jak problém s t€¢Z§im obsazovanim pozic stfedniho
a vyssiho uvolnénych v ramci planovaného odchodu, které spole¢nost XY a. s. nefeSila
s dostatecnym piedstihem a zaroven také nedostatek vV nevyuzivani zdroju uchazect

z oblasti absolventti ¢i uchazeci bez praxe. To v§e s minimalnimi naklady.

11.3.1 Modelova situace

Ve spolecnosti XY a. s. planuje svij odchod vedouci zaméstnanec 2z pozice
Technik — mistr. Management spole¢nosti XY a. s. se proto rozhodne 6 mésict pied jeho
stanovenym odchodem piijmout nového zamé&stnance, ktery by se béhem této doby zauco-
val na pozici stavajiciho zaméstnance. Soucasny zaméstnanec bude pracovat s nim a sou-

¢asné bude vykonavat ¢innost mentora a kouce pro nového zaméstnance.

V nasledujicich tabulkach (Tab. 6) a (Tab. 7) je mozno vidét naklady, které by spole¢nost
XY a. s. musela vynalozit na mzdu nové¢ piijatého zaméstnance (Tab. 6) a také celkové

naklady zahrnujici i odménu pro stavajiciho zameéstnance za vykon ¢innosti mentora

a kouce (Tab. 7).
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Tab. 6. Ndklady na nového zaméstnance v pozici Technik — mistr (Interview

S personalistkou spolecnosti XY a. s., 2014)

MPCVS NI | o g et | Zdmvai pertieml ARGy — 1| s
nového zameéstnan-
v CZK v CZK v CZK
ce v CZK
21 000 5250 1890 28 140

Tab. 7. Vycisleni celkovych ndkladii (Interview s personalistkou spolecnosti XY a. s., 2014)

Odmeéna pro stavajiciho
Naklady na nového zamést- | zaméstnance za vykon ¢in- Celkové néklady na akci
nance — 6 mésict nosti mentora a kouce v CZK
v CZK
28 140 3000 171 840

Celkové ndklady na mzdu za nové piijatého zaméstnance tedy za 6 meésict Cini
CZK 168 840, néklady na odménu pro stavajiciho zaméstnance za vykondvani €innosti
mentora a kouce ¢ini CZK 3 000. Celkové nédklady na tuto akci pro spolecnosti XY a. s.
vznikly v celkové vysi CZK 171 840.

Kdyby se management spolecnosti XY a. s. rozhodl pro tuto pozici pfijmout stazistu
z programu Staze ve firméach a rozhodl se mu vyplacet mzdu: thrada za ndklady od Evrop-
ské unie je, jak jiz bylo zminéno, v celkové vysi CZK 103 804, tak by se naklady na mzdu
nového zaméstnance a na odménu stavajicimu zaméstnanci za vykonavani ¢innosti mento-

ra ¢i kouce snizily z CZK 171 840 na ¢astku celkem CZK 68 036.

11.4 Dokumenty vyZadované od uchazeci a proces predvybéru

Jak jiz bylo zminéno, management spole¢nosti XY a. s. poZaduje od svych uchaze¢t pouze
jeden dokument, a to Zivotopis. V tomto pfipadé bych doporucila vyuziti i jiné dalsi doku-
menty, které by rozsifily informace uvedené v zivotopisech uchazect.

Spolecnost XY a. s. by si tak usnadnila samotny pfedvybér, ktery by byl proveden

S upfesnénymi informacemi a pro 0sobni pohovor by tak mohl byt vybran uzsi vzorek

vhodnych kandidati — uchazec¢t. Informace ziskané timto zptisobem by byly soucasné
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I zakladem pro osobni pohovor, na kterém by byly veskeré informace jiz pouze doplnény

samotnym uchazecem. Cely proces pfijimani by tak mohl byt rychlejsi a vice efektivni.
Spolecnosti XY a. s. by méla vyuzit téchto dalSich dokumentt:

e motivacni dopis — ten vyborn¢ dopliiuje informace, které uchaze¢ uvedl
V zivotopisu, soucasné zde uvadi, pro¢ se na danou pracovni pozici hlasi, také zda-
raznuje své prednosti a vyhody.

o dotaznik spolecnosti XY a. s. pro uchazece o zaméstnani — doporucila bych vyuziti
dotazniku s otevienymi otazkami. V piiloze (Pfiloha — PI) je uveden vlastni navrh
dotazniku pro uchazece o zaméstnani ve spole¢nosti XY a. s. na pracovni pozicCi

Technik — mistr.
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ZAVER
Zaméstnanci se svymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi jsSou hnacim motorem vsech
korporaci. V modernim svété je trendem automatizace vyrobnich procest, avsak i pfesto je

lidsky kapital (zaméstnanci) pro fungovani jak korporaci, tak celkové ekonomik a trht,

nezastupitelny.

Pokud je zaméstnancim vénovana adekvatni pozornost, jak pfi jejich ziskavani, vybéru,
piijimani, adaptaci ¢i jinych ¢innosti spojenych se zaméstnanci, je vytvorena jakasi nena-
hraditelna hodnota, ktera podporuje konkurenceschopnost korporaci a vytvaii konkurenéni

vyhodu pied jinymi podniky. Proto je v jejich zajmu pfistupovat ke svym zaméstnanciim

vvvvvv

Bakalatska prace byla rozdélena do dvou ¢asti, a to do ¢asti teoretické a ¢asti praktické.

Cilem teoretické casti bakalafské prace bylo zpracovat zdkladni teoretické poznatky
z oblasti planovani, ziskavani, vybéru, pfijimani aZ po adaptaci zamé&stnanci. V zavéru
teoretické Casti bakaldiské prace byla stanovena teoreticka vychodiska pro zpracovani Casti

praktické. Tato vychodiska vychdzela ze ziskanych teoretickych poznatki.

V uvodu praktické ¢asti bakalarské prace byly shroméazdény profilové informace o spolec-
nosti XY a. s. — informace o historii, vyrobé, politikach — a byla provedena SWOT analyza
spolecnosti XY a. s. Dal§i ¢ast obsahuje samostatnou analyzu soucasného stavu pfijimani
zamé&stnancl poc¢inaje informacemi o zaméstnancich a personalnim oddéleni spolecnosti
XY a. s., déle pak jiz zminény systém planovani ziskdvani, vybéru, pfijiméani a adaptace
zaméstnancl ve spolecnosti XY a. s. Nedilnou soucasti praktické ¢asti bylo také vytvoreni
zhodnoceni pfednosti a nedostatkil v sou¢asném systému piijimani zaméstnancti ve spolec-
nosti XY a. s. a nasledné byla navrZena doporuceni a opatieni, kterd by spole¢nost XY a. s.

mohla vyuzit pro zlepSeni stavajiciho systému pfijimani zaméstnancu.

V rdmci procesu ziskavani zaméstnanct vyuziva spolecnost XY a. s. internich i externich
zdrojii uchazect, ale pokud je to mozné, umoziuje kariérni postup svym vlastnim zameést-
nanciim. Spole¢nost XY a. S. vyuziva velké mnoZstvi metod pro ziskavani zaméstnancti od

sluzeb uradu prace, pies inzerci az po spolupraci se sttednimi Skolami.

Dokumenty pozadované od uchazecu uréené K piedvybéru zahrnuji pouze zivotopis. Takto
vybrani uchazeci jsou pozvani k osobnimu pohovoru, jehoZ soucasti je i prohlidka praco-

visté. Po urcitém cCase je vybran ten nejvhodnéjsi uchazec, se kterym je podepsana pracov-
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ni smlouva. Novy zaméstnanec musi projit fadou Skoleni, 1ékatskou prohlidkou a v nepo-

sledni fad¢ také pracovni a socialni adaptaci.

Po provedeni podrobné analyzy bylo zjisténo, ze proces piijimani zaméstnancii ve spolec-
nosti XY a. s. sice funguje, ale zaroven byly nalezeny i urcité nedostatky, které neptispivaji

k celkové kondici spole¢nosti XY a. s.

Je pouze na zvazeni spolecnosti XY a. S., zda chce ¢i nechce zasahovat do své organizacni
struktury a vytvaret nové oddéleni, ale méla by se zamyslet nad pfijetim administrativni

vypomoci pro personalistku, kterd ma na starost Siroké spektrum pracovnich ¢innosti.

Jako dalsi navrh bylo doporuceno vyuzit zdroje uchazeci z fad absolventl a zapojit se do
programu Staze ve firmdch, ktery je financovan Evropskou unii a rozsifil by tak souc¢asnou

spolupraci se studenty.

Vyse uvedené feSeni zarovenl navazovalo na dal§i doporuceni, které bylo navrhnuto spo-
lecnosti XY a. s. a to v oblasti planovanych odchodt, kdy management spole¢nosti XY
a. s. netesi s dostateCnym predstihem ocekavané odchody svych zaméstnancii. Kombinaci
pfijeti nového zaméstnance na zauceni jest¢ ptred planovanym odchodem stdvajiciho za-
méstnance a vyuZiti programu StaZe ve firmach by byly vyfeSeny dva nedostatky spolec-

nosti XY a. s. najednou.

Dale bylo spole¢nosti XY a. s. doporuceno vyZzadovat vétsi mnoZstvi dokumentli od ucha-
zecl, které by rozsifily informace obsazené v zivotopisu a poskytly spolec¢nosti XY a. .
jakysi obraz o osobnosti daného uchazece. Soucasné by se tak z(zilo mnozstvi uchazecu
pro vybér a i samotny vybér zaméstnanct by tak byl logicky urychlen. Byl také navrzen

dotaznik pro uchazece na pozici Technik — mistr.

Navrzena doporuceni byla také ekonomicky vycislena a snad budou poskytovat pro vedeni
spolecnosti XY a. s. prehledné a uspofadané informace o tom, co je tfeba zlepsit, jakym

zpiisobem a za jakych finan¢nich podminek.

Pro vypracovani mé bakalatské prace byly pouzity jak monografické, tak serialové publi-
kace soucasné s pravnimi predpisy, elektronickymi zdroji a v neposledni fad¢ internimi
zdroji spole€nosti XY a. s.

Cela bakalatska prace byla zpracovana na zakladé Zasad pro vypracovani, které jsou uve-

deny v zadani bakalaiské prace. Domnivam se, Ze jsem vSechny body Zasad pro vypraco-

vani nalezit¢ a svédomit¢ splnila.
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PRILOHA PI: DOTAZNIK UCHAZECE O ZAMESTNANI VE
SPOLECNOSTI XY A. S. NA PRACOVNI POZICI TECHNIK — MISTR

Dotaznik uchazeée o zaméstnini ve spole¢nosti XY a. s.
Charakteristika pozice Technik - mistr

Techmk - mustr je kvahfikovany pracovmk, ktery fidi a orgamzuje prace na vymezeném
technologickém wdseku pfi zajitovini kol stanovenych operativmim plinem vyroby ve
spoletnosti XY a. s. Cinnosti spadajici do vykom pozice Technik — mistr jsou nisledujici:

Zajistovani a organizovani prace v provozech ve strojirenskeé vyTobé.

Rozdéleni nkolu provozn na jednotlivé zaméstnance, resp. pracovni tymy.

Eontrola dosaZenych vysledkn a jejich porovnini se stanovenym cili.

Evidovani technickych dat o prubéhu a vysledcich price a jakosti dle piisluinych

zAzmanm.

Evidence piitommost zaméstnanci na pracovist, vyhotoveni podkladn pro mzdy.

Péce o svéfeny majetek, jeho evidence a kontrola.

Zajistovani bezpecnostl a zdravemi nezavadnost prace.

Hodnoceni zamésimancn v rozsalm poZzadovaném interni dokumentaci nebo

stanoveném zavaznymi pokyny zamésmavatele.

= Vedeni a motivovini zaméstnancn, zajiifovani komunikace mezi zaméstmanci a
vedenim provozu.

= Podpora zamésinancn pii jejich personsilnim rozvoji a zvySovani kvalifikace, piipadné
Vykonava povinnosti vedouciho zaméstnance na daném stupm fizeni.
Vedeni pisluiné interni dokumentace, navrhy na jeji aktualizaci, odpovédnost za
vedeni zarnamu vztahujicich se k fizenym éinnostem.

= Rizeni bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci, poZimi ochrany, ochrany Zivotniho
prostiedi, ochrany majetku

= Plnéni poZadavin systémm jakosti, vztahujicich se k fizenym éimmostem

Vazeny'a uchazeciko, timto bychom Vas chtéh ve jmémn spolecnost XY a s. pozadat o
vyplnéni nasledujiciho dotazniku vztalyjici se k pozici Techmik — mistr, o kterou se uchazite.
Prosime Vas o otevienost a upfimnost.

Jméno a piijmeni

Nejvyisi ukondené vzdélani

Praxe (Kde, pozice, délka)



Jaky je mazev Va3i souéasné/minulé funkee?

Jakeé jsou davody pro ukonceni Vaseho soucasného pracovniho pomérn? (popripadé
jaky byl diaved E ukonéeni Vaseho poslednibho pracovmiho poméra?)

Co Vam nejvice nevvhovovale na Vasem soucasném/poslednim zamésinani?

Co Vam naopak nejvice vvhovovalo/libilo se Vam?

Strucné charakterizujte své dovednosti v ovladani strojirenskych zarizeni a prostredki

Strucné charakterizujte své dovednosti v ovladani mérici, diagnosticke, zkusebni a
kontrolni techniky

Struéné charakterizujte své dovednosti v ovladani kancelaiské a poéitadové techniky

Jste majitelem/kon ridi¢ského opravnéni? Pokud ano, jakych skupin?

Jste ochotny/a pracovat pii sménném ¢ nepiretrzitém provoza?

Jste zvvkly/a pracovat v tymua?



Jaky je cil Vasi kariéry?

Mate ridici schopnosti?

Jak velky kolektiv zamésinanca jste ridil'a?

Jaké jsou Vase nedostatky a jak resite jejich odstranéni?

Jaké jsou VaZe piednosti? Jak je zlepSujete a roziiiujete?

5 jakymi zisadnimi problémy jste se setkal’a a jak jste je zvladl'a?

Které finnosti délate nejjistéji?

Pii kterych éinnostech jste si naopak méné jisty/a?

Moc Vam dékujeme za vyplnéni tohote dotaznikn a prejeme mnoho Stésti ve vybérovych
kolech.

Spolecnost XT a_ 5.



