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1 Uvod

AC to mize pro fadu lidi znit jako kli$¢, nejvétsi hodnotu pro jakoukoliv organizaci
maji jeji zaméstnanci. Nékdo muiZze namitat, ze nejdilezitéjsi jsou pro podnik finance a
zazemi. Toto vSak neni tak uplné pravda, samoziejm¢ bez financi v dne$ni dob&é nemtize
pusobit zadny se subjektt trhu, ale dulezité je, si uvédomit, kdo dava impulsy k riznym
zménam? Samoziejmé, Ze je to lidsky faktor. Prece jen je to zatim financni feditel, vykonny
feditel, ale do jist¢ miry i1 délnici na nejniz§im stupni organizacni struktury, kdo svymi
rozhodnutimi a jednanim udavaji smér vyvoje organizace. Pro kazdy podnik je tedy dilezité
mit na spravnych mistech, ve spravnou dobu a ve spravném poctu ty spravné lidi
(kvalifikované, motivované, vykonné). Proto byl proces ziskdvani a vybéru zaméstnanci

jasnou volbou pfi vybéru tématu diplomové prace.

Cilem prace tedy je na zikladé analyzy soucasného stavu procesi ziskavani a
vybéru zaméstnancu ve vybrané organizaci, tento stav zhodnotit a nasledné navrhnout

pripadna opatreni, ktera by vedla ke zlepSeni soucasného stavu.

Celou praci je mozné rozdélit na dvé vzajemné provazané ¢asti a to, ¢ast teoretickou a
cast praktickou. Teoreticka ¢ast bude vypracovana tak, aby z ni bylo mozné vychazet pro
vypracovani praktické Casti. Bude zahrnovat poznatky o jednotlivych procesech a moZznostech
procesu ziskavani vybéru zaméstnanct, které vychazeji odborné literatury jak ¢eské (Koubek,

Kocianova, ad.), tak zahrani¢ni (Armstrong, Aswathappa, ad.).

Prakticka ¢ast bude daleko komplikovanéjsi, bude obsahovat tii ¢asti, charakteristiku
organizace, analyzu soucasného stavu procesti ziskdvani a vybéru zaméstnanci a navrh
opatfeni vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu procesii ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Organizace bude charakterizovana na zdkladé¢ dokumentd, které poskytla a také z podkladi
ziskanych na webovych strankach spolecnosti. V této ¢asti prace budou uvedeny informace o
historii spolecnosti, jejim vyrobnim programu, jejich zaméstnancich a také o persondlnim
oddéleni organizace. Co se tyce analyzy soufasné¢ho stavu procesti ziskdvani a vybéru
zaméstnancl, tato analyza bude mit dvé faze. Prvni fazi je studium materidll a popis
soucasného stavu tak jak, jej vidi personalistka organizace, ve druhé fazi bude
prostiednictvim dotaznikového Setfeni zjiStovano jak prib&h procest ziskdvani a vybéru
zaméstnanci vnimaji samotni zaméstnanci organizace. Na zékladé tohoto vyzkumu a za

pomoci srovnani s vnimanim procesii personalistkou, budou ndsledné¢ navrhnuta opatieni,



jejich uplatnéni v praxi by mélo vést ke zlepSeni, zefektivnéni soucasného stavu procesit
ziskavani a vybéru zaméstnancli v organizaci. V zavéru pak budou shrnuta nejpodstatnéjsi

opatieni, kterd by méla byt bezpodmine¢né uplatiiovana.
Postup pfti zpracovani bude tedy nasledujici:

1. nastudovani odborné literatury a ditkladné pochopeni problematiky,

2. nastudovani a zpracovani informaci o organizaci jako celku,

3. nastudovani a zpracovani informaci o persondlnich ¢innostech pfimo ovliviujicich
procesy ziskavani a vybéru zaméstnanct,

4. sestaveni dotazniku a sbér informaci od samotnych zaméstnancii,

5. vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a formulace opatfeni vedoucich ke zlepSeni
soucasného stavu procest ziskavani a vybéru,

6. shrnuti celé prace v zavéru.



2 Teoreticka vychodiska procesii ziskavani a vybéru zaméstnanci

V této casti diplomové prace budou vysvétleny teoretické pojmy procest ziskavani a

vybéru zaméstnancu, jejichz pochopeni je nezbytné pro zpracovani praktické ¢asti prace.

2.1 Metodika prace

Diplomova prace je zpracovana v né€kolika krocich (zpracovani teoretickych
vychodisek, charakteristika organizace, provedeni analyzy procesii ziskdvani a vybéru
zaméstnancl, zpracovani informaci z vyzkumu, formulace ndvrhi a doporuceni), které na
sebe navazuji tak, aby bylo na konci dosazeno stanoven¢ho cile. Cilem prace je analyza
soucasného stavu procesu ziskavani a vybeéru zaméstnancli ve vybrané organizaci a dale navrh

doporuceni pro jeho zlepSeni.

Zakladem pro tuto praci bylo studium odborné literatury, jak Ceské, tak zahrani¢ni.
V pribéhu studia literatury bylo vyuzito metody komparace, kdy bylo nutné srovnavat
nazory autort a vybirat nejvhodnéjs$i formulace dané problematiky, déale bylo nutné
abstrahovat od nepodstatnych informaci, aby bylo mozné vystihnout podstatu danych oblasti
personalistiky. Pfi srovnavani jednotlivych ndzorovych smért autorit bylo vyuzito také

analogie, kdy byly formulovany spolecné nazory jednotlivych autort.

K analyze soucasného stavu procesti ziskavani a vybéru zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti bylo vyuzito osobniho dotazovani a to, jak v pfipad¢ prvotni komunikace
s personalistkou, kdy byl pouzit polostrukturovany dotaznik, tak v piipad¢ dotaznikového
Setfeni piimo na zaméstnancich, kdy byli osobné osloveni, aby dotaznik vyplnili, tudiz
respondenti meli moZnost se v piipadé nejasnosti doptat. Po sbéru informaci nasledovala faze
kauzalni analyzy, kdy byly vyhledavany pticiny jevi. Na zdklad€ vysledka kauzéalni analyzy
byly nésledné¢ formulovany navrhy a doporuceni opatieni, kterd by méla vést ke zlepSeni

soucasného stavu procest ziskavani a vybeéru zaméstnancu.

2.2 Rizeni lidskych zdrojt

,Rizeni lidskych zdrojt je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi

individualné 1 kolektivné pfispivaji k dosaZeni cili organizace* Armstrong (2007, str. 27).



Palan (2002, str. 186) ve svém slovniku definuje fizeni lidskych zdroji jako ,,oblast
fizeni, ktera se zabyva pracovniky, jejich pfipravenosti pro feSeni cilli organizace (podniku) a
jejich vztahy v ramci organizace (podniku) s cilem aktivniho, participativniho zapojeni lidi, a
tim vytvotfeni podminek pro uspokojovani potieb podniku i jednotlivce. Zabyva se ¢lovékem
v pracovnim procesu, clovékem v systému fizeni — jeho ziskavanim, formovanim, vyuzivanim
jeho schopnosti, jeho vztahem k praci, ke spolupracovnikiim, k nadfizenym, k podniku, jeho
pracovnim chovanim i pracovnimi vysledky a v neposledni fadé i jeho rozvojem a jeho
motivaci a uspokojenim z prace, formovanim tymi, efektivnim fizenim lidi a mezilidskymi
vztahy.“ Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je dosahnout souladu mezi po¢tem a strukturou
pracovnich mist a poctem a strukturou pracovnik. Umisténi spravného ¢lovéka na spravné

misto a ve spravném ¢ase, je optimalnim vysledkem tohoto procesu.

Podle Koubka (2002, str. 16) jsou charakteristiky fizeni lidskych zdroji definovany
takto:

- ,strategicky pfistup k persondlni praci a ke vS§em persondlnim ¢innostem,

- orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,

- personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistii a stava se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich zaméstnanct,

- uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace,

- personalni prace je nejdilezitéjsi oblasti fizeni organizaci,

- vedouci persondlniho utvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace,

- mimofadny dlraz na rozvoj lidskych zdrojt,

- orientace na kvalitu pracovniho zivota a spokojenost pracovnikii,

- participativni zplisob fizeni a soundlezitost zaméstnancii s organizaci,

- diiraz na vytvareni zadouci organizac¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht,

- vytvafeni dobré povésti.*

Podle Sikyfe (2014) se pojem fizeni lidskych zdrojii v odborné literatufe i b&zném
zivoté vyskytuje ve dvou souvisejicich vyznamech. V prvnim vyznamu ptedstavuje
persondlni praci, resp. personalistiku, ktera se zabyva fizenim a vedenim lidi v organizaci. Ve
druhém vyznamu piedstavuje soucasné pojeti persondlni prace a soucasné ptistupy k fizeni a
vedeni lidi v organizaci. Samotny pojem lidské zdroje (HR), se vyskytuje v rlznych
vyznamech. Nejcastéji oznacuje lidi pracujici v organizaci, avSak také oznacuje personalni

praci, tykajici se fizeni a vedeni lidi v organizaci, personalni utvar zabyvajici se fizenim a



vedenim lidi v organizaci nebo personalisty, ktefi zajist'uji fizeni a vedeni lidi v organizaci.
V podnikové praxi je zkratka HR chapéna a pouzivana pievazné ve vyznamu persondlniho

utvaru nebo personalistil.

2.3 Personalni ¢innosti predchazejici procesu ziskavani a vybéru
Zaméstnanci

Aby bylo mozné dosahovat podnikovych cilu je potieba plnit také cile dil¢ich
podnikovych oddé€leni, personalni nevyjimaje. K dosahovani persondlnich cili je nutné

vykonavat personalni ¢innosti, mezi které patfi:

e personadlni planovani,

e vytvoieni a analyza pracovnich mist,
e priuzkum trhu préce,

e ziskavani zaméstnancu,

e vybér zaméstnanctl,

e piijimani zaméstnanct,

e hodnoceni zaméstnancu,

e rozmistovani zaméstnancti a ukonceni pracovniho poméru,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

e odménovani,

e pracovni vztahy,

e péce o zaméstnance,

e personalni informacni systém.

Pro ucely této prace bude dostacujici, pokud budou vysvétleny personalni cinnosti
ptechazejici procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancli. Popis vSech persondlnich Cinnosti by

byl bezptedmétny.
Personalni planovani

Podle Koubka (2007) se personalni planovani nemize zaobirat jen cili firmy tykajicich
se potfeby zaméstnancii a pokryti této potieby. Je nutné také respektovat to, Ze kazdy
jednotlivec mé své vlastni cile a plany, pfitom fada z nich ma spojitost s jeho praci a jeho
zaméstnavatelem. Zaméstnavatel musi svym pracovnikim vychazet vstiic a davat jim

dostatecnou predstavu o tom, do jaké miry budou smét pii praci ve spole€nosti realizovat své



pracovni a zivotni plany. Proto je nedilnou soucasti personalniho planovéani i planovani
personalniho rozvoje zaméstnanci. Malé a Casto i stiedni podniky nabizi svym zaméstnancim
jen omezené moznosti kariéry v podob¢ posunil v hierarchii funkci, miize jim ale poskytnout
jasngjs$i perspektivu v ptipadé rozvoje kvalifikace, planovaného postupu, zarazovani do
vys$ich tarifné-kvalifikacnich skupin. Omezeny prostor pro individualni kariéru vSak nesmi
byt divodem k tomu, aby se majitel nebo vedeni mensiho podniku spole¢né se zaméstnancem
nezamysleli nad jeho perspektivami, aby se mu nepokusili v pfece jen jasnéjSich rysech
nacrtnout moznosti, které se mu v podniku nabizeji a pro které s nim podnik pocitd. Je to
dilezité¢ v ptipadé technicko-hospodaiskych pracovniki, predev§im v manazerské kategorii.
Nelze opomijet to, Ze zejména mladym, dynamickym a perspektivnim manazerim poskytuji
velké podniky mnohem vice pfileZitosti ke kariéte, neZ je tomu v malych a stfednich. Tyto

’ v

podniky tedy museji pfemyslet o tom, jak tuto svou nevyhodu kompenzovat.
Analyza pracovniho mista

Dvotéakova a kol. (2012) uvadi, ze analyza pracovnich mist systematicky shromazduje
udaje o pracovnich mistech (zejména o pracovnich tkolech a pracovnich podminkéach) a
zaroven také udaje o pozadavcich pracovnich mist na pracovniky (zejména o odborné
kvalifikaci). Analyza pracovnich mist je zakladnim kamenem pro zpracovani popisi a
specifikaci pracovnich mist, které slouzi vedoucim pracovnikim a personalistim k
vykonavani ostatnich personalnich cCinnosti. Vysledkem analyzy pracovnich mist jsou
dokumenty oznacované jako popisy a specifikace pracovnich mist, které shrnuji udaje o

pracovnich mistech v podniku.

Popis pracovniho mista obsahuje udaje o pracovnim misté, tzn. nazev, organizacni
zaClenéni, vztahy nadiizenosti a podfizenosti, tkoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti,

podminky apod.

Specifikace pracovniho mista obsahuje Uidaje o poZadavcich pracovniho mista na
pracovnika, tzn. dosazené vzdé¢lani, odborna praxe, specifické znalosti a dovednosti,

pozadované chovani a motivace, zdravotni zptsobilost, atd.
Priizkum trhu prace

Podle Safrankové (2008) je cilem priizkumu trhu prace nalezeni takovych pracovnich
sil, které budou pro podnik vhodné, a to na zdkladé¢ analyz popula¢niho vyvoje, analyz

nabidky prace a analyz konkurence a jeji nabidky pracovnich mist.



Koubek (2011) tvrdi, ze malé¢ a stfedni podniky zpravidla nemaji moznosti ani
prostiedky pro samotné provadéni prizkumu trhu a jen ziidkakdy maji moznost s potfebnym
predstihem rozpoznat tendence v poptavce po praci a jeji zmény. To znamend, ze obtiznéji
predvidaji a planuji nejen objem a sortiment vyrobkl ¢i sluzeb, ale i potfebu zdroji, véetné
téch lidskych. Jistou vyhodu zde maji mensi firmy, které maji dlouhodobgjsi smlouvy se
svymi odbérateli na pomérné vétsi ¢ast své produkce. V kazdém pripad¢ se pii planovani
potfeby zaméstnancti v mensi firmé ve zvysené mife uplatiuje pozadavek flexibility a §ir§iho
odborného profilu zaméstnance. Ackoliv tedy mensi podniky jen s obtizemi odhaduji a planuji
potiebny pocet zaméstnancli, na otazku, jaci zaméstnanci to maji byt, se jim odpovida

pomérné snadno.

2.4 Ziskavani zameéstnancu

SikyE (2012, str. 72) tvrdi: ,,Uéelem ziskavani zaméstnancii je oslovit a prilakat
dostateCny pocet vhodnych uchazeci o zaméstnani, a to v odpovidajicim cCase a

s pfiméfenymi naklady.*

Sikyt (2012) dale uvadi, Ze ziskavani pracovniki je ivodni etapou procesu obsazovani
volnych pracovnich mist. Zaméstnavatel usiluje o to, aby v odpovidajicim case a
s pfiméfenymi ndklady oslovil a pfilakal dostatek vhodnych (schopnych a motivovanych)
kandidati, majicich zajem o pracovni misto. Podstatou ziskavani zaméstnancii je navazani
komunikace mezi zaméstnavatelem (subjekt poptavajici praci) a potencidlnimi kandidaty o
pracovni misto (subjekt nabizejici praci) za ucelem informovani potencidlnich kandidati na
obsazeni volného mista o moznosti, pozadavcich a podminkach vykonu prace na volném
pracovnim misté a shromazdéni relevantnich tdajii o zpisobilosti potencialnich kandidata
vykovévat pozadovanou praci. Urovei komunikace zaméstnavatele s potencialnimi kandidaty
ovliviiuje efektivnost procesu obsazovani volnych pracovnich mist, stejné jako povést
organizace. Vysledkem ziskavani zaméstnanci je pfiméteny pocet kvalifikovanych kandidata,
ktefi spliiuji nezbytné pozadavky nutné pro vykon prace na volném pracovnim miste.

Kandidaty vhodné k obsazeni volného mista zaméstnavatel pozve k vybéru zaméstnanc.

Kocianovd (2010) uvadi, Ze vradmci procesu ziskdvani zaméstnanci je tieba
rozhodnout, které informace a v jakém rozsahu budou kandidatim poskytnuty. Vymeéna
informaci mezi firmou, kterd nabizi pracovni misto, a potencidlnimi kandidaty o toto misto je
podstatnym faktorem ziskdvani zaméstnanct. Cilem ziskavani zaméstnanctli je zprostfedkovat

tuto komunikaci tak, aby na nabidku mista reagoval optimalni pocet vhodnych kandidati, a
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shromazdit o kandidatech, ktefi projevili zdjem o pracovni misto, dostatek relevantnich
informaci k posouzeni jejich vhodnosti. Dulezitym faktorem ziskdvani zaméstnancli jsou
naklady na zajiSténi procesu ziskavani a Cas na ziskdvani vztazeny k terminu obsazeni
pracovniho mista. V procesu ziskavani zaméstnancii by mélo byt usilovano o to, aby byli
kandidati, znichz bude spolecnost vybirat jednak zpusobili v danou chvili k zastavani
pracovni pozice, jednak aby méli rozvojovy potencidl k zajisténi budoucich narokli na praci
v organizaci. Momentalné sleduji spole¢nosti jako vyznamné aspekty vhodnosti jednotlivei
jejich predpoklady ke ztotoznéni se s organizaci, k ptizpisobeni se kultufe organizace, kladou
diraz na schopnost chovani se lidi na pracovnich mistech, které¢ urcuji zvladani jejich

pracovni role a jsou pfedpokladem napInéni ocekavani organizace.
Modelovy postup ziskavani zaméstnancti Sikyi (2012, str. 72) formuluje takto:

e posouzeni potfeby obsadit volné pracovni misto,

e zpracovani popisu a specifikace volného pracovniho mista,
¢ identifikace potencionalnich zdrojii zaméstnanci,

e stanoveni metod ziskavani zaméstnanci,

e urceni dokumentt pozadovanych od uchazect o zaméstnani,
e formulaci a uveiejnéni nabidky zaméstnani,

e predbézny vybér vhodnych uchazeci o zaméstnani.

2.4.1 Podminky ziskavani zaméstnanci

Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi, ze ziskavani zaméstnancii ovliviiuji mnoho
faktori na strané¢ pracovniho mista i organizace 1 faktor, které maji vliv z vnéjsku
organizace. Tyto faktory jsou podstatnymi kritérii volby metod ziskdvani. Podoba pracovni
pozice a podminky na této pozici, faktory na stran¢ organizace, vn¢j$i vlivy a vybrané metody
ziskavani ovlivituji z4jem uchazeCli o nabizenou pracovni pozici v organizaci. Nckteré
z téchto faktori mohou byt organizaci v z4jmu zlepSeni podminek k ziskdvani lidi ovlivnény,

jiné faktory, zejména ty ovlivnéné z vnéjsku, nikoliv.

Koubek (2011) roz€lenil podminky ziskdvani zaméstnancl, ktefi mohou kladné ¢i
zaporné ovlivnit zajem uchazecl, na vnitini a vnéjsi. Vnitini podminky, dale ¢leni na ty, které

se vztahuji k pracovni pozici, a na ty podminky, jez jsou na stran¢ organizace. Mezi vnitini



podminky ziskdvani pracovnikd tykajici se pracovniho mista Kocidnova (2010, str. 80)

zatadila tyto:

,povaha prace na pracovnim mist¢,

postaveni pracovniho mista v hierarchii funkci organizace,

pozadavky pracovniho mista na pracovnika (vzd¢lani, schopnosti, atd.),
rozsah povinnosti a odpovédnost na pracovnim miste,

organizace prace a pracovni doby,

misto vykonu prace,

pracovni podminky (odména a zaméstnanecké vyhody, pracovni prostfedi, atd.).

Kocianova (2010, str. 81) dale uvadi, Ze mezi vnitfni podminky ziskdvani pracovnikil

vztahujici se k organizaci patfi:

,»Vyznam a uspesnost organizace,

prestiZ organizace,

povést organizace (seridoznost ve vztahu k zaméstnancim, zdkazniktim, vefejnosti),
urovenl odménovani v porovnani s jinymi organizacemi,

poskytované zaméstnanecké vyhody a uroven péce o pracovniky v porovnani s jinymi
organizacemi,

moznost vzdélavani a rozvoje v organizaci,

mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci,

umisténi organizace a zZivotni prostfedi v jejim okoli.*

Vnéj$i podminky ziskdvani pracovnik jsou podle Kocianové (2010) tyto:

demografick¢ aspekty, tj. volatilita reprodukce obyvatelstva odrazejici se
v proménlivosti reprodukce pracovnich zdroji (tzv. generacni vInéni, tj. kolisavy
vyvoj), regionalni mobilita populace (vCetné mezindrodni mobility) a dalsi
charakteristiky popula¢niho vyvoje, majici vliv na nabidku pracovnich sil na trhu
prace,

ekonomické aspekty odrazejici cyklicky vyvoj narodniho hospodafstvi ¢i jiné (napf.
strukturalni) zmény, které zapticiiiuji zmény poméru mezi nabidkou pracovnich sil na

trhu prace a poptavkou po nich,



e socialni aspekty, souvisejici s hodnotovymi organizacemi lidi a jejich proménlivosti
zejména s profesné—kvalifikaCnimi orientacemi, s orientacemi lidi v oblasti
vzdelavani, s rodinnymi orientacemi Zen, apod.,

e technologické aspekty vytvarejici nova pracovni mista a modifikujici ¢i likvidujici
stara pracovni mista v mife, které se profesné-kvalifikacni struktura stavajicich zdroja
na trhu prace muze prizptisobovat jen z ¢asti a s opozdénim,

e sdilené aspekty, predevSim charakter osidleni v okoli spole¢nosti, preference jistého
typu sidel ¢i preference tizemi s, pro jedince, lepSimi charakteristikami zivotniho
prostiedi; oboji miize vést k izemni rozdilnosti situace na trhu préace, ke specifi¢nosti
trhu prace v zdzemi organizace,

e politicko-legislativni aspekty ovliviiujici proces ziskavani zaméstnancu, napf. tim, Ze
umoznuji ¢i kladou prekazky zaméstnavani tuzemcti v zahranici a cizincii v tuzemsku,
reguluji €1 nereguluji trh prace, vytvareji pfekdzky pro diskriminaci kandidata na
pracovni misto nebo nafizuji zaméstnavani urcitych osob (napf. osob se zménénou

pracovni schopnosti).

2.4.2 Vnitini zdroje

Priitbéh procesu ziskavani pracovnikii a vybér metod k ziskavani pracovnikii podle
Kocianové (2010) zavisi na tom, zda je pracovni pozice obsazovadna z vnitinich ¢i vnéjSich
zdrojti. Pokud organizace obsazuje pracovni pozice z fad vlastnich zaméstnanci, je to do jisté
miry vyrazem jeji personalni politiky, existence moznosti postupu v organizaci je pro
zaméstnance motivujici a organizace si touto politikou zajistuje stabilitu kliCovych lidi.
Naklady spojené s procesem vyhledavani byvaji nepomérné nizs§i, misto je mozné obsadit
v kratkém case a také naroky na adaptaci pracovnikl se snizuji. Obsazovani pracovnich mist
z vnittnich zdroji je v mnoha organizacich upraveno jistymi pravidly, je vysledkem
posouzeni vykonnosti a schopnosti zaméstnancli (napi. na zdkladé development centre),
planovéani osobniho rozvoje a fizeni kariéry zaméstnancli. V odborné literatuie je bézné
zdarazitiovdno, ze pokud to situace umoziluje, mélo by byt nejprve zvazeno obsazeni
pracovniho mista z vnittnich zdroji. Avsak Armstrong (2007) upozoriiuje, Ze v organizacich
se striktn€ uplatiiovanou politikou rovné ptileZitosti (organy lokalni spravy) trvaji na tom, aby

méli kandidati z vnitinich zdroji stejné podminky jako uchazeci ze zdroji vné;Sich.



Vnitini zdroje pracovnikt podle Koubka (2007) tvoii:

e uspofeni pracovnici, napi. v disledku produktivné;jsi technologie ¢i 1épe organizované
praci,

e zaméstnanci uvoliovani v dasledku ukonceni urcité ¢innosti nebo v souvislosti s
jinymi organiza¢nimi zménami

e zaméstnanci se schopnostmi v soucasnosti vykonavat naro¢néjs$i praci nez doposud
vykonavali,

e zaméstnanci, ktefi z riznych diivoda projevili zdjem piejit na volnou pracovni pozici

Obsazeni pracovni pozice z vnitinich i vnéjSich zdroji méa v obou piipadech své vyhody i
nevyhody. Vyhody ziskavani pracovnikd z vnitinich zdroji definuje Kocidnova (2010, str.

83) takto:

e  znalost uchazece,

e moznost postupu pro pracovnika,

e uvolnéni mista pro vlastni zaméstnance,

e posilovani pocitu jistoty zamestnani v organizaci,

e moznd regulovatelnost personalnimi plany,

e pozitivni vliv na motivaci a loajalitu pracovnikii (vybiranych i dal§ich pracovniki),

e uchazec¢ znd organizaci,

e uchazec zna spolupracovniky,

e nizké ndklady na proces ziskdvani pracovniki,

e udrzeni mzdové Grovné (povyseny pracovnik byva ,,levnéjsi“ nez pracovni z vnéjSich
zdrojh),

e rychlej$i obsazeni mista,

e navratnost investice do zkuSenosti a vzdélavani pracovniki.
K nevyhodam ziskdvani pracovniki z vnitinich zdroji poté Kocidnova (2010, str. 83) fadi:

e omezeny vybér,

e provozni slepota® dlouholetych pracovnikl (neschopnost vnimat véci jinak, uplatnit
jiné postupy),

e cCasto nezbytné ndklady na vzdélavani a rozvoj,

e v piipad€ povySeni pracovnika:
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o zklamani a rivalita kolegli (kariérni postup nema vzdy pozitivni vliv na
mezilidské vztahy)

o automatické povySovani se*

o Pracovnika, ktery byl dlouholetym kolegou, mtize skupina v pozici vedouciho
odmitat,

o Tzv. ,Peteriv princip*: lidé Casto stoupaji v hierarchii organizace az do
urovné, pro kterou jiz nemaji schopnosti (to bava jejich posledni misto
v postupu); jde o to, aby nebyli pracovnici povySovani az na misto, na které jiz
nestaci;

e Potifeba obsazeni uvolnéného pracovniho mista pracovnika (ktery byl vybran

z vnittnich zdroja).*
2.4.3 Vnéjsi zdroje

Pokud nastane situace, kdy se nepodafi najit kandidaty na pokryti volnych pozic z
vnitinich zdrojl, je nutné se zaméfit na ziskdvani zaméstnancli ze zdroji vnéjsSich. Pro tuto
¢innosti se jevi jako nejvhodné€j$i metoda, spoluprace primarné s urady prace, jelikoz je tento
zpusob nejlevnéjsi a obsahne pomérné velkou ¢ést trhu prace, a se vzdélavacimi institucemi,
kde mize zaméstnavatel i ovliviiovat urovenl absolventli a tedy potencidlnich zaméstnanct.
V¢Etsi podniky se také Casto priklani ke spolupraci s riznymi poradenskymi ¢i persondlnimi

agenturami, naopak mensi podniky spiSe vyuzivaji osobnich kontaktli a doporuceni.
Vnéjsi zdroje jsou podle Koubka (2001) tvoteny:

e Volnymi pracovnimi silami na trhu prace (napf. uchazeci registrovani na ufadech
prace),
e Cerstvi absolventi s riznou trovni vzdélani,

e Zaméstnanci konkurenénich firem, u nich se projevi zdjem o zménu zameéstnavatele,

nebo které¢ zaujala nase nabidka prace.
K vedlej$im vnéj$im pracovnim zdrojim je mozné ptiradit:

e Zeny v domacnosti,
e diichodci,
e studenti,

e zahrani¢ni pracovni sily.
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Vyhody vnéjsich zdrojt jsou dle Bartaka (2010):

e moznost vybéru z SirStho okruhu zdjemct o praci,

e zaruky poskytované persondlnimi agenturami za kvalitu vybéru,

e pomérn¢ snadnd adaptace nového zaméstnance a jeho akceptace okolim,

e nezaujaty pristup nového zaméstnance k firemnim normam, harmonogramim,
pracovnim postuptim, zvyklostem,

¢ snaha nového zaméstnance o vybudovani pozitivniho image.
Mezi nevyhody vnéjsich zdroja Bartak (2010) zahrnuje:

e vysSi naklady,

e riziko naruSeni klimatu a kultury organizace,

e narocnost socializace nového zameéstnance,

e riziko nelspéSnosti nového zaméstnance, kriticnost stavajicich zaméstnanch vici
nému,

e d¢lka trvani vybéru,

e demotivace neuspokojenych zaméstnancti.

Blaha, Mateiciuc, Kanakova uvadéji ve své knize (2005) také kombinovanou formu
ziskdvani zaméstnanctl, které zahrnuje kombinace jak vnitiniho, tak vnéjSiho 0 ziskavani
zaméstnanci. K témto situacim muaze dochdzet napiiklad, kdyz firma zapocala proces
ziskavani z vnitinich zdroji. Po zjisténi, Ze mezi nimi neexistuje zadny vhodny uchazec, se
potom soustiedila na zdroje vnéjsi. Naopak dochazi také k situaci, kdy firma za¢ne vnéjSimi
zdroji, ale zjisti, ze dany uchaze¢ dané pozici nevyhovuje tolik, jako ten z vnitfnich zdroj.
Posledni kombinaci je potom ta, kdy firma provadi ziskavani z vnitinich a vnéjSich zdroja

soucasné — nabizi stejné podminky obéma typiim uchazect.
2.4.4 Proces ziskavani

Proces ziskavani zaméstnancii se sklada z nékolika kroki, které na sebe navazuji.
Dodrzovani téchto krokli podniku mize pfinést zna¢né uspory, jak Casové, tak financéni.
Zakladnim kritériem Gspéchu v tomto procesu je pfipravenost podniku na potiebu ziskavani
novych zaméstnanct jesté predtim, neZ samotny proces zacne. K tomu je nutna dobra znalost
jednotlivych pracovnich pozic, jejich popisy a specifikace, znalost situace uvnitf organizace a

také aktualni stav na trhu prace. Pokud organizace na proces ziskdvani zaméstnancti nebude
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radn¢ ptipravena je velice pravdépodobné, ze prijde o penize a Cas, které by jinak mohly byt

usetteny dodrzovanim postupu, které definoval Koubek (2011):

o Identifikace potieby ziskdvani zaméstnanci — je zakotvena uz v planech
potieb pracovnikl (plan vytvaieni pracovnich pozic), ale miiZze nastat i situace,
kdy bude potieba obsadit volné¢ misto ndhodna. Podstatné je rozpoznat potiebu
ziskavani zaméstnanct s dostateCnym predstihem tak, aby neobsazené misto
netvofilo firmé ztraty;

o Popis a specifikace obsazované pracovni pozice — jde o dulezité dokumenty,
ze kterych je mozné zjistit, jakého zaméstnance hledat, jakou kvalifikaci by
mél mit, jaké dokumenty pozadovat od zajemci, ad. Popis specifikace
pracovni pozice je také zdkladem pro sestaveni nabidky volného pracovniho
mista;

e Zvazeni alternativ — jelikoZ je v soucasnosti nutné zvazovat kazdé vynalozeni
finan¢nich prostfedkd, je také nutné zvazit, zda volné misto neni vhodnéjsi
zrusit, anebo zda nebude vhodnégj$i misto obsadit alternativni formou (¢astecny
uvazek, brigdda, doCasny pracovni poméer, atd.);

e Vybér charakteristik popisu specifikace pracovni pozice, na kterych bude
zalozeno ziskavani a nasledny vybér zaméstnanci — pro Ucely ziskavani a
vybéru zaméstnanci je nutné rozhodnout, jaké charakteristiky pracovniho
mista jsou natolik vhodné, aby dostatené vystihly podstatu prace na
obsazované pozici, a také pozadavky na uchazece, které¢ musi bezpodminecné
splnovat, aby mohl danou pozici adekvatn¢ zastavat;

o Identifikace zdroju zajemcu — v této fazi procesu organizace zkouma, zda
bude schopna misto obsadit z vlastnich tedy vnitinich zdrojia, nebo zda bude
nucena vyhledavat uchazece ze zdroji vnéjSich. Od toho se pak odviji 1 volba
metod ziskdvani i dokumenty, které budou po uchazecich pozadovany;

¢ Volba metod ziskavani zaméstnanci — jak jiz bylo zminéno, tato volba zavisi
na tom, pro jaky zdroj ziskdvani se organizace rozhodla, jaké jsou pozadavky
na uchazece o pracovni misto a jaci pracovnici budou osloveni, jak jsou vzécni,
jaka je situace na lokalnim trhu préce, kolik organizace vyc¢lenila prostfedkl na
ziskavani a vybér zaméstnanct a jak rychle ma byt misto obsazeno;

e Volba dokumentii a informaci, které budou od kandidati vyZadovany —

zavisi na povaze obsazované pozice, jiné dokumenty budou pozadovany od
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uchazece o délnickou pozici a jiné od uchazece na pozici specialisty. Zpravidla
jsou od uchazeci vyzadovany dotazniky, zivotopisy, doklady o vzd€lani a
praxi, reference od minulych zaméstnavateli, motiva¢ni/privodni dopis;

¢ Formulace nabidky volné pracovni pozice — nabidka by méla obsahovat tyto
informace (nazev pracovni pozice, struény popis prace a cinnosti podniku,
misto vykonu prace, nazev a adresu organizace, pozadavky na odbornou
zpusobilost a vzdélani), dale je vhodné uvést také systém odménovani,
benefity, pracovni dobu, mozZnost kariéry a rozvoje. Nemély by byt také
opomenuty podminky nabidky (jakym zptisobem se uchazet, kde, do kdy, ad.);

e Predvybér Kkandidatdi na zakladé predlozenych dokumentd a
shromazZdénych informaci a vytvoreni seznamu kandidatd vybranych
k ucasti ve vybérovych procedurach - dal$im krokem pii ziskdvani
zaméstnancl je predvybér, ¢innost, pfi které se redukuje pocet uchazect na
piijatelny. V tomto kroku jsou posuzovany piijaté nabidky od kandidatd a

porovnavany s pozadavky na konkrétni obsazovanou pozici.

2.4.5 Metody ziskavani

Dvotéakova et al. (2012) tvrdi, ze je velké mnozstvi metod pro ziskavani zaméstnanct
a vedeni organizace se ve vetSing pripadi neuchyli pouze k vyuziti jednoho z nich. Volba
uzitych metod je zdvisla na charakteru zdroji. Pfi uziti vnitfnich zdroji se bézné vyuziva
intranet, vyvéska v prostorach spolec¢nosti, rozeslani nabidky e-mailem nebo doporuceni a
piimé osloveni zaméstnance. Pro rozsifeni informaci ve vnéjSich zdrojich se management ¢i
personalista nejcast&ji priklani k inzerci pres Utad prace, v regionalnim tisku a radiich, na
internetu nebo televizi. Organizace miize také vyuzit sluzeb persondlnich agentur. Pii vybéru

metody ziskavani zaméstnanct je nutné brat zietel na to, ze kazda metoda ma své vyhody i

nevyhody, proto je nutné vénovat volbé metody ptisluSnou pozornost.
Inzerce

Inzerce je rozhodné nejpouzivanéj$i metodou ziskavani zaméstnancti, kterou lze Sifit v
radiich, tisku a televizich. Inzerce mliZze byt Sifena pouze v konkrétnim regionu, v némz je
podnik lokalizovan, na zemi statu nebo mize byt mit i mezinarodni charakter. Organizace

milZe vzit inzerci sama na sebe nebo vyuZit profesionalnich agentur.
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Primarnim cilem inzerce je upoutat pozornost. Inzerat by mél byt konkurenceschopny
z hlediska ziskani zdjmu potenciondlnich kandidati na volné pracovni misto. Dale by mé¢l
inzerat vytvafet a udrzovat zdjem potencidlnich uchazecl, tzn. poskytovat informace o
pracovni pozici, organizaci, podminkach zaméstnani a pozadované kvalifikaci, informace
sdélované v inzeratu by méla byt podany atraktivnim a zajimavym zptisobem. V neposledni
fad¢ by mél inzerat také stimulovat akci. Poselstvi inzeratu musi byt §ifeno zptisobem, ktery
donuti potencidlni kandidaty na volnou pozici Cist az do konce a zajisti tak potfebny pocet

vhodnych uchazeci.
V inzeratu by rozhodné nemély chybét tyto informace (Kocianova, 2010):

e nadpis inzeratu,

® nazev organizace,

e nazev a stru¢ny popis pracovni pozice,

e pozadavky na vzdé€lani, kvalifikaci, praxi, schopnosti a vlastnosti kandidata,

e pracovni podminky - mzda, pracovni doba, zaméstnanecké vyhody, pracovni rezim,

¢ informace pro kandidaty jakym zplsobem, kde a v jakém terminu by se mél uchdzet o

pracovni misto.

Podstatné je také vénovat pozornost volbé typu inzeratu. Dle Armstronga (2007) jsou

hlavni typy inzeratu v tisku tyto:

e standardni sloupcovy — byva zafazen mezi ostatnimi inzeraty, neni ¢lenén na odstavce,
relativné levny druh inzeratu vhodny k nabizeni méné kvalifikovanych praci,

e (astetn¢ nestandardni — obdoba standardniho sloupcového inzeratu, nadpis byva
napsan odliSnym typem ¢i velikosti pisma, text inzeratu je ¢lenén do odstavcii, naklady
na tento typ inzeratu jsou podobné jako u standardniho sloupcového inzeratu avSak
ucinnost je vetsi,

e pln€ nestandardni inzerdt - zcela individudlni dle navrhu inzerenta ¢i agentury,
nakladnéj$i nez ptedchozi, inzeraty mohou byt ordmovany a umistény mimo obvyklé
inzertni ¢asti, obvykle byva pouzito jiného typu pisma a ilustraci. Pouzivaji se zejména

pro nabidku zaméstnani manazert, technikd a vysoce kvalifikovanych specialisti.

Vyhody inzeratu jsou spatfovany v tom, Ze informace o volné pracovni pozici se
pomérné rychle dostanou aZ k uchazeci, inzerat pokryje veét$i mnoZstvi potencionalnich

zajemcl o zaméstndni, inzerat je mozné sestavit tak, aby se stal ndstrojem autoselekce
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uchazecl. Nevyhoda inzeratu spociva v jeho cené. Obecné je mozné fici, ze pokud organizace
usiluje o to, tuto cenu minimalizovat (ndkup levnéjSiho spotu v televizi ¢i radiu, nepfilis
vhodné umisténi, velikost a typ pisma v tisku), vede to jen ke snizeni efektivnosti tohoto

inzeratu
e — Recruitment

Pod pojmem e - Recruitment (n¢kdy také Online Recruitment) je mozné si predstavit
zpusob interaktivni komunikace mezi organizacemi, hledajicimi zaméstnance a zajemci o
praci. Z hlediska spolec¢nosti existuje mnoho moznosti, kdy nejsnadn€j$i formou je inzerce
volnych pracovnich pozic na webovych strankach organizace, ktera hleda zaméstnance,
spojend s komunikaci pomoci e-maili. Dalsi moznosti je inzerce na specializovanych
serverech zabyvajicich se problematikou hledani prace.(Mathis, Jackson, Valentine, 2015)
Mezi nejvice vyuzivané servery v Ceské republice patii prace.cz (30 300 nabidek), jobs.cz (11
716 nabidek), volnamista.cz (pfiblizn€ 9000 nabidek) a dalsi. Tyto servery umoziluji
jednoduché vyhledavani dle stanovenych kritérii, inzeraty jsou roz€lenény do kategorii.
Inzerét volné pracovni pozice na plny tivazek je za poplatek. Standardné je inzerat na serveru
uvefejnén v preddefinovaném formatu, za ptiplatek je mozné nechat si vytvofit format pro
inzerat podle specialnich pozadavki. Nejcastéji je format stylizovan ve firemnim designu, tzv.
corporate design. Uvefejnéni inzeratu s brigadou nebo praci na ¢astecCny uvazek je Casto

zdarma.

V posledni dobé velice diilezitou soucasti e - Recruitmentu jsou socialni sité. Tyto
socialni sit¢ svym cClenim davaji moznost vytvaret si osobni ¢i firemni vefejny profil,
vzajemné komunikovat, sdilet informace, fotografie, videa, chatovat a mnoho dal$iho. Béhem
posledni 5 let ziskala socidlni sit¢ obrovskou popularitu, nejen mezi civilnimi uzivateli, ale
také ve firemni sféfe. Mezi nejvyuzivanéjsi socialni sité je mozné zatadit Facebook, Twitter,
Google+ a LinkedIn. Facebook ma 1,2 miliard uZivatelll a tim padem je nejvétsi socidlni siti
na svété. Facebook se stdle rozviji a neni jiz vyuzivan pouze béznymi uZzivateli, cestu si k
nému nasly i organizace. Ty mohou prostiednictvim Facebooku tvofit oficidlni stranky Pages,
diky nimZ je moZzné komunikovat s pfiznivci organizace. Ke komerénim ucelim je zde
moznost na Facebooku vyuzivat také PPC reklamu (pay per click = reklama, za kterou se plati
az ve chvili kdy na ni n€kdo klikne), kterd je zdarma - textové inzeraty doplnéné o obrazek.
Vyjimkou neni situace, kdy spole€nosti vyuzivaji této reklamni plochy k inzerci volnych

pracovnich pozic.
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Avsak socialni sit’, které by méli vSichni personalisté a manazefi vénovat patficnou
pozornost, je LinkedIn. Linkedin.com je socidlni sit’, kterd je pfimo zamétena na pracovni trh.
Jde o velmi uziteCny ndstroj jednak k aktivnimu hledani zaméstnani, ale i k osloveni
potencionalnich uchaze¢li o misto. Zatimco Facebook je spiSe sit’ urCena k zabave, na
LinkedInu se setkévaji profesionalové a zastupci riznych obord. Cilem spojeni uzivatel v siti
LinkedIn je sdileni nejnovéjSich poznatkli z oboru, komunikaci s urcitou profesni skupinou,
spole¢né hledani odpovédi na urcité odborné téma, hledani vhodnych zaméstnanci nebo
naopak hledani nového zaméstnavatele. Tato sit’ profesiondlii je vyuzivdna vice nez 300
miliony ¢lentt z 200 zemi celého svéta, pocet Ceskych uzivateli se na konci roku 2014
pohyboval na Grovni ptiblizné 417 575 uzivateli. Nejvyznamnéjsi zastoupeni na této siti dle
odvétvi v Ceské republice maji informaé¢ni technologie, finanéni sluzby, firemni sluZzby,

vzdélani a zdravotnictvi.

Vyhody e — Recruitmentu jsou zejména v tom, ze prostrednictvim elektronickych
nabidek prace mlZe spolecnost oslovit obrovské mnozstvi zdjemcl o praci pfi minimalnich
nakladech. Na stran¢ zajemcii o praci je mozné spatfit pfinos zejména v tom, ze uchaze¢ muize
sam hledat praci z pohodli domova a nemusi vynakladat ndklady na cestovani, muze Setfit
cas. Organizace je schopna relativné lehce provést prizkum trhu prace, ziska piehled o
prumérnych nastupnich mzdach u konkrétnich pozic a také muize rychle nalézt relevantni
informace o dané spolecnosti, ktera hleda zaméstnance. Na stran¢ nabidky prace (v ptripadé
inzerce volnych pracovnich pozic na webovych strankach spolecnosti) jsou jasné piinosy z
hlediska nakladd. V tomto piipad€ je mozné hovoiit o tom, ze ndklady na inzerci této nabidky
volného mista jsou minimalni. Vyhoda je také v tom, Ze dana pracovni nabidka odpovida
firemnimu designu, je zde moznost ji rychle a jednoduse editovat, poptipad¢ smazat. Inzerce
na specializovanych serverech ma velkou vyhodu, tyto servery totiz navstévuje denné velké
mnozstvi zajemcil o praci (nékolikandsobné vice nez webové stranky dané spole¢nosti). Dale
je mozné na specializovanych serverech vyhledavat v zivotopisech registrovanych uzivateld.
Kazdému zaregistrovanému zajemci o zaméstnani je umoznéno, obvykle zdarma, nahrat do

databaze sviij Zivotopis.

Za nevyhodu je mozné povazZovat nutnost pouzit pfedem danych oblasti kritérii, které
nelze ménit (jsou naprogramované a neni mozné je pro kazdého zdkaznika ménit). AvSak na
druhou stranu jsou Zivotopisy pomérné snadno srovnatelné a neni tedy nutné v nich informace
dlouho hledat, protoze jsou vSechny v ptehledné strukturované podob¢, zaméstnavateliim je

tak umoznéno vyhledavat vhodné kandidaty podle svych konkrétnich pozadavki a nasledné je
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kontaktovat prostfednictvim emailu, ptipadné telefonicky. Vstup do databize Zivotopisii je
placeny a byvd omezen mnozstvim kontaktovanych osob i dobou, kdy je kontakt mozny
(tyden, mésic, ¢tvrt roku) — urcity pocet kontaktth beéhem pevné stanovené doby. Nevyhodou z
hlediska spole¢nosti hledajicich zaméstnance jsou vyssi ndklady, spojené s inzerci na téchto
serverech, s pfistupem k zivotopisiim, ale také byva zpoplatnéna editace, pfipadn¢ predcasné

smazani inzeratu.
Doporuceni stavajiciho zaméstnance

Doporuceni stavajiciho zaméstnance je pasivni metodou ziskavani pracovniki. Je
nutné, aby stavajici zaméstnanec m¢l informace o volné pracovni pozici a povaze této
pracovni pozice. Organizace by méla uplatiiovat stimulacni nastroje a zaméstnance, ktery

doporucil vhodného kandidata, odménit.

Vyhodou jsou nizké néklady na ziskavani pracovniki, zpravidla jsou uchazeci vhodni
odbornymi 1 osobnostnimi charakteristikami. Nevyhodou je omezend moznost vybéru z

vét§iho poctu uchazect
Vyvésky

Vyvésky davaji organizaci moznost ziskat zaméstnance z vnitinich i1 vnéjSich zdroju.
Diilezitym aspektem je, aby informace o volném pracovnim misté byly umistény na takovém
misté, kde se zaméstnanci Casto pohybuji nebo umistén tam, kde se pohybuje i vefejnost,

nepracujici v organizaci.

Vyhodou jsou nejen nizké naklady, ale také fakt, ze vyvésky poskytuji dostatek
informaci o pracovni pozici, podminkach a pozadavcich a dochazi tak k autoselekci uchazect.

Nevyhodou této metody je fakt, ze zastihne pouze omezeny pocet potencionalnich kandidata.
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Pomérné casto vyuzivanou metodou ziskdvani zaméstnanci je pfimé spojeni se
vzdélavacimi institucemi. Tato spoluprace je zvlasté hojné vyuzivand organizacemi, jejichz
¢innost by nebyla moZzna bez pracovniki technicky vzdélanych, kterych je v soucasnosti na
trhu pracovnich sil nedostatek. Organizace nabizeji studentim rGzné programy na podporu
béhem studia a staZe v ramci organizace. Rada organizaci se podili na provozu nebo sama

provozuje Skoly a odborna ucilisté a tim si také zajiStuji vlastni zaméstnance.
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Vyhodou této metody je skuteCnost, ze vzdélavaci instituce realizuji predvyber,
doporucuji vhodné studenty a absolventy. Pomérné podstatnou nevyhodou je sezonnost
nastupti absolventlli do zaméstndni a tedy nemoznost obsazovat volné pracovni pozice

studenty ¢i absolventy v prib&hu celého roku.
Spoluprace s tirady prace

Utady prace zprostiedkovavaji zaméstnani pro zajemce a to zcela bezplatng, dokonce
v nékterych pripadech zaméstnavateli poskytnout piispévek na zaméstnani piijatého
kandidata. Utady prace ziskavaji informace o uchaze¢ich a realizuji predvybér, tim organizaci
usetii Cas 1 naklady, nic vSak neni stoprocentni. Vyuziti sluzeb ufadil prace je zejména vhodné
pro pozice s niz§imi pozadavky na kvalifikovanost zajemce, ve vétSin€ piipadll jsou na
ufadech prace registrové osoby s nizkou kvalifikaci nebo lidé obtizné¢ zaméstnatelni. VéEtSina

osob s vyssi kvalifikaci se poohlizi po zaméstnani s pomoci vyuZziti jinych zplisobt a na tradu

prace se registruji jen s diivodu platby socialniho a zdravotniho pojiSténi.

Vyhodou spoluprace s utady prace je fakt, ze vSechny ndklady jsou hrazeny ze statnich
prostiedkii a také tim, ze ufady prace zprostiedkovavaji rekvalifikacni kurzy pro lepsi
uplatnéni zajemce o praci. Nevyhodou je omezeny pocet uchazecii a nepochybné také nizsi

kvalifikace.
Spoluprace s komerénim zprostiedkovatelem

Mnoho vétSich organizaci v zemich s rozvinutou trzni ekonomikou vyuzivaji pti
ziskavani zaméstnancu sluzeb komercnich agentur ¢i zprosttfedkovatelskych spole¢nosti. Tyto
firmy se zabyvaji nejen ziskavanim zaméstnanct, ale také jejich predvybérem, kone¢ny vybér

by pak vSak m¢lo zistat na samotné organizaci.

Podstatnou vyhodou je znalost trhu priace a také vlastni databaze potencidlné
vhodnych z4jemct na strané komercniho zprostiedkovatele Pomérné jasnou nevyhodou jsou
naklady, které jsou v porovnani s ostatnimi metodami ziskdvani zaméstnanct jasné nejvyssi.
Komer¢ni instituce se samoziejmé snazi, ostatné jako vétSina organizaci, maximalizovat svilj

zisk.

2.4.6Personalni marketing

Kocidnova (2010) uvadi, Ze pfildkani kandidati je prvné zaleZitosti rozpozndni,

vyhodnoceni a vyuziti vhodnych zdrojii potencidlnich kandidatd. Armstrong (2007) radi
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v ptipad¢ obtizi s ptildkanim kandidatt vypracovat studii faktort, které mohou mit na tyto
obtize vliv, tedy analyzovat silné a slabé stranky, organizace jako zaméstnavatele. Analyza by
se méla byt zamétena na skutecnosti tykajici se podoby pracovni pozice a podminek na danou
pozici a na souvisejici organizacni aspekty. Tyto aspekty je nutné porovnat s tim, co nabizi
konkurence. Ve vysledku by mél byt vytvoien piehled faktort, které organizaci ,,prodavaji
jako zaméstnavatele. Uchazeci se na trhu prace snazi ,,prodat™ sami sebe, a zaroven ,,kupuji*
to, co organizace nabizi, takze by se méla organizace zabyvat tim, co nabizi, aby byla
atraktivni, a aby se ,,prodala®. Cilem tohoto vyzkumu, ktery lze zaloZit na prizkumu postoji a
nazorti souCasnych zaméstnanct, je lépe vypadajici obraz organizace pro potiteby prildkani
zajmu uchazecl. Informace z vyzkumu mohou byt uZitecné, napt. pfi inzerovani, pti ptipraveé
materiald pro kandidaty, pifi rozhovorech s kandidaty. Koubek (2002)uvadi v souvislosti
s nastroji vhodnymi k usnadnéni ziskdvani zaméstnancii, ze mnohé Ize struéné shrnout do
slova slusnost. ,,To, do jaké miry organizace uzZ pii ziskavani pracovniki, ale 1 pfi jinych
aktivitach dodrzuje pravidla slusnosti, spoluvytvaii jeji poveést. A dobra povést je sama o sobé

velmi u¢innym nastrojem usnadiujicim ziskavanim pracovniki.* (Koubek, 2002, str. 159)

Usili o dobrou povést zaméstnavatele bezproblémové vytvareni personalu organizace by mélo
mit koncep¢ni charakter. V tomto ptipadé lze hovofit o persondlnim marketingu, jenz je
v soucasnosti nékdy oznaCovan jako ekvivalent ziskavani zaméstnanct. Personalni marketing
vSak muze mit 1 Sir§i vyznam. Koubek (2011)popisuje personalni marketing jako nastroj
formovani personalu organizace, a to nejen z hlediska tykajici ho se ziskavani pracovnikd, ale
1 z hlediska jejich stabilizace v organizaci (miize zahrnovat napi. 1 analyzu odchodu
pracovnikii z organizace). ,,Personalnim marketing piredstavuje pouziti marketingového
pristupu v persondlni oblasti, zejména v Gsili o zformovani a udrZeni potfebné pracovni sily
organizace, které se opird o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace a vyzkum
trhu prace. Jde tedy o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality organizace.* (Koubek,
2011, str. 160) Persondlni marketing tedy zahrnuje ziskavani kvalitnich lidi, zlepSovani jejich
sounalezitosti s organizaci a jejich stabilizaci v organizaci. Primdrnim ukolem personalniho
marketingu je utvafet dobrou zaméstnavatelskou povést organizace — poveést atraktivniho

zaméstnavatele, kterd kladné plisobi na zajem lidi o praci v organizaci.

Personalni marketing se zaobird v nejSir§Sim zabéru vSemi aktivitami, které vytvareji
dobrou povést zaméstnavatele. Podstatny vliv mé na trhu prace prezentace organizace, ktera
zahrnuje sponzoring, medidlni politiku, metody ziskavani pracovnikd, tj. predev§im inzerce,

spoluprace se Skolami, persondlnimi agenturami, profesnimi organizacemi ad. i iroven vybéru
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pracovnikdi, zejména zpusob jednani s kandidaty. Dobrou povest organizace jako
zamestnavatele spoluutvaii jeji persondlni politika. Z hlediska zaméstnancti i uchazeci je
velice vyznamny systém odménovani a zaméstnaneckych vyhod, pracovni podminky a péce o
zaméstnance, existence moznosti osobniho rozvoje a kariéry, ad. Z hlediska zaméstnancii
mize podstatnou roli hrat pristup nadfizeného, jeho styl vedeni véetné zplisobli ocenovani

prace.

2.5 Vybér zaméstnanciti

Aswathappa (2008) definuje proces vyberu jako, persondlni ¢innost bezprostfedné
navazujici na ziskavani pracovnikl. Cilem vybéru, jak vyraz napovida, je rozttidit a vybrat
kandidaty pravé takové, ktefi budou vykonni, stabilni, motivovani a budou usilovat o
produktivitu prace a kvalitu. Tradi¢ni filozofii vybéru zaméstnanct je pfijmout co nejvice lidi,
ktefi zaddaji o praci. Vybrat z mnoha zajemct o praci toho pravého je vzdy velmi slozité a ne
vzdy muze byt vybér spravny. Pokud je vybér proveden Spatné, muize se ve vEtSi mife
projevovat naptiklad pracovni nespokojenosti a vyssi fluktuaci. Organizace by si tedy méla na
procesu vybéru dat zalezet a dikladné zvazit kazdy krok. Neustidle by mély usilovat o

zvySovani efektivity vybéru. Bedrnova, Novy (2007) tvrdi, Ze pokud organizace chce, aby

proces probihal na zadouci urovni, musi pfedevsim:

e mit redlnou pfedstavu, kolik zaméstnancti pottebuje a jaky je jejich nynéjsi stav a
predvidat mozné zmeény,

e mit sestaveny plan potfeby obsazovani novych mist s jejimi specifikacemi a pribézné
je dle potteb inovovat,

e promyslet, jestli a jaky pocet pracovnikl by bylo mozné pokryt z internich zdroji,

e snazit se o navazovani a udrzovani vztahll s institucemi, jez mohou dopomocte k
ziskavani a vybéru z externich zdroju,

e neustale zdokonalovat metody a prostfedky pouzivané v celém procesu,

e mit zpracovany cely proces ziskdvani a vybéru bod po bodu, dbat na délbu prace a
neopominat na spolupraci mezi personadlnim utvarem a manazery,

e vyuZzivat moZnosti internich a externich specialisti.

2.5.1 Proces vybéru

U vybéru zaméstnancli se obvykle vyskytuji dvé faze, a to piedb&znd a

vyhodnocovaci, které definuje Koubek (2011) takto:
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Predbézna faze — predpokladem této faze je nové vytvorené nebo uvolnéné pracovni

misto. Faze je typicka tfemi kroky:

e definovani pfislusného pracovniho mista a stanoveni zékladnich pracovnich
podminek;

e zformulovani pozadavkil na kvalifikaci, znalosti, dovednosti a osobni vlastnosti, které
by mél zdjemce mit, aby mohl vykonéavat danou praci;

e specifikace pozadavklli na vzdélani, kvalifikaci, specializaci, délku praxe, vék,
zvlastnich schopnosti a osobnich charakteristik podstatnych pro to, aby uchaze¢ o
zaméstnani byl shledan vhodnym. Tyto poZadavky jsou stézejni pii tvorbé nabidky

zaméstnani.

Vyhodnocovaci faze — mezi obéma fazemi je Casovy odstup, ve kterém dochézi ke
shromazd’'ovani dostateného mnoZzstvi vhodnych zajemc o pracovni pozici. Tato faze
zahrnuje také n€kolik kroki. Rozdil je v tom, Ze neni nutné, aby organizace vSechny kroky
realizovala. Realizované kroky zavisi na charakteru a obsahu pracovni pozice. Ve vétSing

ptipadi je pouzita kombinace dvou nebo vice krok. Jedna se o tyto kroky:
e zkoumani dotaznikl a jinych piedlozenych dokumenti;
e piedbézny pohovor;
e testovani uchazeci;
e vybérovy pohovor;
e zkoumani referenci;
o I¢karské vySettent;
e rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece;
e informovani uchazeci o rozhodnuti.

2.5.2 Metody vybéru

Organizace planujici proces vybéru zaméstnanci a tedy i volbu metod, by se ze vSeho
nejdiive méla zaméfit na validitu jednotlivych metod. Validita byla pocitdna pomoci
korela¢niho koeficientu mezi skore, kterého uchaze¢ dosahl pti aplikaci dané metody, a skore,

kterého dosahl pii hodnoceni svého pracovniho vykonu a pracovniho chovani. Za validni jsou
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povazovany ty metody, u nichz korela¢ni koeficient dosahl alespoii hodnoty 0,40 (Koubek,
2011). V tabulce 2.1 jsou uvedeny hodnoty validity jednotlivych metod vybéru zaméstnanc.

Tab. 2.1 Validita metod vybéru zaméstnancti podle M. Smithe

metoda vybéru Validita
Strukturovany pohovor 0,62
Ukazka prace 0,55
Test schopnosti 0,54
Assesssment centre 0,41
Zivotopisné tdaje 0,40
Test osobnosti 0,38
Nestrukturovany pohovor 0,31
Reference 0,13
Grafologie 0,00
Astrologie 0,00

Zdroj: KOUBEK, Josef (2011, s. 108).

Z tabulky 2.1 je patrné, ze kritérium validity, které stanovil Koubek, spliuji jen tyto
metody — strukturovany pohovor, ukéazka prace, text schopnosti, assessment centre a
zivotopisné udaje. Tyto metody tedy budou dale rozebrany a podrobnéji vysvétleny, zbylé

metody budou zminény jen okrajove.
Vybérovy pohovor

Personalni pohovor je podle Evangelu (2009) nejcastéji pouzivanou metodou v
personalni praci, kterd je vyuzivana k vybérovym, hodnoticim i motivaénim potiebam.
VétSina personalistli 1 manazeri povazuje pohovor za zakladni pomtcku, diky které kandidaty
Iépe poznaji. Koubek (2011) tvrdi, ze dobfe pfipraveny pohovor miize piinést fadu vyhod,

které jiné metody vybéru zaméestnanct poskytnout nemohou.
To je také vidét z cili, k nimz pohovor slouzi:

e ziskat dodatecné a hlubsi informace o kandidatech, jejich ocekavanich a pracovnich
cilech, ptipadné ovétit informace uvedené v pisemnych dokumentech,

e poskytnout kandidatiim informace o organizaci a praci v ni a umoZnit jim, aby se
rozhodli, jestli jim prace na obsazovaném misté bude vyhovovat,

e posoudit osobnost, povahové rysy kandidata, zda se hodi nejen na obsazovanou

pozici,ale také do pracovni skupiny a spolecnosti viibec,
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e ziskat od kandidat podnéty vyuzitelné nejen v persondlni praci, ale i v fizeni
spole¢nosti a zlepSovani jeji prace,

e nendpadnym prezentovanim kladnych stranek spolecnosti i zptisobem jednani s
kandidaty prispét k vytvareni dobré povésti spolecnosti u vybranych i odmitnutych

zaméstnancu.

Aby tyto cile mohl pohovor splnit, musi byt dobte a peclivé ptipraven. V prvni fad¢ se
organizace musi rozhodnout, jestli bude pfi pohovoru zastupovat spolec¢nost jedna osoba,

nebo zde bude vytvotena skupina (panel) posuzovateli.
Individualni pohovor (1+1)

Armstrong (2007, s. 361) definuje: ,, individuélni pohovor je nejb€znéj$i metodou
vybéru zaméstnanci. Jde vlastné o diskusi mezi ¢tyfma ocima, kterd poskytuje nejlepsi
ptileZitost k navazani Gzkého kontaktu a vztahu mezi zaméstnancem vedoucim pohovor a
uchazecem.“ U tohoto typu pohovoru vSak existuje pomérné velké riziko, ze rozhodnuti

manaZera bude chybné nebo povrchni.
Pohovor pied panelem posuzovateli

Tento typ pohovoru je pii vybérovych procedurach vyuzivan nejCastéji. Podle
Armstronga (2007) panel tvofi zpravidla personalista, majitel nebo nejvyssi vedouci

zaméstnanec ¢i bezprostedni nadfizeny obsazované pracovni pozice.
Pohovory lze podle obsahu a pribéhu déle délit na:

e strukturovany — pohovor je standardizovan, obsah, potadi otazek i ¢as jsou
piedem ptipraveny a planovany,
e polostrukturovany — ¢ast pohovoru je strukturovand a ¢ast volné plynouci,

e nestrukturovany — obsah i postup je utvaten v prubéhu pohovoru.
Strukturovany pohovor

Veskeré otazky jsou polozeny vSem kandiddtim na urcitou pracovni pozici bez
vyjimky, a timto je tento pohovor srovnatelny, spolehliv€jsi a piesn€j$i nez ostatni typy

pohovort. U strukturovaného pohovoru je také mozné objektivnéj$i hodnoceni uchazecii coz

v v

osobnosti kandidata je pfi strukturovaném pohovoru obtiznéjsi (Koubek, 2011).
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Polostrukturovany pohovor

Nejcastéji doporuovany typ pohovoru, spojuje totiz vyhody strukturovaného
pohovoru s vyhodami toho nestrukturovaného, diky tomu odpadavaji problémy s posouzenim
osobnosti uchazece. Sklada se tedy ze dvou ¢asti, striktni — strukturované a té volné plynouci

— nestrukturované.
Nestrukturovany pohovor

Tento typ pohovoru oznacuje Armstrong (2007) za nejhor§i moznou volbu manazera
¢1 personalisty. Jde o pohovor, pfi némzZ jsou otazky kladeny naprosto ndhodné¢ a dle
Armstronga (2007) jsou spiSe vyrazem nepochopeni toho, co je tfeba u uchazece hledat.

Nestrukturovany pohovor vsak tazateli umoziiuje 1épe pochopit osobnost uchazece o misto.
Ukazka prace

Ukazka prace je v podstaté¢ predvedeni zvlddnuti ur¢itého ukolu, ktery je soucasti
pracovni naplné€ na obsazované pozici, kandiddtem. Testovani uchazece pomoci ukézky prace
ma smysl pouze tehdy, tyka-li se schopnosti, které jsou hlavni a nedilnou soucdsti profese.
Podstatnou soucasti ukazky prace je 1 jeji hodnoceni, které by mélo byt dopfedu nalezité

promysleno, (Foot a Hook, 2004).
Test schopnosti

,»Vybérové testy neboli testy pracovni zpiisobilosti se pouzivaji za ucelem zabezpeceni
kvalitnéjSich a spolehlivéjSich informaci o urovni inteligence, charakteristikdch osobnosti,
schopnostech, vlohach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké lze ziskat z

pohovoru* (Armstrong, 2007, s. 387).

Kocianovéa (2010) uvadi, Zze kazdy kandidat se snazi pfedstavit spolenosti v co
nejlep$im svétle. Pravdivost informaci, které¢ uchazeci poskytli 1ze ovétit pravé témito testy,
protoze nejsou subjektivni jako jiné vybérové metody. Dle Armstronga (2007) jsou testy
pouzivany jako soucast vybéru zaméstnanci na pozice, u kterych neni mozné spoléhat na
vysledky jinych zkoumani nebo na informace o dosavadnich zkuSenostech. Testy se nejcastéji
pouzivaji jako soucést assessment centre. Patii zde testy inteligencni, numerické, verbalni,

potencidlnich schopnosti, ziskanych schopnosti, ad.
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Assessment centre

Podstatou Assessment centre je posouzeni a hodnoceni vice lidi vice hodnotiteli
najednou. V Assessment centre je uzivadno ruznych tkoll, jez zachycuji a simuluji zésadni
pracovni ¢innosti na dané pozici. Mezi ukoly patfi hrani roli a skupinové tkoly. Diky
pozorovani chovani ucastniki je mozné posuzovat, do jaké miry jsou kandidati vhodni pro
dany podniku a jeho kulturu a jaké bude pravdépodobné jejich budouci chovani v praci. K
této metod¢ je mozné vyuzit i dalSich metod jako je napt. strukturovany pohovor, ukazka

prace Ci psychologické testy.

Pro ucastniky ma assessment centre vyhodu v tom, Ze je prevedeno na pracovni misto,
a tak maji moZnost seznamit se vice s organizaci a jejimi hodnotami. Daleko snazs$i pro né€ pak
bude rozhodnout se pfi otazce, zda v organizaci pracovat chtéji ¢i nechtéji. Vykony ucastnikli
jsou meéfeny v ne€kolika urovnich. Métfeny jsou jejich schopnosti, které jsou organizaci
vyzadovany pro splnéni potfebné trovné vykonu na urcité pracovni pozici nebo na konkrétni
urovni v organizaci. (Armstrong, 2007) Jasnymi nevyhodami Assessment centre jsou
jednozna¢né naroky na finan¢ni zajisténi, cas, kvalifikaci pozorovatelii/hodnotiteli a také Cas
uchazecu. Jde sice o nejucinnéjsi metodu vybéru, ale zaroven je také nejdrazsi, proto je

pouzitelnd zejména k vybéru pracovnikd, ktefi jsou pro organizaci klicovymi.
Zivotopisné udaje

Posledni validni metoda je vybér na zaklad¢ zivotopisnych udajia. Prvotni dikladné;jsi
seznameni s uchazeCem probiha zpravidla prostfednictvim Zzivotopisu. Naprostou vétSinou,
ne-li vSemi, personalisty je prohlédnut, zbézné zhodnocen a poté personalista rozhodne, zda
obsahuje potiebné informace, a zda se jednd o vhodného kandidata. Popsany ptistup, vsak
neni upln€ objektivni, protoze n¢kdy se pfednost dava strukturovanému zivotopisu a nékdy se
oceni takovy, ktery je nécim zvlastni, neotiely. Bartdk (2010) doporucuje pro profesionalné
provedeny rozbor Zivotopisii nedulezité mit vytvoreny vlastni, jemnéjsi filtr tzv. dotaznik k

zivotopisu, ktery miize pomoci jednotlivé Zivotopisy mezi sebou objektivné porovnavat.
Dopliikkové metody (méné validni)

Jak jiz bylo zminéno u volby metod vybéru zaméstnanci je tfeba dbat na validitu, tedy
jakou si Gc€innost. Za validni jsou povazovany metody s indexem 0,40 a vysSim. To vSak
neznamend, ze metody s niz8i validitou nemohou byt pouzity, ba naopak jsou pouzivany

pomérné Casto jako doplikové.
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Test osobnosti

Tyto testy nejsou, jako testy schopnosti a zptisobilosti, zalozeny na tom, aby uchaze¢
rozliSoval mezi spravnou a Spatnou odpovédi, a nemély by byt ¢asové omezené. Cilem téchto
testd je zjistit jaka je osobnost daného uchazece, zda by byl schopen zastavat obsazovanou
pozici a také, zda by do spole¢nosti a kolektivu zapadnul. Tyto testy maji znacny ptinos také
pro uchazece, protoze pokud je vysledkem nedoporuceni uchazece, je jasné, ze by jej prace
nenapliiovala a byl by v ni nespokojeny. Pomoci téchto testi je mozné zjistit odpovedi na tyto

otazky (Ros, 2007, str. 110):

e .Co uchazece motivuje?

e Jaky je jeho postoj k zivotu a k préci?
e Jak vychazi s ostatnimi lidmi?

e Jak ovlada své emoce?

e Jak fe$i problémy?*
Nestrukturovany pohovor

Jak bylo zminéno vyse, tento typ pohovoru nemé predem danou osnovu, tzn., Ze obsah
a poradi otdzek pohovoru se vyviji v pribéhu. Tato metoda je zejména vhodna pokud chceme
o uchazeci ziskat detailnéjsi informace, tykajici se jeho pohledu na praci, stres a dal$i sméry,
které mohou jeho vykonnost ovliviiovat. V podstaté je mozné nestrukturovany pohovor

oznacit za neformalni zptisob doplnéni informaci o uchazeci.
Reference

Armstrong (2007) tvrdi: ,,Smyslem referenci je ziskat davérnou konkrétni informaci o
budoucim pracovnikovi a ndzory na jeho charakter a vhodnost pro dané pracovni misto.*
Konkrétnimi informacemi se mysli naptiklad doba pfedchoziho zaméstndni, povaha prace,
kterou kandidat vykonaval ¢i jaky je diivod odchodu kandidata z ptedchoziho zaméstnani.
Reference jsou vyuzivany az ve fazi, kdy je organizace rozhodnuta daného kandidéta
pfijmout. Podstatné je uvédomit si, ze reference poskytuje clovek, kterému je uchaze¢ blizky,

tudiz zde vyvstava otazka, na kolik jsou poskytnuté informace z referenci divéryhodné.

2.5.3 Zasady vybéru

Proces vybéru zaméstnanci by mél byt realizovan na zdkladé urcitych zasad. V prvni

fad€ je nutno postupovat v souladu se zdkonem. Uchaze¢ by mél byt vybran vyhradné na

27



zaklad¢ jeho kompetenci, které zajisti co nejlepsi pracovni vykon. Pokud pfti vybéru rozhoduji
sympatie, v€k, pohlavi, pfibuzenské nebo pratelské vztahy, v kone¢ném disledku mohou byt
poskozeny ob¢ strany. Zaméstnanec nemusi byt schopen vyhovét pozadavkiim zastdvaného
pracovniho mista, coz zpusobi rozladéni, finan¢ni ztraty, ztratu casu, v horSim piipadé
zhorseni vztahd se zédkazniky, nebo poskozeni dobrého jména spolecnosti. Zaméstnanec bude
ve stresu diky nesouladu mezi jeho oc¢ekavanim a pozadavky zaméstnavatele a jeho pfipadny

odchod s sebou ponese dalsi snahu najit si vyhovujici zaméstnani.

Naopak, pokud organizace bere na védomi, ze vybérové fizeni je procesem dvou
rovnocennych partnerti, ktefi maji sva o¢ekavani, cile a pozadavky, a ze v tomto procesu jde o
nalezeni konsensu mezi témito poZadavky a ocekavanimi, pak bude cely proces probihat v
pratelské atmosféte, budou predavany pravdivé a uplné informace a jednani tak bude moci

bez zbytecné ztraty ¢asu i energie dojit k oboustranné uspokojivému vysledku.

Je nutné zdlraznit, Ze vSechny informace ziskané pti vybérovém fizeni jsou pokladany

za diveérné a neni mozné je vyuzit pro jiné ucely bez vyslovného souhlasu uchazece.

Uspé$nost vybéru zaméstnanci je podstatnd ovlivnéna spravnym vybérem hodnoticich
manazeri, tito se neobejdou bez odpovidajici kvalifikace, znalosti cill, strategie, pland,
postoju, zastavanych hodnot celého podniku, ale také peclivé ptipravy. Az poté se proces
muze stat dobfe zorganizovanym, piehlednym, cCasové i1 finanéné¢ nenaro¢nym a vysoce

efektivnim.

2.6 Metody sociologického prizkumu

Urban (2011, str. 70) tvrdi, ze mezi zakladni techniky sociologického vyzkumu patii:

e , studium dokumentu,

e anketa,

e dotaznik,

e experiment,

e mysteryshoping a jeho modifikace,
e pozorovani,

e rozhovor.*

Z téchto Urbanem jmenovanych technik bylo pro diplomovou praci vyuZito hned nékolik.

Pouzité techniky budou bliZe popséany, techniky nevyuzité dale vysvétlovany nebudou.
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Studium dokumentu

Jde o techniku méné narocnou, tedy spise doplitkovou, pouzivanou spiSe v pfipravné
fazi vyzkumu, ptfesnéji v momenté, kdy nejsou z ¢asového nebo vécného divodu dostupné
pfimé informace. Této techniky bylo vyuzito zejména ve fazi zjistovani informaci o
spolecnosti a o tom jak spole¢nost vidi procesy ziskdvani a vybéru zaméstnanci v ni

probihajicich.
Dotaznik

Dobry dotaznik by mél mit logickou strukturu, kterd bude podporovat plynulost
dotazovani. V podstaté je mozné si na zakladé cilii vyzkumu a pozadavcich na néj zvolit ze
dvou typil dotazniku, a to strukturovaného a polostrukturovaného. Rozdil mezi t€mito typy
dotazniki je ve formulaci otdzek a nabidky mozZnych odpovédi. Zatimco strukturovany
dotaznik ma piesné¢ dany pocet moznych odpovédi, polostrukturovany dava respondentim
veétsi  volnost pifi odpovidani. V ramci této diplomové prace bylo vyuzito spiSe
strukturované¢ho dotazniku, kdyz se v ném vyskytuji i prvky polostrukturované¢ho. Dotaznik

byl sestaven tak, aby byl Casové nenaro¢ny a srozumitelny pro zaméstnance.
Pozorovani

Pozorovani je metodou, s jejiz pomoci je mozné odhalit informace, které¢ mély zlstat
skryty, nebo miize slouzit k lep§imu pochopeni procest a aktivit, které v organizaci probihaji
automaticky bez n¢jakého podkladu. Pauknerova (2006, str. 55) definuje pozorovani takto:
,Pozorovani je nejobecnéjSi a zdkladni metodou psychologie. Spocivd v zdmérném,
cilevédomém, systematickém a planovitém vnimani vnéjSich, objektivnich projevt jedince Ci

socialni skupiny (objektu pozorovani) pozorovatelem a v evidenci pozorovanych jevi.
Rozhovor

V této praci bylo pro praktickou c¢ast vyuzito polostrukturovaného rozhovoru
s personalistkou, kdy byl dopfedu sestaven seznam otazek, na které by pii rozhovoru nemelo
byt opomenuto, a které je nutné zodpovédét, aby bylo mozné pochopit prubéh procest

ziskavani a vybéru zaméstnancll v organizaci.
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3 Charakteristika organizace

Spole¢nost [l je ¢eskou firmou s vyrobnim zivodem ve Valaiském Meziiéi a
dcefinou spole¢nosti - Slovakia v Prievidzi. Spole¢nost se zabyva vyrobou topenaiské
techniky, kotli sru¢nim ptikladdnim ocelovych 1 litinovych, peletovych kotld, kot
zplynovacich a lazenskych kamen. V ramci zakdzkové vyroby dodava partnerim mimo jiné
kotlova télesa, specialni ocelové skiiné a rGzné druhy vypalkl. Vznikla v roce 1994
privatizaci byvalého statniho podniku a navézala tak na vice jak 50letou tradici ve vyrobé

topenarské techniky.
Obr. 3.1 Logo spole¢nosti ||l
Logo spole¢nosti nemlize byt zvetejnéno
Zdroj: Webové stranky www.-.cz

Produkty spole¢nosti [JJlj v oblasti topenaiské techniky jsou znamy svou komfortni
obsluhou, uspornym provozem a dlouhou dobou zivotnosti. Produktové portfolio kotli je
prubézné rozSifovdno o nové typy, ¢imz se spoleCnost snazi uspokojit stile rostouci

pozadavky zakaznik.

Tradi¢nim odbytistém kotli spolecnosti - je Ceska republika, na jejimz trhu
pusobi jiz vice nez 60 let a dafi se ji navySovat prodeje kotli 1 v zahrani¢i — export dnes tvori
vice nez 60 % podil na trzbach. Kotle - jsou vyvazeny do vice nez 25 zemi svéta,
zejména do Danska, Ruska, Litvy, LotySska, Recka, gVSIcarSka, Polska, Bulharska,

Mongolska, Rumunska, Némecka, Francie, Béloruska a Estonska.
Historie spole¢nosti ||}

e 1949 —vanik statniho podnik [IEEEE——

e 1959 — zah4jeni vyroby kotlii na tuhd paliva,
e 1994 — vznik spolecnosti - spol. s r.0. —nastupnické organizace statniho podniku,
e 1999 — uvedeni na trh lazeniskych kamen,

e 2004 — uvedeni na trh krbovych kamen,
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e 2005 — uvedeni na trh prvniho automatického kotle na pelety BIOCOMFORT,
e 2008 — doplnéni nabidky o zplynovaci kotle ECOMAX,
e 2010 — doplnéni nabidky o peletové kotle Black STAR.

3.1 Vyrobni program a prostory

Hlavnim vyrobnim programem spole¢nosti je vyroba ocelovych kotli na tuha paliva
do vykonu 50 kW, v tomto odvétvi se firmé v roce 1996 podatilo dosdhnout 30 % podilu na
trhu v CR. Portfolio vyrobki je neustale obnovovano, piibyvaji tak nové typy kotli jak jiz
bylo zminéno vyse (ECOMAX v roce 2008 a Black STAR v roce 2010), ale naopak starsi
typy kotld z portfolia mizi. Stru¢ny prafez portfoliem vyrobkl firmy je mozné vidét na

obrazku 3.2 Prutez portfoliem vyrobkd.
Obr. 3.2 Priifez portfoliem vyrobkl
Fotografie nemohou byt zvetejnény
Zdroj: Webové stranky www.-.cz

S neustalym rozSifovanim vyroby tzce souvisi i rozvoj firmy v oblasti personalni,
strojni 1 financni vybavenosti. Diraz je kladen na zkuSenost a odbornost zaméstnancu a
moderni strojni vybaveni CNC stroji — palici, vysekavaci, tvarovaci a svafovaci. Firma
disponuje vlastni lakovnou — komaxitovnou, coz ji zarucuje vyrobni samostatnost a
nezavislost. Firma disponuje 10 budovami, z nich 2 vyuziva pfimo pro své vyrobni ucely (cca

4774 m®) a zbylé budovy v&etné jednoho pozemku pronajima jinym subjektim.

Aby firma nasSla potenciondlni zdkazniky, informovala ty stdvajici a srovnavala se
s konkurenci, prezentuje svou produkci na mnoha veletrzich nejen v Ceské republice.
Spole¢nost [l se tcastni veletrhi, jako jsou ISH Frankfurt, Coneco v Bratislavé, Aqua-

therm v Nitfe, Infotherma na Cerné louce v Ostravé a Trznice Cech v Litoméricich.

3.2 Zakaznici

Hlavni firemni prioritou je spokojeny zakaznik, kterému firma vychdzi maximalné
vstiic. V podstaté by se dalo fict, Ze se firma chce stat zakaznikovym partnerem pro vytapéni,
coz mimo jiné doklada i motto spolecnosti uvadéné spolecné s logem, jak je mozné vidét na

obrazku 3.1. Na svych webovych strankdch poskytuje potenciondlnimu ziakaznikovi
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informace o moznostech vytadpéni a na zdklad€¢ dotaznikd, které je mozné také najit na webu,
je vzdy ptipravena pomoci at’ potenciondlnimu, tak stavajicimu zdkaznikovi. Poskytuje také
informace potiebné k zjisténi moznosti ziskani statni dotace na nové zakoupeny kotel firmy.
Zakaznik si také mize v prubéhu prodejniho procesu zvolit barvu svého nového kotle, na
vybér ma 5 variant. Firma se o svého zakaznika stara také po uskute¢néni prodeje. Nejen, ze
ma zakaznik moznost kontaktovat firmu kvili nastalym problémim s kotlem, ale pokud si
zakoupil kotel typu Black STAR ma na webu spole¢nosti k dispozici mapku svéta, ve které je
zaznaCena poloha vSech prodanych kotli této kategorie a dany uzivatel tak miize kontaktovat
uzivatele po celém svété a sdilet s nimi zkuSenosti a rady. Pro majitele kotli typu Biopel je
k dispozici cloud systém, sjehoz pomoci mohou fidit provoz kotle odkudkoliv

prostfednictvim internetu.

3.3 Zameéstnanci

V soudasné dobé je ve spole¢nosti | s.r.o. zaméstnano 100 zaméstnanci.
Z celkovych 100 zaméstnanct je 28 technicko-hospodaiskych pracovniki (zde je zapoc€itano 1
nejvyssi vedeni spolecnosti) a 72 zaméstnanct délnickych profesi (servisni technik, skladovy
a manipula¢ni dé€lnik, obsluha CNC, lakyrnik, strojirensky délnik, lisaf, manipulant, svarec,
fidic VZV, lisat vysekavacky, obsluha laserovych ntzek, obsluha plazmy, dé€lnici udrzby).
Jak je mozné vidét z tabulky 3.1, pocet zaméstnanct v ¢ase kolisa, prudce se napiiklad zvysil
poctem zaméstnancli. Tito zaméstnanci byli najati na dobu urcitou a po jejim uplynuti ze

spolec¢nosti odesli. Od roku 2012 celkovy pocet zaméstnancti mirné klesa.

Ptinosné by bylo i posouzeni stavu fluktuace zaméstnancli,, avSak informace z této
oblasti nebyly poskytnuty. Personalistka tyto informace povazuje za velmi citlivou informaci,

a tak bude nyni nutné od této tématiky abstrahovat.
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Graf 3.1 Vyvoj poctu zaméstnancti
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Zdroj: vlastni zpracovani z podkladl spolecnosti

3.4 Personalni oddéleni

Personalni agendu ve spole¢nosti - zastava pouze jedna personalistka, kterd je

piimo podtizena fediteli firmy, jak je mozné vidét v ptiloze ¢. 1 Organizacni schéma.
Personalistka ma jasn¢ stanoveny ukoly a operace:

e odhaduje a planuje potieby zaméstnancti v podniku na zaklad¢ firemnich potieb (plan

prodeje a vyroby) a jejich pokryti, tvofi a planuje personalni rozvoj podniku,

e tvofi a analyzuje pracovni mista, tj. ve spolupraci s vedoucimi pracovniky vytvaii
pracovni ukoly, pfifazuje je k jednotlivym pracovnikiim, zkouma povahu prace,

pracovni tkkony a pracovni podminky, zpracovava popisy prace a profesiogramy,

e ziskavd a podili se na vybéru zaméstnancti, tj. zajiStuje, aby volnd pracovni mista
v podniku byla obsazovéana uchazeci s nejlepSimi piedpoklady pro vykon prace na
obsazovanych mistech, pfijimani novych uchazect predkladd vykonnému fediteli ke

schvéleni, optimalizuje stav zaméstnancti vzhledem k potfebam organizace,

e navrhuje formy hodnoceni zaméstnancii, vytvari systém hodnoceni, tj. koordinuje

¢innosti, jejichZ tkolem je zjistit, jak zam&stnanec vykonava svoji praci, jaké ma pro
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ni predpoklady, jaky je jeho rozvojovy potencial, projedndva hodnoceni s vedoucimi

zamestnanci a navrhuje vykonnému fediteli opatfeni, vyplyvajici z hodnoceni,

predklada vykonnému tediteli navrhy na rozmisténi, zafazeni zaméstnanct a ukonceni
pracovniho poméru, tj. pfijimani zaméstnancd, uvadéni je do prace, povySovani,

prevadéni na jinou praci, pretfazovani na nizsi funkci a propousténi,

navrhuje formy odméiovani a jiné nastroje ovliviiujici pracovni vykon a motivaci,

véetné organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod,

zabezpecuje vzdélavani zaméstnanci, tzn. pomaha pti identifikaci potfeb vzdélani a

hodnoti vysledky vzdélavani a t€innost vzdélavacich programil,

zabyva se pracovnimi vztahy v podniku, zlepSuje vztahy mezi zaméstnanci a

podnikem, mezi zaméstnanci navzajem, vytvaii styl vedeni lidi, sleduje agendu

stiznosti, disciplinarnich jednani, fesi otazky komunikace v podniku,

pe€uje o zaméstnance, tj. zabezpecuje, organizuje a koordinuje Cinnosti zaméefené na
zélezitosti socialnich sluzeb pro zaméstnance (stravovani, socialn¢ hygienické

podminky préace, pracovni prostiedi),

zabezpeCuje chod personalniho informacniho systému, tj. zajiStuje, uchovava,
zpracovava a analyzuje data tykajici se zaméstnancli, prace, mezd a socidlnich
zélezitosti, poskytuje odpovidajici informace pftisluSnym pfijemcim (vedoucim
zaméstnanciim, prisluSnym ufadiim), organizuje zvlastni Setfeni a analyzy (napf.
vyuziti fondu pracovni doby dle jednotlivych skupin zaméstnancti, nemocnost dle

jednotlivych skupin zaméstnancti apod.),

komplexné zajiStuje agendu socidlniho, dichodového a zdravotniho pojisténi, t;j.
predstihova ftizeni, sledovani podplréi doby, zadosti o dichody, ELDP, evidence

pojisténcti apod.),
plni ohlaSovaci povinnost vyplyvajici ze zdkonti o SP, DP, ZP a zaméstnanosti,

zajiStuje agendu zédkonného pojisténi odpovédnosti zaméstnavatele za Skodu pfii

pracovnim urazu nebo nemoci z povolani véetné odSkodnovani,
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zpracovava statistické vykazy o urenych ukazatelich na useku mezd a personalni

prace,
provadi controlling dle zvlastni organizacni smérnice,

provadi hodnoceni podfizenych zaméstnancu.
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4 Analyza procest ziskavani a vybéru zaméstnancia ve vybrané
organizaci

Cilem kapitoly je popsat soucasny stav procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct ve
spole¢nosti Jlj a nasledng dotaznikovym $etienim od zaméstnanci zjistit, jak tento proces
vnimaji sami zaméstnanci. Veskeré informace potifebné k pochopeni procesu ziskavani a
vybéru zaméstnanci byly poskytnuty personalistkou a dale ze studia internich materiali

spole¢nosti.

4.1 Pouzité vyzkumné metody

Interni informace spole¢nosti - s.r.o. byly zjistény za pomoci polo —
strukturovan¢ho rozhovoru s personalistkou spolecnosti, seznam otazek je ptilohou €. 2, a
také rozborem poskytnutych internich materidlii. Ze zjisténych informaci bude sestaven popis
stavajiciho stavu procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancii véetné metod ziskavani a vybéru.
Aktualni stav procesu ziskdvani a vybéru zaméstnanct tak, jak jej vnimaji zaméstnanci, bude
zjiStovan pomoci dotaznikového Setfeni. Data ziskana z dotaznikového Setfeni budou
nasledn¢ zpracovana pomoci programu IBM SPSS Statistics a tabulkového procesoru
Microsoft Excel. Na zaklad¢ informaci zjiSténych rozborem internich materiali, polo —
strukturovanym rozhovorem s personalistkou a dotaznikovym Setfenim budou formulovany
navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného stavu procesu ziskavani a vybéru

zaméstnancii ve spoleénosti [Jij s.ro..
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4.2 Popis soucasného stavu procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

V ramci této kapitoly bude popsan soucasny stav procesu ziskdvani a vybéru

zaméstnancii a to véetné viech metod a postupii, kterou jsou ve spole¢nosti [JJij pouzivany.

Obr. 4.1 Proces ziskavani a vybéru zaméstnancii

vytvofeni nového pracovnino
mista

popis a specifikace
pracovniho mista

v

hledani a nasledny
vybér kandidata

whovuje wybran
kandidat

pfijeti, pfevedeni

pfijeti zaméstnance pievedeni

L

adaptace

vyhodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vytvoreni nového pracovniho mista

Ve spolecnosti ] se tento krok vétsinou ,preskakuje®, jelikoz ve valné vétsing
pfipadi jsou obsazovdna pouze uvolnéna mista. V pfipadé rozSifovani vyroby ¢i jinych
udalosti vyzadujicich rozsifeni po¢tu zaméstnanci, predkladd vedouci daného tseku zadost o
otevieni nového pracovniho mista. Vytvofeni pracovniho mista je podminéno odsouhlasenim

generalniho feditele na zédkladé doporuceni vedouciho piislusného oddéleni a personalistky.
Popis a specifikace pracovniho mista

Jak uz bylo zminéno vyse, ve spoleCnosti se ve vétSiné ptipadi obsazuji uvolnéna
mista, tudiZ odpada potieba sestavovat popisy a specifikace pracovnich mist. Personalistka
vychazi z jiz sestavenych popisit a v ptipad¢ potfeby je mozné je doupravit podle potieb.
V soucasné dob¢ jsou ve spole¢nosti - pro popis a specifikaci pracovnich mist vyuzivany
popisy odpovédnosti a pravomoci pracovniho mista, které nahradily dfive pouzivané
profesiogramy. Jak je mozné vidét v ptiloze €. 3 Popis odpovédnosti a pravomoci pracovniho

mista, jsou k popisu pracovniho mista vyuzity tyto informace:
® nazev pozice,
e jméno pracovnika,
e nadrfizené misto,
e podfizena mista,
e seznam odpovédnosti,
® seznam pravomoci,
e kym je dand pozice zastupovana,
e koho dana pozice mlize zastupovat.
Hledani a nasledny vybér kandidati

Nez bude popsan proces ziskavani a vybéru zaméstnancii je nutné podotknout, Ze tento

proces se ve spole¢nosti [ mirné 1isi pro délnické profese a THP.
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Proces ziskavani a vybéru zaméstnance na délnickou profesi

K uvetejnéni nabidky volného pracovniho mista na pozici délnika se vyuzivaji pouze
stranky spolecnosti a stranky uradu prace, poptipadé mize byt zajemce doporucen stavajicim
zaméstnancem. Zadné jiné metody ziskdvani zaméstnancii pro délnické profese se ve
spolecnosti nevyuzivaji. Jakmile ubéhne doba stanovena pro ucast ve vybérovém fizeni,
provadi personalistka vybér zaméstnance na zéklade studia zaslanych dokumentd, vysledkem
tohoto vybéru jsou 3 kandidati, z nichz ten s nejlep$imi predpoklady je pozvan k osobnimu
pohovoru s personalistkou. Pokud personalistka béhem osobniho pohovoru nezjisti zdvazné
problémy, je zdjemci nabidnuto misto a v pfipad¢ jeho trvajiciho zdjmu je podepsdna pracovni

smlouva.
Proces ziskavani a vybéru zaméstnance na TH pozici

Co se tyce metod ziskdvani zaméstnancii na TH pozice, zde je portfolio metod daleko
SirS§i. Zajemci o praci se o volném pracovnim misté mohou dozvédét jednak se stranek
spole¢nosti a Ufadu prace, ale také z inzertniho Ctrnactideniku ANNA, pracovniho portalu
Jobs.cz a navic Skola spolupracuje se Skolami, takze uchaze¢i mohou byt i Cerstvi absolventi
Skol. Po skonceni doby pro piihlaSeni zajemce do vybérového fizeni, probiha pted vybér na
zéklad¢ zaslanych dokumenti. Vybrani uchazeci jsou pozvani k osobnimu pohovoru
s personalistkou, kde personalistka déle zjiStuje vhodnost kandidata, toto je 1. kolo
vyberového tizeni. Do druhého kola postoupi 2 — 3 uchazeci. 2. kola se kromé personalistky

ucastni také budouci ptimy nadiizeny pro danou pozici.

Po zformovani popisu pracovniho mista je nutné pokracovat vybérem vhodného zdroje pro
ziskdvani zaméstnancii. Tzn. podle dané pozice rozhodnout, zda bude vhodnéjsi vychazet
z vnittnich, vnéjSich zdroji nebo kombinaci obou moznosti. Napiiklad pti hledani kandidata
na pozici mistr, personalistka spole¢nosti -, uptednostiiuje vnitini zdroje, protoZze
zaméstnanec uz znad pomery ve spolecnosti a hlavné i své kolegy, proto je jeho adaptace
znateln& jednodussi. Nabidka pracovni pozice mistr se nehlasi ani na UP. Vyhradné z vnéjsich
zdroji poté personalistka hledd kandidaty na pozice jako je napiiklad technolog, vyuziva
k tomu primarné ohlaseni volného mista na UP, inzertni &trnactidenik ANNA a pracovni

portal Jobs.cz.
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Obr. 4.2 Ukézka pracovni nabidky
Obrazek nelze zvetejnit
Zdroj: 5. ¢islo inzertniho ¢trnactideniku ANNA 2015

D¢je se tak hlavné kviili pomérné vysokym narokiim na znalosti, dovednosti a vzdélani, coz
témef vétSina zaméstnancl na délnickych pozicich nesplituje. Pozadavky na pozici technolog
je mozné vycist z prilohy ¢. Nabidka prace — technolog. Kombinace vnitinich a vnéjSich
zdrojii bylo vyuzito u hledani vhodného kandidata na pozici konstruktér, kdy byla nabidka
vyvéSena na nasténce piimo na dilng, ale byla nahlaena na UP a v inzerénim mési¢niku
ANNA. Pozice byla obsazena kandidatem z vnitinich zdroji pravé kvili vySe zminéné

snadnéjsi adaptaci daného zaméstnance.

Pokud se podafi najit kandidaty pokracuje personalistka predvybérem, tzn. hodnoti
udaje z zivotopisu (popiipad¢ z motivacniho dopisu) a srovnava je s pozadavky na uchazece
pro danou pozici. Pokud uchaze¢ podminky spliiuje je zattizen do skupiny s nejveétsi Sanci
ziskat misto. Pokud se vyskytnou drobné nedostatky v kompetencich uchazece, neni jeho
ucast ve vybérovém fizeni nemozna, v podstaté jsou tito uchazeci ponechani v jakési zaloze
pro piipad nenalezeni zcela vyhovujiciho kandidata. U uchazeci, ktefi absolutné nespliuji
podminky pro danou pozici, je jejich tcast ve vybérovém fizeni zamitnuta a jsou vyrozuméni
emailem. Vysledkem pfedvybéru je seznam vhodnych uchazeci, ktefi jsou nasledné pozvani
k prvnimu kolu vybérového fizeni a to k osobnimu rozhovoru s personalistkou. Pii prvnim
kole personalistka uchazece déle tiidi. Do druhého tedy posledniho kola vybérového tizeni
nepostupuje vice nez 3 uchazec¢i. V druhém kole se uchazeci setkavaji s dvouclennou komisi,
kterou tvoii personalistka a potencialni budouci nadiizeny nového zaméstnance v tomto kole
muze byt uchaze¢i ulozena piipadova studie ¢i jakékoliv jina forma provéfeni jeho/jeji
znalosti ¢i zru¢nosti. Posledni slovo pfi findlnim vybéru budouciho zaméstnance ma vzdy

budouci nadtizeny pro danou pozici.
Prijeti vs. Prevedeni

V této fazi procesu je podstatné z jakého zdroje byl novy zaméstnanec vybran.
V ptipad€é vnitfnich zdroji je zaméstnanec jen pieveden v ramci organizace. V piipadé
ziskanim zaméstnance z vnéjSich zdrojii je zaméstnanec pfijat do spolecnosti na zakladé

sepsani pracovni smlouvy na dobu ur¢itou.
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Adaptacni plan

Jakmile je zaméstnanec pfijat ¢i pieveden na novou pozici je potieba, aby se co
nejrychleji adaptoval na zmény. K tomu, aby se zaméstnanci pfizptisobeni co nejvice uleh¢ilo
a hlavn¢ se zkratila doba adaptace, je mu sestaven adaptacni plan pfimo na miru, toto se tyka
pouze TH zaméstnancti. Samoziejmosti je seznameni zaméstnance s pracovni naplni,
pracovnim mistem a kolegy, k tomu v§emu je mu k dispozici Popis odpovédnosti a pravomoci
pracovniho mista. V ptipad€ nejasnosti a problémi mize novy zaméstnanec pozadat o pomoc
sveého pifimého nadfizeného ¢i personalistku. Pokud je to nutné ¢i vhodné je novy

zameéstnanec zaucen/zaskolen.
Vyhodnoceni

Ve spole¢nosti [l neni asp&snost procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci nijak

sledovéna, protoZe pocet zaméstnancti propusténych ve zkusebni dob¢ je minimalni.

4.3 Ziskavani zaméstnancu

Spole¢nost - plsobi v pomérné stabilnim a neménném prostiedi jako je vyroba a
prodej topenaiského materidlu s tradiCni organiza¢ni strukturou, takze vyuziva spiSe metody
ziskavani a vybéru zaméstnancl, které nedoznaly vyraznych zmén. Jelikoz se spole¢nost
podle poctu zaméstnancii fadi spiSe k mensim sttednim podniktim, ktery navic praci poptava
na malém regionalnim trhu, dosud nemé potfebu proces ziskdvani zaméstnanct delegovat na
personalni agenturu. Tento proces tak lezi na personalistce spoleCnosti, ktera k ziskavani

vyuziva obou zdrojt, jak vnitiniho tak vnéjSiho ¢i kombinace obou.

4.3.1 Ziskavani zaméstnanci z vnitinich zdroji

Ziskavani zaméstnancii z vnitinich zdroji, tedy ve vétSiné piipadi povySeni Ci
prevedeni stavajici zam&stnance na novou pozici. Ve spole¢nosti [l se tak dgje primarng
pokud se otevird pozice mistra, ta je prfednostné nabidnuta stdvajicim zaméstnancim a az
v ptipadé nezdjmu stdvajicich zaméstnanci je vyuzito vnéjSich zdroji ziskavani, takovyto
ptipad vSak dosud nenastal. V podstaté jsou ve spolecnosti vyuzivany dvé metody ziskavani
zaméstnancl z vnitinich zdroji, pfimé osloveni zaméstnance nebo zvetejnéni volného

pracovniho mista na vyvésce v diln€ a na vyvésce personalistky.
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Primé osloveni zaméstnance

Tato metoda se také nejcastéji vyuziva pii hleddni nového mistra. Nadfizeny
pracovnik mé vytipovany piipadné vhodné kandidaty, ktefi jsou v pfipadé uvolnéni mista
konkrétn¢ osloveni, zda se nechtéji o misto uchazet. Pro spole¢nost je vyhodné pozici obsadit
uchazecem, ktery znd procesy ve vyrob¢ a je také obeznamen s atmosférou ve spolecnosti.
Samoziejmé se muze stat, ze osloveni zaméstnanci nemusi mit zdjem se o misto mistra

uchdzet a v tom ptipadé se nabidka stava v ramci spole¢nosti veiejnou.
Zverejnéni nabidky volného pracovniho mista na vyvéskach

Tato metoda se pouziva zejména v piipadech kombinace ziskdvani zaméstnanct
z vnitinich 1 vnéjsich zdroji. Jde spiSe o doplnéni nabidky pracovniho mista pro vnéjsi zdroje.
Doplnéni proto, Ze nabizené pozice kladou pomérné vysoké naroky na vzdélani, védomosti a
znalosti uchazecl a Uroven stavajicich zaméstnancli v téch smérech je personalistce znam.
Pokud se misto nedafi obsadit uchazecem spliujicim veskeré pozadavky, je moZné pozadavky
snizit a praveé toto zvyhodiuje stavajici zaméstnance spole¢nosti, protoze s firmou a oborem

Jiz maji zkusenosti.
4.3.2 Ziskavani zaméstnancu z vnéjsich zdroji

Pokud nejsou vhodni uchazeci o volné misto uvnitt podniku, je potfeba hledat na trhu
prace. V dneSni dobé je moznosti, jak oslovit ptipadné zajemce o praci, bezpocet. Ve
spolednosti se vyzivaji formy jako doporudeni stavajicim zaméstnancem, spoluprace s UP,
s inzertnim c¢trnactidenikem ANNA, pracovnim portdlem Jobs.cz, ale také spoluprace se
Skolami. Uchazeci o volné pracovni misto jsou vyzvani k zaslani strukturovaného zivotopisu
(u nekterych pozic 1 motivacniho dopisu) a kopie dokladu o dosazeném vzdélani. Po piijeti

zadosti o zatazeni do vybérového fizeni jsou uchaze€i vyrozuméni e-mailem.
Doporucdeni stavajicim zaméstnancem

Tato metoda se ve spolecnosti vyuziva hlavné pro délnické profese a je velice u¢inna
zvlasté v dob¢, kdy stale dozniva zvySena nezaméstnanost v regionu Valasskomeziti¢ském po
ukonceni vyroby firmy Schott. Tento zdroj je také velice ucinny, protoZe zaméstnanec
doporuci vétSinou ¢loveka, kterého dobie znd a dokaze si s nim piedstavit spolupréaci, coz u

jinych zdroji zaruceno neni. Proto pokud se u ve vybérovém fizeni rozhoduje mezi uchazeci,
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ktefi jsou na ptfiblizn¢ stejné trovni (vzdélani, znalosti, védomosti, ad.), prednost dostava

uchazec, ktery byl doporucen stavajicim zaméstnancem.
Spoluprace s Uradem prace ve Vsetiné

Nejpouzivangjsi zdroj ziskavani novych zaméstnanci, ktery je navic nejefektivnéjsi a
nejlevnéjsi. Na Ufad prace ve Vseting se hlasi viechna volna mista, kromé pozice Mistr, ta se
jak uZ bylo napsano vyse, obsazuje z vnitinich zdroji. Na UP se posilaji tzv. Hlagenky
volného pracovniho mista, na zékladé nichZ je pak na webovych strankiach UP zvefejnéna
nabidka voln¢ho pracovniho mista. Toto vSak vyzaduje v ptipad€ obsazeni mista informovat
UP, Ze je misto obsazeno, aby mohla byt nabidka z webu UP staZena. Vyhradné tohoto zdroje

je vyuzivano v piipad¢ potieby obsazeni délnické pozice.
Spoluprace s inzertnim ¢trnactidenikem ANNA

Inzertni ¢trnactidenik ANNA je regiondlni tiskovina, ve které je moZné inzerovat praci
z regioni ValaSskomeziticském, Roznovském (Roznov pod Radho$tém) a Vsetinsko. Ve
spol¢enosti - je této inzerce vyuzivano vzdy, pokud se jednd o pozice od stiedniho
managementu vy3e. Diivod pro¢ je inzerce v ANNE omezena vyplyva z nakladi. Inzerce neni

zdarma, proto jsou inzerovany pouze mista vétSiho vyznamu.
Spoluprace s pracovnim portalem Jobs.cz

Pokud byly zminovany ndklady u inzertniho c¢trnactideniku ANNA, nemohou byt
opomenuty ani u vyuziti portdlu Jobs.cz. Tento zdroj ziskavani zaméstnanci je druhy
nejdrazsi, proto je vyuzivan pouze v piipadé, ze se do spoleCnosti hledaji specialisté a
pracovnici vys§iho vedeni. V téchto pripadech se vyplati do inzerce investovat vice penéznich

prostiedkil 1 ¢asu, po piijeti kvalifikovaného zaméstnance se totiz vrati.
Spoluprace se Skolami

Nejvice naro¢nd na finan¢ni prostfedky i ¢as je spoluprace se Skolami. Spolecnost je
vSak ochotna toto Usili a prostfedky investovat, protoze ve spoluprdci se Skolami vidi
potencidl ptipadného ndboru mladych odbornikli a specialisti v oborech jako je obsluha CNC
stroju, konstrukce, ad. Z tohoto diivodu je personalistka ¢lenem kolegia feditele Integrované

stiedni Skoly — Centra odborné piipravy Valasské Meziti¢i, kde ma do jisté miry moZnost

43



ovlivnit u¢ebni osnovy a tim i vystupni znalosti a dovednosti absolventl obort:
e mechanik stroji a zafizen,
® nastrojar,
e obrabe&c kovu.

Spole¢nost [l spolupracuje také se Stiedni pramyslovou $kolou stavebni Valagské
Meziti¢i a Stiedni primyslovou skolou strojnickou Vsetin. VSem Skolam, se kterymi
spole¢nost spolupracuje, nabizi moznost exkurzi, které jsou podle pozadavkl Sskol
prizptisobeny na miru danym studijnim oborim, tak aby bylo pro studenty co mozna nejvice
zajimavé a uzite¢né. Spolecnost studentlim také nabizi moZnost praxe (2 x 14 dni) a po jejim
dokonceni a prokazani znalosti, védomosti a zru¢nosti i moznou nabidku pracovniho mista po

uspesném ukonceni studia.

4.4 Vybér zaméstnancu

Pti uspeésné kampani a piijeti dostatecného poctu zadosti o pracovni misto nasleduje
v procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct faze vyttidéni vhodnych uchazeci od nevhodnych,

vvr

abych byl vybran kvalifikovany zaméstnanec.
Predvybér

Jedna se v podstat¢ o pfipravnou fazi vybéru, kdy se ze zaslanych zivotopisi
popiipadé¢ motivacnich dopisit vybiraji uchazeci, jejichz kompetence nejvice koresponduji
s pozadavky pro danou pozici. Uchazeci vSak nejsou rozdélovani pouze na ty, kteti vyhovuji,
a ty, ktefi nevyhovuji, ale personalistka tvofi 1 skupinu uchazect, ktefi pozadavky nespliuji
bez vyhrad, avSak nedostatky jsou minimalni nebo lehce tesitelné. Z této skupiny mohou byt
ptijati uchazeci v ptipade€, Ze uchazeci spliujici pozadavky bez vyhrad praci odmitnou nebo
nastanou piekazky pro pfijeti takového uchazece. Predvybér uchazecl zpracovava pouze

personalistka.
1. kolo vybérového Fizeni

Pokud uchaze¢ o pracovni misto projde predvybérem je pozvan k osobnimu
hodnoticimu rozhovoru s personalistkou. Rozhovor trva pfiblizné 15 — 45 minut a kona se

v zasedaci mistnosti ptimo v budové spolecnosti, tak aby bylo zajisténo klidné prostiedi bez
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rusivych elementii. Rozhovor je strukturovany a spiSe informativni, personalistku zjistuje
povahu kandidata a ovéfuje pravdivost udaji uvedenych v Zivotopise. Personalistka také
pokladéa otazku, kdy ma kandidat sdé€lit své predstavy o budoucim vydélku. A¢ se toto zda
pomérné nedilezité, personalistka odpovédi na tuto otdzku ptisuzuje velky vyznam. V tomto

ptipad¢ mohou nastat tfi varianty:

e zaméstnanec se podhodnoti — to signalizuje slabé ambice kandidata, je mozné, Ze
takovému uchazeci pajde jen o to vydélat si n¢jakou sumu penéz a ¢as v zaméstnani

néjak pietrpét,

e zaméstnanec se trefi do relace, ve které se pohybuji mzdy v oboru — toto je idedlni
stav, kdy se zaméstnanec umi za své vykony adekvatné ohodnotit, pIn¢ ideélni je

situace, kdy uchaze¢ ur¢i mzdovou uroven spise k horni hranici rozmezi mezd,

e zaméstnanec se nadhodnoti — v podstaté jde o nejhorsSi variantu odpovédi, uchazec
nema absolutné ponéti o tom, jak se pohybuji mzdy v odvétvi, a nebo tim miize

nevédomé signalizovat svou aroganci.
2. kolo vybérového rizeni

Jedna se o findIni a posledni fazi vybérového tizeni, do kterého postupuji maximalné 3
uchazeci. 2. kolo se kona opét v prostorach firmy, avSak nevede jej uz jen personalistka, ale je
pritomen také budouci ptimy nadfizeny potencidlniho zaméstnance. V této fazi se proveétuji
odborné znalosti a dovednosti kandidata. Budouci nadfizeny pokladd odborné dotazy a
nasledn¢ sleduje postup uchazeCe pii vypracovavani piipadové studie ¢i jiné praktické
zkousky. Zptisob ovérovani znalosti a dovednosti se 1isi podle pozice, pro kterou se vybérové

fizeni kona.

Po skonceni vybérového fizeni a vyhodnoceni tispéSnosti kandidat rozhoduje budouci
ptimy nadiizeny, ktery uchaze¢ bude piijat. Pokud byl uchaze¢ doporucen stavajicim
zaméstnancem, je mu déana pfednost pfed uchazeci bez doporuceni. Vybrany uchazec je
pozvan k podpisu pracovni smlouvy a zacind adaptacni faze, kterd probihd u vSech
zaméstnancl podobné, zaméstnanec dostane popis zodpovédnosti a pravomoci pracovniho
mista a pfimy nadfizeny je mu stdle k dispozici, d4 se fici, Ze adaptace se kazdému
zaméstnanci ,,Sije na miru“. Uchazeci, ktefi nebyli vybrani, jsou o vysledcich vyrozuméni

e-mailem aZ po piijeti nového zaméstnance.
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4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Pro zjisténi ndzori zaméstnancli na proces ziskavani a vybéru zaméstnanci ve
spole¢nosti [Jij byla vyuzita metoda dotazniku. Dotaznik je sestaven tak, aby nebyl pro
respondenty pfili§ slozity, ale hlavné¢ aby vedl k ziskani co nejvétsiho mnozstvi cennych

informaci, které mohou byt nasledn¢ vyuzity pro zefektivnéni tohoto procesu.

Jesté nez byli osloveni samotni zaméstnanci firmy, byla provedena pilotaz. Tato
pilotdz byla provedena na ¢lenech rodiny a personalistce spolecnosti. Cil pilotaze byl prosty,
zjistit, zda jsou vSechny otdzky z dotazniku pro respondenty srozumitelné¢, a zda se
v dotazniku nevyskytuji chyby vedouci k nejasnostem pii vyplhovani. Na zakladé pilotaze
byly problematické otazky preformulovany, tak aby odpoviddni na né¢ bylo co nejjasnéjsi.
Dotaznik obsahuje celkem 24 otazek. Otdzky jsou pievazné uzaviené, avSak v dotazniku je
zahrnuto 1 6 polootevienych otdzek, aby respondenti nebyli pfi vypliovani dotazniku
limitovani uvedenymi moznostmi a mohli svou odpoveéd’ uvést tak, jak jim to vyhovuje. U
hodnoticich otdzek bylo vyuzito c¢tyfbodové Skaly (rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne,
rozhodné ne). Tato metoda je pomérné jednoduchd na sbér a vyhodnoceni dat, coz bylo
davodem jejiho vybéru. Aby byla zaruCena anonymita dotazovani, respondenti méli moznost

vyplnéné dotazniky vhazovat do pfipraveného boxu.

Dotazovani probihalo v Dubnu, kdy byli respondenti osloveni osobné v prostorach
spolec¢nosti -, jelikoz byli osloveni osobné, méli v piipadé nejasnosti moznost se na
piipadné problémy s vyplilovanim zeptat. Mezi respondenty byli zafazeni zaméstnanci, kteii
ve spoleCnosti pracuji 5 a méné let, proto aby si prabéh procest ziskdvani a vybéru
pamatovali a jejich odpovédi tak byly relevantni. Diky osobnimu dotazovani byla navratnost
pomérné vysoka, zpotencidlnich 56 respondentt, ktefi spadaji do vybrané skupiny
zaméstnancd, jich pouze 5 Gcast odmitlo (jednalo se o zaméstnance v dé€lnickych profesich),
takZe hovofime o vice neZ 90% ndavratnosti. Ziskand data byla zpracovana v programu
programu SPSS 18.0, avSak graficka Gprava grafi byla provedena v tabulkovém procesoru
MS Excel. Veskeré udaje jsou prezentovany bud’ v procentudlnim, nebo nomindlnim

vyjadieni.
Zikladni udaje o respondentech

Jak jiz bylo zminéno vySe, dotaznikového Setteni se zucastnilo 51 respondentt. Jak je

mozné vidét v grafu 4.1: Struktura respondenttt podle v€ku a pozice, zucastnilo se 11 THP a
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40 délnikd, podle veéku, pak méla nejvetsi zastoupeni skupina zaméstnancti ve véku od 36 —

45 let.

Graf 4.1: Struktura respondentt podle véku a pozice
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Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 4.2 je mozné pozorovat rozdéleni zaméstnancti podle pohlavi v jednotlivych
oddélenich. V obchodnim oddé€leni pracuji 4 muzi a 4 Zeny, naopak ve vyrobnim oddé¢leni se
projevuje fyzicka ndroCnost prace, protoze zde pracuje pouze 7 Zen, avSak muzi jsou

zastoupeni v poctu 35 pracovniki.

Graf 4.2: Struktura respondentii podle odd¢leni a pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Poslednim tfidicim kritériem byla odpracovana doba. Jak je uveden v grafu 4.3, ve
zkuSebni dobé nyni pracuji 4 zaméstnanci, nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, kteti ve
firm¢ pasobi 3 — 12 mésicii. Zaméstnanct pracujicich ve spolecnosti 1 — 3 roky je 15 a 12 je

zaméstnanct, ktefi ve firmé ptsobi 3 — 5 let.
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Graf 4.3: Struktura respondentd podle odpracované doby
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka 1: Z jakych zdroju jste se o nabidce prace dozvédél/a?

Tato otdzka byla respondentiim poloZena, aby bylo mozné zhodnotit, kterd média jsou
pro ziskdvani zaméstnancii nejvhodné€jsi a jimi nejvice vyuzivana. Jak vyplyva z grafu 4.4,
nejcastéji se lidé o volném misté ve spole¢nosti dovidaji ze stranek ufadu prace, coz potvrzuje
informace poskytnuté personalistkou. Spolecnost by vSak méla vénovat vet§i pozornost
informacim, které §ifi jeji zaméstnanci, protoze 26 respondentt uvedlo, ze se o praci dovédéli
od stavajicich zaméstnancii. Zhruba na stejné¢ urovni je pak informovanost pifes webové
stranky spolecnosti (10 respondentli) a inzertni Ctrnactidenik ANNA (11 respondentit).
Celkem 8 respondenti uvedlo, ze se informace dovédéli prostiednictvim Skoly.
Informovanost prostfednictvim pracovniho portalu Jobs.cz je pomérné nizkd (4 respondenti),
toto je vSak zapfi¢inéno tim, Ze na strdnkach Jobs.cz se inzeruji pouze pozice specialisti a

r

vys$§iho managementu.

Graf 4.4: VyuZité zdroje informaci
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka 2: Byl/a jste do spole¢nosti prijat/a na zakladé doporuceni?

Odpovédi na tuto otazku potvrdily fakt, ze pii vybéru zaméstnanct je davana prednost
uchazecim, které predtim doporucil stdvajici zaméstnanec. Z grafu 4.5 vyplyva, ze témét
polovina respondentli byla do spolecnosti pfijata na zakladé doporuceni, ztoho 9,8%
doporucili rodinni prislusnici a 39,22% jich bylo doporuceno znamymi. 50,98% respondentii

uvedlo, ze doporuceni k ptijeti nepotiebovali.

Graf 4.5: Prijeti na zaklad¢ doporuceni

60,00% 50,98%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% -

0,00% -

ano - rod. prislusnik ano - znamy ne
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Otazka 3: Zjist'oval/a jste si informace o spolec¢nosti pired vybérovym fizenim?

Touto otazkou mélo byt zjisténo, zda se uchazeci zajimaji o to, do jaké spoleCnosti se
hlasi. Pro spole¢nost jsou vysledky zaméstnancii pomérné dobré, jak je mozné vidét v grafu
4.6. Pravé 76,47% respondentli uvedlo, Ze si informace o spolecnosti pfed vybérovych

fizenim zjiStovali, pouze 23,53% respondentt uvedlo, ze se predem neinformovali.
Graf 4.6: Zjistovani informaci o spole¢nosti pfed vybérovym fizenim
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka 4: Jaké zdroje pro zjistovani informaci (o volnych mistech, o spole¢nostech,

atd.) uprednostiiujete?

U této otazky méli respondenti moznost oznacit vice moznosti a jak je vidét z grafu
4.7 nejpreferovanéjs$imi zdroji informaci jsou internet (84,31% respondentil) a rodina a znami
(76,47% respondenttt). Jako zdroj informaci preferuje tisk 23,53% dotdzanych a pouze 7,84%

respondentl upiednostiuje radio.

Graf 4.7: Uptednostiiované zdroje informaci
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Otazka 5: Bylo moZné najit veskeré potiebné informace (napli prace, misto vykonu
prace, poZzadavky, ad.)?

Dalsi z otéazek, jejiz vysledky dopadly pro spole¢nost vice nez dobie. Naprosta vétSina
respondentli (98,04%) uvedla, Ze potfebné informace o naplni prace, misté vykonu, ad. bylo
mozné najit. Tento vysledek znamend, Ze firma své informace komunikuje velice dobre.

Odpoveéd’ spise ne zvolil pouze 1 respondent.

Graf 4.8: Dostupnost potfebnych informaci
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Otazka 6: Uved’te, co Vas primélo reagovat na nabidku prace?

Touto otdzkou bylo zjistovano, co uchazeCe o préaci nejvice motivuje reagovat na
nabidku volného mista ve spolecnosti - Jak je uvedeno v grafu 4.9, nejsilnéjSim
motivem k reakci na nabidku je potfeba financi, tuto moznost zvolilo 94,12% dotazanych.
Jistotu prace za dobry podnét povazuje 70,59% respondentd, 66,67% oznacilo blizkost
bydlisté, 41,18% zvolilo moznost vzdélani v oboru, 27,45% mélo kladné reference
z divéryhodnych zdroji, avSak pouze 5,88% respondentii zvolilo moznost spolehlivost
zaméstnavatele. Zaméstnanci spolecnosti zfejmé nepostradaji smysl pro humor, protoze jeden
respondent zvolil moZnost jiné, a doplnil, Ze jej k reakci na nabidku donutila manzelka, pro

zleh¢eni na konec ptipojil ,,Smajlika*. Tato odpovéd’ vSak neni pfili§ relevantni.

Graf 4.9: Podnéty pro reakci na nabidku pracovniho mista

100,00% 94,12%
80,00% | 70,59% g6 679

0, ;i
60,00% 41,18%
40,00% - 27,45%
20,00% - I 5,88% . 1,96%
0,00% - . .
\ [e) -

T T T
2 e > < & e e
¢ 28 < ¢
Q(b \\&\‘s RS R\“é\ \&\QO @Q \0
& A o > W &
S <
&8 S o 4, &° o <
¥ XL &° & K <%
O & ] X

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 7: Pripravoval/a jste se na vybérové rizeni?

Prostfednictvim této otazky meélo byt ovéfeno, jak k vybérovému fizeni uchazeci
ptistupovali. U této otdzky byli respondenti pomoci tfidéni 2. stupné rozdéleni na THP a
délniky. Z grafu 4.10 je patrné, ze patficnou pozornost vybérovému fizeni vénovali technicko-
hospodaisti pracovnici, kdy vSech 11 dotdzanych THP vybralo pravé jednu z mozZnosti ano.
Naopak na vybérové fizeni se aZ na jednoho, nepfipravoval ani jeden délnik. U délniki je

vsak toto jednani pochopitelné, vzhledem k naplni jejich préce.
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Graf 4.10: Ptiprava respondentii na vybérové fizeni
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Otazka 8: Predstavila se personalistka/komise pied zac¢atkem vybérového rozhovoru?
Touto otazkou mélo byt zjisténo, jak k uchazeclim personalistka respektive vybérova

komise pfistupuje, zda je jim ddna moZnost pfimo oslovovat ¢leny komise ¢i personalistku

samotnou. Jak doklada graf 4.11, piedstaveni personalistky/vybeérové komise potvrdili vSichni

dotazani (100% respondentt).

Graf 4.11: Pfedstaveni personalistky/komise pfed rozhovorem
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 9: Byla personalistka/komise na vybérovy rozhovor pripravena?

Za pomoci této otazky meéla byt ovéfena piipravenost personalistky poptipadé
vybérové komise na vybérovy rozhovor. Respondenti tuto oblast hodnotili obdobné jako u
pfedchozi otazky predstaveni komise/personalistky. Celych 96% respondentli uvedlo, Ze lidé
vedouci rozhovor byli pfipraveni, pouze 3,92% dotdzanych povaZovalo personalistku ¢i
komisi za nepfipravené, viz. graf 4.12. Tento vysledek je pro personalni oddéleni a Eleny

komise velice ptiznivy.
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Graf 4.12: Ptipravenost personalistky/komise na rozhovor
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Otazka 10: Byl podle Vas vybérovy rozhovor naro¢ny?

Pti zjistovani vniméani ndrocnosti vybérového rozhovoru zaméstnanci, bylo zjisténo,
7e za naro¢ny jej povazovalo pouze 21,57% dotazanych, coz byli TH pracovnici. Zbylych

78,43% respondentti povazovalo rozhovor za nenaro¢ny, jednalo se vyhradné o délniky.

Graf 4.13: Naroc¢nost vybérového rozhovoru
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Otazka 11: Dala by se atmosféra u vybérového rozhoru nazvat pratelskou/uvolnénou?

Jelikoz by atmosféra u vybérového rozhovoru méla byt uvolnénd a pratelskd, aby se
uchaze¢ mohl uvolnit a odpovidat na kladené otazky v klidu, bylo touto otdzkou ovétovano,
jestli se takto da oznagit atmosféra vybérovych rozhovori ve spole¢nosti [l Jak je vidat
z grafu 4.14, vSichni respondenti (100%) potvrdili, ze atmosféra vybérového rozhovoru je

opravdu ptatelskd a uvolnéna.
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Graf 4.14: Atmosféra u rozhovoru
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Otazka 12: Domnivite se, Ze vam u vybérového rozhovoru byla poloZena diskrimina¢ni
otazka, byt’ jen jedna?

Prostfednictvim 12. otdzky bylo zjisStovano, zda nebyl néktery zuchazech
diskriminovan. Tato otazka byla zafazena, jelikoz diskriminace je v posledni dob¢ velice
ozehavé téma a zaddna organizace by tuto oblast neméla podcenovat. Vysledky uvedené
v grafu 4.15 potvrzuji, Ze personalistka a ¢lenové komise dbaji na to, aby u vybérového
rozhovoru nedochazelo k diskriminaci, 100% respondentt totiz uvedlo, Ze jim diskrimina¢ni
otazka poloZzena nebyla. Tato skuteCnost je velice pozitivni, pro piipadnou komunikaci

s potencidlnimi uchazeci o pracovni pozici.

Graf 4.15: Diskrimina¢ni otazky
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 13: Bylo Vam u vybérového rozhovoru umoznéno se na potiebné informace

doptat?

Jelikoz by na konci kazdého vybérového rozhovoru mél byt dan uchazecim prostor

pro kladeni dotazi k doplnéni informaci, které nebylo mozné najit, bylo touto otdzkou
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ovéfovano, zda se tak d&je i ve spolecnosti | Vysledky jsou pro personalistku respektive
Cleny komise uspokojivé, protoze jak vyplyvd z grafu 4.16 naprosta vétSina (98,04%)
dotdzanych uvedla, Ze tento prostor na konci rozhovoru dostala. Vyjimkou, jenz potvrzuje
pravidlo, mize byt 1 respondent, ktery uvedl, Ze tento prostor nedostal a tudiz se na potfebné

informace doptat nemohl.

Graf 4.16: Moznost zjisténi dodatecnych informaci u rozhovoru
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Otazka 14: Byly Vam Vase dotazy zodpovézeny?

Ackoliv u predchozi otazky dosahla firma velmi uspokojivych vysledku, pii ovéfovani
skutecnosti, zda byly dotazy respondentli zodpovézeny, bylo zjiSténo, Ze pouze 52,94%
dotazanych bylo s odpovéd’'mi na dotazy plné spokojeno, jak je mozné vidét v grafu 4.17.
41,18% respondentii bylo castecné spokojenych a 5,88% zaméstnanci bylo spiSe
nespokojenych. Pfi¢inou tohoto stavu mohou byt komunika¢ni Sumy, kdy mohl byt dotaz
Spatn¢ interpretovan nebo pochopen, popiipadé mohla byt odpovéd Spatné¢ formulovana.
Tomuto problému se dd pomérné snadno predejit ujisténim, ze je uchazeC s odpovédi

spokojen.

Graf 4.17: Zodpovézeni kladenych dotazii u rozhovoru
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Otazka 15: Kolik ¢asu vybérovy rozhovor zabral?

Jak formulace otdzky napovidd, byla vtomto bodé zjiStovdna casovd naro¢nost
vybérového rozhovoru. Podstatou uspéchu je zvolit takovou délku rozhovoru, aby nebyl pro
uchazeCe o misto ubijejici a zaroven aby mél dostatek prostoru pro ziskani informaci jak
uchazec€, tak personalista ¢i komise. V grafu 4.18 jsou respondenti opét rozdéleni na TH
pracovniky a délniky. Co se tyce odpovédi délnikli, 13 z nich uvedlo, Zze rozhovor trval
pouhych 15 minut a méné. Toto zjisténi je pomérné zarazejici, protoze v tak kratké dob¢ je
takika nemozné, aby mél uchaze¢ moznost si doplnit chybéjici informace. DalSich 27 délnika
uvedlo, Ze rozhovor zabral 16 — 30 minut, pokud se Casy blizily spiSe ke 30 minutam, da se
toto povazovat u délnikd za optimalni délku rozhovoru. U THP byly rozhovory takika dvakrat
tak dlouhé, 8 respondentti uvedlo, ze rozhovor trval 31 minut az 1 hodinu, 2 TH pracovnici
uvedli, ze byl rozhovor delsi nez hodinu, avSak jeden THP oznacil moznost 16 — 30 minut,

coZ je na rozhovor pro tuto skupinu zaméstnancli rozhodné malo.

Graf 4.18: Casova naro¢nost rozhovoru
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 16: Dozvédél/a jste se béhem vybérového fizeni, jaka bude vaSe nastupni mzda a
jaky je mozny mzdovy vyvoj?

Prostiednictvim této otazky bylo zjistovano, zda mél uchaze¢ o volné misto informace
o vysi mozného vydélku tak, aby se mohl rozhodovat, zda nabidku prace zvazovat. Jak
vyplyva z grafu 4.19 pIn€ spokojeni s informacemi o vysi vydélku byli pouze 3 THP a 4
délnici. 6 THP a 28 délnikli povazuje informace za ¢aste¢né uzitecné, 2 THP a 8 délniki bylo
s informacemi nespokojeno. Ackoliv tyto vysledky vypadaji na prvni pohled neuspokojive,
opak je pravdou. V bézné praxi jsou uchazeci spisSe dotdzani, jak by se ohodnotili oni sami,
takto to probiha i ve spole¢nosti [l Proto je jasné, Ze nézory uchaze¢d se mohou réiznit

podle toho, jak tuto skutecnost respondenti vnimayji.
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Graf 4.19: Dostupnost informaci o vy$i mzdy a mzdovém vyvoji
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka 17: Shoduje se VaSe pracovni naplii s tim, jak byla predstavena u vybérového
rozhovoru?

Prostfednictvim této otdzky bylo ovéfovano, jak je popis pracovni naplné z rozhovori
pievadén do praxe. Jak je mozné vidét z grafu 4.20 skutecna pracovni napli se shoduje s tou
prezentovanou u vybérového rozhovoru v 70,59% pftipad, naopak 21,57% respondentii
uvedlo, Ze se skuteCnost spiSe li$i, a 7,84% dotazanych uvedlo, Ze se jejich pracovni napln
rozhodn¢ lisi od té, kterd jim byla prezentovana pii vybérovém fizeni. Téméi tietina
nespokojenych respondentt uz je pomérné¢ zdvazny problém, ze kterého miize pramenit jista
nespokojenost v praci a mize tak ovlivilovat motivovanost zaméstnancti. Spole¢nost by se na
tento problém méla rozhodné zamétit, protoze nespokojeny zaméestnanec nebude o spole¢nosti

v e

$ifit zadouci kladné reference.

Graf 4.20: Shoda realné a prezentované pracovni naplné
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Otazka 18: Jak dlouha doba ubéhla od odeslani Zivotopisu nebo prvniho kontaktu se
spolecnosti, do data prijeti do zaméstnani?

Doba, mezi prvnim kontaktem uchazeCe o zaméstnani a spoleCnosti a pfipadnym
pfijetim do zaméstnani, by méla byt co nejkratsi. Divodem pro zkracovani doby procest
ziskavani a vybéru zaméstnanct je jednak na strané uchazece eliminace Casové tisn¢, kdy je
nezamestnany, a jedna na stran¢ organizace zkraceni ¢i uplné eliminace doby, kdy je volné
misto neobsazeno. Jak je vidét z grafu 4.21 82,35% respondentl uvedlo, ze vySe zminovana
doba trvala méné nez mésic, toto se vSak tyka spiSe délnickych profesi. Interval 1 — 2 mésice
vybralo 11,76% dotazanych a dobu delsi nez 2 mésice zvolilo 5,88% respondentti. Vysledky

z této oblasti jsou dobré.

Graf4.21: Doba od prvniho kontaktu po pfijeti do zaméstnani
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Otazka 19: Vyskytly se u vybérového rozhovoru néjaké rusivé elementy?

Posledni otazka se tykala rusivych elementt, které by mohly komplikovat vybérovy
rozhovor. Jak je uvedeno v grafu 4.22 86,27% respondentli uvedlo, Ze je pfi rozhovoru nic
nerusSilo, naopak 13,73% dotdzanych tvrdi, Ze byli v pritbéhu rozhovoru ruSeni. NejcastéjSim
divodem uvadénym respondenty byly prosklené¢ dvefe do mistnosti, kdy je rusil ruch na
chodbg, ktery bylo moZné pozorovat, tento divod uvedlo 5 dotdzanych. Celkem 4
zaméstnanci uvedli, Ze je rozptylovala teplota v mistnosti, toto se da pfisuzovat obdobi, ve

kterém proces vyberu probihal, to vSak neméni nic na to, Ze toto méla firma odstranit.
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Graf 4.22: Rusivé elementy béhem rozhovoru
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Na zékladé zjisténych problémli a nedostatki budou v nasledujici kapitole
formulovany navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného stavu procest ziskavani

vybéru zaméstnancii ve spoleénosti [}
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5 Vyhodnoceni analyzy, navrhy a doporuceni

Spole¢nost |l spol. sr.o. vénuje procesim ziskdvani a vybéru zaméstnanct
patfi¢nou pozornost, avsak dotaznikovym Setfenim, které ve spolecnosti probéhlo, studiem
materialti a konzultacemi s personalistkou, bylo odhaleno n¢kolik problematickych oblasti, na

které by se méla firma zaméfit a usilovat o zlepSeni jejich stavu.

V této Casti diplomové prace budou spolecnosti navrzena opatieni, pii jejich uplatnéni
by mélo dojit ke zlepSeni jak procesu ziskavani zaméstnancli, tak procesu vybéru
zaméstnancl. Samostatné¢ budou popsany navrhy pro proces ziskavani zaméstnanci a

v dal§im bloku pak budou uvedeny navrhy pro vyber zaméstnanct.
Navrhy a opatieni pro proces ziskavani zaméstnanci

Z vyzkumu bylo zjiSt€no, Ze spolecnost vibec nevyuzivd socidlnich siti, at uz
k prezentaci organizace jako celku, tak k vyhledavani potencidlnich zaméstnanci. Toto
zjisténi je v dnesni dobé, kdy ma témét kazdy jedinec sviij profil minimalné na jedné socialni
siti, pi1 nejmensim zajimavé. ZvIlastni je to zejména, kdyz bude brano v tivahu, jaké moznosti
skyta Facebook, ale hlavni zajem spole¢nosti by mél smétovat k siti LinkedIn. Spole¢nost by
tedy méla zvazit, zda neni vhodné investovat do vytvoreni firemniho profilu na LinkedIn,
pomoci, kterého by bylo v budoucnu mozné oslovit na trhu prace tak malo zastoupené
specialisty vyvoje, technology a dalsi profese se specifickymi pozadavky. Vytvoreni
firemniho profilu na Facebooku je dal$i moZnosti jak dat o spolecnosti védét. Velkou
vyhodou této moznosti je fakt, ze profil na Facebooku je zdarma, miize oslovit neomezeny

pocet subjektil, a zaroven nemusi slouzit jen k t¢elim persondlnim, ale 1 k obchodnim.

Jelikoz respondenti v dotaznikovém Setieni uvedli, Ze jako zdroj informaci vyuzivaji
internet, méla by tuto skuteCnost, spoleCnost promitnou také do zdroji ziskdvani
zaméstnancl. Spolecnost jiz sice vyuZziva pracovni portdl Jobs.cz, avSak k inzerci na tomto
portalu se uchyluje pouze v pfipad€, Ze hledd specialisty. Jasnym divodem pro¢ jen
specialisty je cena inzerce. Existuji vSak i1 pracovni portdly, na kterych lze praci nabizet
zdarma, této moznosti by méla spole¢nost rozhodné vyuzit. Jedna se o pracovni portaly jako
zamestanani.cz nebo pracovniprilezitost.cz. Navrhem je jednozna¢né rozSifeni portfolia

pracovnich portali, na kterych spole¢nost inzeruje.
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Za dalsi vyznamny zdroj potencidlnich zaméstnanct mtize byt povazovano doporuceni
stavajicim zaméstnancem. Z dotaznikového Setfeni totiz vyplynulo, ze reference od rodinnych
ptislusnikli a zndmych je podstatnym zdrojem zji§tovani informaci, a také ze téméf polovina
zaméstnancd, ktefi se ti¢astnili dotaznikového Setieni, byla do spolecnosti piijata na zaklade¢
doporuceni. Protoze jsou doporuceni zaméstnanci vétSinou kvalifikovanéj$i nez ostatni
uchazeci, méla by spole¢nost zavést odménu pro zaméstnance, ktery doporuci vhodného
kandidata na danou pozici, podminénou tim, Ze doporuc¢eny uchaze¢ musi byt vybran a ptijat
jako zaméstnanec. Timto zptisobem spole¢nost miize také zlepsit minéni svych zaméstnanci o
ni, jak zaméstnavateli, protoze tato oblast, jak vyplyva z vyzkumu, neni zaméstnanci dobie

vhiména.
Navrhy a opatieni pro proces vybéru zaméstnancu

Ackoliv v dotaznikovém Setfeni nebyly odhaleny prvky diskriminace, méla by se
spole¢nost zabyvat ochranou uchazec¢i o praci pred diskriminaci. Personalistka
spole¢nosti se v minulosti Gc¢astnila seminafe personalistii ohledné diskriminace v praci, a
piesto se v nabidce prace prvky diskriminace objevuji. Jde sice jen o drobny prohiesek, kdy
byla pozice oznacena jako technolog (misto technolog/technolozka), ale i tento drobny detail

je povazovan za diskriminacni.

Jelikoz bylo vramci vyzkumu odhaleno, ze v ramci vybérového rozhovoru neni
v mnoha ptipadech vyhrazen dostatecny prostor (Cas) pro dotazy uchazeCe, méla by
spolecnost vy€lenit na konci kazdého vybérového rozhovoru 10 minut pro dotazy
uchazece o misto. S timto dale souvisi také fakt, ze ucastnici vyzkumu nebyli pfili§ spokojeni
s tim, jak jim byly dotazy zodpovézeny. Aby tomu spole¢nost uspésné piedchazela, méla by
po ukonceni kazdého vybérového rozhovoru a zodpovézeni dotazli, byt zarazena otazka:
»Jste s odpovédi spokojen/a? Byla dostate¢né vystizna?“ Timto bude moZné piedejit
komunikaénim Sumim a v pfipad¢, ze by se komunika¢ni Sumy projevovaly, bude snadné

problematiku sd¢lit 1€pe.

Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze a€ byla pro vybérovy rozhovor zvolena zasedaci mistnost,
nebyla to pfili§ dobrd volba. Respondenti totiZz v dotaznicich uvedli, Ze byli v pribéhu
rozhovoru ruseni. Nekteti uvadeli jako divod prosklené dvefe zasedaci mistnosti, kdy je
rozptyloval ruch na chodb¢, ktery ptes dvefe mohli pozorovat. Zde se nabizi mozZnost usazeni
uchazece zady ke dvetim, to vSak neni pfili§ konstruktivni feSeni, protozZe by tento jev mohl

rozptylovat zase personalistku ¢i vybeérovou komisi. NejlepSim moznym feSenim proto je
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vybér jiné mistnosti pro vybérovy rozhovor nebo pri nejmensim vyména dveri zasedaci
mistnosti za plné bez prizort. DalsSim faktorem, ktery uchazece o volné misto rozptyloval
byla teplota v mistnosti. Je pochopitelné, ze pokud se uchaze¢ v dusnu mistnosti potil,
nepfipadal si pfili§ komfortné. Toto by mohla spolecnost FeSit vybavenim mistnosti

klimatizaci, tak aby mohla byt teplota v mistnosti i v parnych dnech regulovana.
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6 Zavér

Téma ziskavani a vybéru zaméstnanci bylo zvoleno kvuli jeho dulezitosti pro
organizace a také pro jeho zajimavost. Zvlasté v dnesni dob¢ si vétSina organizaci, spole¢nost
B ocvyiimaje, uvédomuje, Ze dilezitym zdrojem zlepSovani a vyvoje je lidsky faktor.
Z4dna organizace nemiZe byt Usp&$na bez spravného poétu kvalitnich zaméstnancti na
spravnych mistech a ve spravny ¢as. Zaméstnanci persondlniho oddéleni v tomto procesu hraji
podstatnou roli a vétSinou nesou veSkerou odpovédnost za procesy ziskdvani a vybéru.
Primarnim cilem procest ziskavani a vybéru zaméstnanci je vytvofit schopny tym
zaméstnancu, ktery bude dosahovat spole¢nych cilii organizace. K vykonavani stanovenych
cili je dulezité v prabehu procestu ziskdvani a vybéru zaméstnancli stanovit dovednosti,
vlastnosti a schopnosti kladené na pracovni tym. V soucasné konkurenci, ve které ma
organizace uspét, musi zaméstnavat kvalifikované a flexibilni pracovniky, ktefi jsou schopni

reagovat na menici se pozadavky trhu.

Cilem prace bylo na zakladé analyzy soucasného stavu procesi ziskavani a
vybéru zaméstnanci ve vybrané organizaci, tento stav zhodnotit a nasledné navrhnout

pripadna opatreni, ktera by vedla ke zlepSeni soucasného stavu.

Prace byla rozdélena do n€kolika kapitol, z nichz prvni byla teoreticka vychodiska
procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct. Poznatky byly ¢erpany z odborné literatury domaci 1
zahrani¢ni a internetovych zdroji. Druhd kapitola byla zaméfena na charakteristiku vybrané
organizace, kde byly popsany obecné informace o spoleCnosti, jeji historie a struktura
zaméstnancu. V dalsi kapitole byla zpracovana analyza souc¢asného stavu procest ziskavani a
vybéru zaméstnancu, kde byly popsany veskeré kroky téchto procest, tak jak probihaji ve
spole¢nosti JJJl]. Tato kapitola obsahovala i dotaznikové Setieni, za pomoci kterého byly
identifikovany nedostatky téchto procest. Posledni kapitola byla vénovana navrhiim a

doporucenim.

Aby bylo potvrzeno, Ze cil prace byl splnén, je mozné uvést, Ze navrhovand opatieni
v oblasti rozsifeni plisobnosti spolecnosti v internetovych médiich, primarné vyuZiti socilni
sité¢ Facebook a kariérni sit¢ LinkedIn, jiz vchazi do praxe. Spolenost pracuje na tvorbé
firemnich profili na obou sitich, nebot’ navrzena opatieni byla shleddna vedenim spolec¢nosti

za piinosna.
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Za opatfeni vedouci k podstatnému zlepSeni soucasného stavu procesu vybéru
zaméstnancl je mozné povazovat ndvrh na vybér nové mistnosti ur¢ené ke kondni
vybérovych rozhovord ¢i uprava stdvajici zasedaci mistnosti, kterd je k témto ucelim
prozatim vyuzivana. Opatfeni se tyka vymény prosklenych dveti za dvefe plné bez prizori a
instalaci klimatizace, coz by meélo vést k odstranéni rusivych elementii pisobicich na

uchazece v pribéhu vybérového rozhovoru.

Za zminku stoji také opatfeni, kterym by spole¢nost mohla zvysit angazovanost
fadovych zaméstnancli spolecnosti ve vyhledavani potencialnich zaméstnanci. Spole¢nosti
bylo doporuceno zavést odménu pro stdvajiciho zaméstnance, ktery doporu¢i budouciho
zaméstnance. Toto doporuceni bylo stanoveno s ohledem na pomérné zna¢nou vahu, kterou

spole¢nost prisuzuje uchazecim doporucenym stavajicim zaméstnancem.
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Priloha ¢.1: organizacni struktura spole¢nosti

Vykonn):/ feditel
VR

sekretariat
AS

Vedouci obchodni skupiny
VO

Vedouci vyroby a TPV
\AY

4 Referent logistiky, pokladni |

Obchodni referent |

Obchodni a marketingovy referent

Servisni technik

Skladovy a manipulaéni délnik

Vyvojovy pracovnik

B N I NN S

Obchodni referent |

Personalista, PV SMJ
PV

Vedouci nakupu a skladu
vz

Mistr procesu condair

|

| Ugetni mezd a zakazek

Ugetni

Skladovy referent

Obsluha CNC
Lakyrnik
Strojirensky délnik

Mistr procesu montaz

|

Lakyrnik
Strojirensky délnik
LisaF, Manipulant

Mistr procesu svafovna

|

Svarec
Lisaf
Lakyrnik, Manipulant-
fidic vZVv

Mistr na déleni

|

Lisaf vysekavacky, laser
ndzky, plazma

Technolog
TPV

Technolog, normovac
TPV

Technolog

Pracovnici adrzby

LT

Skladovy referent

Manipulant, fidi¢ VZV

.|
_I Nakupe!
.|
.|

Konstruktér

Kontrolor kvality
KK

A 1

Export manager
EM

Obchodni zastupce
oz

Konstruktér




Priloha ¢.2: Seznam otazek pro polo-strukturovany rozhovor s personalistkou

Mohla byste mi prosim sd¢lit tyto udaje o spole¢nosti? (historii spole¢nosti, organiza¢ni
strukturu, pocet zaméstnancii)?

Jak postupujete pfi ziskavani a vybéru zaméstnanci?

Jaké metody ziskavani a vybéru zaméstnanct vyuzivate?

Sledujete naklady na ziskavani a vybér zaméstnancti?

Jak dlouho pftiblizné trva ptijimaci pohovor a mate ptredem piipravenou strukturu otazek?
Probihéa ptijimaci fizeni na vSechny pozice (manazerské, délnické, technické) stejné?

Za jak dlouho se uchazeci po absolvovani ptijimaciho fizeni dozvi, zda jsou piijati ¢i
nepiijati?

Zjistujete jakymkoliv zplisobem efektivnost procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii a takeé

jednotlivych metod ziskavani a vybéru?



Priloha €. 3: Popis odpovédnosti a pravomoci pracovniho mista

POPIS ODPOVEDNOSTi A PRAVOMOCI PRACOVNIHO MISTA

Nazev pozice: Vedouci obchodni skupiny

Jméno zaméstnance: XXXX

Nadfizené misto: Vykonny feditel

Podrizend mista: Obchodni referent, marketinkovy referent, pokladni, servisni
technik, skladnik,

1. | Odpovédnost za:

a)
b)
c)
d)

Stanoveni a realizaci obchodni strategie firmy;

Stanoveni a realizaci marketingové strategie firmy;

Stanoveni koncepce a struktury sortimentu vyrobkii,

Stanoveni kontraktacni, komunikacni a distribuéni strategie firmy;

Stanoveni cenové politiky;

Vytvareni analyz trhu a konkurence;

Formulovani obchodnich cil(i a naplfiovani téchto cilG;

Uplatnéni pojistnych mechanizm pro platby z prodeju;

Zabezpedeni v€asné a spravné fakturace z prodeju;

Prodej vyrobk( na vybranych teritoriich (Dansko, Rusko, Ukrajina, Bélorusko, Litva,
Estonsko, Moldavie, Kazachstan) a ziskavani teritoriich novych;

Hodnoceni podfizenych zaméstnanc(;

Dodrzovani BOZP na svéfeném useku;

Odpovédnost vyplyvajici z hmotné odpovédnosti za hodnoty svéfené k vyuctovani;
Zajisténi periodické kontroly statiky regdll na stfedisku 20;

Provoz skladu hotovych vyrobkd;

Vysledky prace svéreného Useku.

2. Pravomoc:

a)
b)

Uzavirat konsignacni smlouvy na sériové vyrobky do vyse 100.000,-K¢;
Uzavirat kupni smlouvy na vSechny druhy hotovych vyrobk( do vyse 200.000,-K¢;

Zastupovano mistem: Obchodni a marketinkovy referent

Zastupuje misto: Obchodni a marketinkovy referent

Vypracoval: Ucinnost: Podpis vedouciho Podpis drzitele Datum podpisu:

zaméstnance: pracovniho mista:

XXX

01.01.2015




Priloha ¢&. 4: nabidka volného pracovniho mista - Technolog

Do naseho tymu hledame nejvhodnéjsiho kandidata na obsazeni pracovni pozice

Technolog

Napln prace:
Naplni Vasi prace bude vypracovani technologickych postupi, véetné uréeni néstroji a

ptipravki. Piiprava vyrobni dokumentace. Déle kompletni vedeni agendy zménového fizeni.

Pozadujeme:

SPS strojnicka

Praxe na obdobné pozici vyhodou
Technické mysleni

Odpovédnost za vlastni praci

Nabizime:
Zazemi prosperujici a perspektivni firmy
Dobré mzdové ohodnoceni

Zaméstnanecké vyhody

Pokud Vs naSe nabidka zaujala, poslete, prosim, strukturovany zivotopis s motiva¢nim

dopisem nejlépe e-mailem do 20.03.2015 na nize uvedeny kontakt.



Priloha €. 5: Dotaznik

Vazeny respondente,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku pro mou diplomovou praci. Vase
zkuSenosti s procesem ziskavani a vybéru zaméstnancti ve spolec¢nosti prispéji k zjisténi
informaci potfebnych k zhodnoceni tohoto procesu a navrzeni zlepSujicich opatfeni. Dotaznik
je zcela anonymni, proto jej nikde nepodepisujte. Vysledky vyzkumu budou uvetfejnény na
vyveésce personalistky. Neni-li uvedeno jinak, oznacte pouze jednu z moznosti.

Dé&kuji za Vas cas a ochotu pfi vyplinovani dotazniku.

Tomas§ Herman (student 5. Ro¢niku Ekf VSB-TUO)

1. Z jakych zdroju jste se o nabidce prace dozvédél/a? (Ize oznadit vice moZnosti)
a) Informoval mne stavajici zaméstnanec
b) Informace jsem zjistil/a na Utadu prace
c¢) Informace jsem zjistil/a na webovych strankéach spolecnosti
d) Informace jsem zjistil/a na pracovnim portalu Jobs.cz
e) Informace jsem zjistil/a prostfednictvim Skoly (staze, praxe, bakalaiské ¢i diplomové
prace)”
f) Informace jsem zjistil/a z regionalniho tisku
€) JINE, UVEATE PrOSTIM. ...ttt et e e et e e e e e e aaaas
2. Byl/a jste do spole¢nosti prijat/a na zakladé doporuceni?
a) Ano, na zakladé doporuceni rodinného ptislusnika
b) Ano, na zéklad¢ doporuceni zndmeého
c) Ne
3. Zjistoval/a jste si informace o spolecnosti pred vybérovym rizenim?
a) Urcit¢€ ano
b) SpisSe ano
c) SpiSe ne
d) Urcité ne
4. Jaké zdroje pro zjisovani informaci (o volnych mistech, o spole¢nostech, atd.)
uprednostiiujete? (Ize oznacdit vice moznosti)
a) Tisk
b) Radio
c) Internet
d) Rodina a ptatelé
€) JIn€ —uvedte ProSIM. ... ..o.uie i



10.

11.

12.

Bylo moZné najit veSkeré potiebné informace (napli prace, misto vykonu prace,
pozadavky, ad.)?

a) Urcit¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Uved’te, co Vas primélo reagovat na nabidku prace? (Ize oznacit vice moZnosti)
a) Jistota prace

b) Blizkost bydlisté

¢) Vzdélani v oboru

d) Potfeba zaméstnani — financi

e) Spolehlivost zaméstnavatele

f) Kladné reference z diivéryhodnych zdrojt

€) JINE, UVEATE PrOSTM. ...\ttt e e e et e e e e e

Pripravoval/a jste se na vybérové rizeni?

a) Urcit€ ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Predstavila se personalistka/komise pred zacatkem vybérového rozhovoru?
a) Urcit€ ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Byla personalistka/komise na vybérovy rozhovor pripravena?
a) Urcit€ ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Urcit€ ne

Byl podle Vas vybérovy rozhovor naroc¢ny?

a) Urcit¢€ ano

b) SpiSe ano

c) SpiSe ne

d) Urcité ne

Dala by se atmosféra u vybérového rozhoru nazvat pratelskou/uvolnénou?
a) Urcité ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Domnivite se, Ze vim u vybérového rozhovoru byla poloZena diskriminac¢ni otazka,

byt’ jen jedna?
a) Urcité ano
b) SpiSe ano

c) SpiSe ne



d) Urcité ne

Pokud jste oznacil/a jednu z moznosti ano, napiste, ceho se diskrimina¢ni otdzka tykala:

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Bylo Vam u vybérového rozhovoru umoznéno se na poti‘ebné informace doptat?
a) Urcité ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Byly Vam Vase dotazy zodpovézeny?

a) Urcit€ ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Kolik ¢asu vybérovy rozhovor zabral?

a) Mén¢ nez 15 min.

b) 16 — 30 min.

¢) 31 — 60min.

d) Déle nez hodinu

Dozvédél/a jste se béhem vybérového Fizeni, jaka bude vase nastupni mzda a jaky je
mozny mzdovy vyvoj?

a) Urcit€ ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Shoduje se VaSe pracovni napli s tim, jak byla predstavena u vybérového
rozhovoru?

a) Urcité€ ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Urcité ne

Jak dlouha doba ubéhla od odeslani Zivotopisu nebo prvniho kontaktu se
spole¢nosti, do data prijeti do zaméstnani?

a) Mén¢ nez mésic

b) 1 — 2 mésice

¢) 2 mesice a déle

Vyskytly se u vybérového rozhovoru néjaké rusivé elementy?

a) Ne

b) ANno —uved’te JaKE. ... ..ot

Vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz



21.

22.

23.

24.

Do jaké vékové relace spadate?
a) 18 —25 let

b) 26 — 35 let
¢) 36 — 45 let
d) 46 — 55 let

e) 56 a vice let

Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan/a?
a) Jsem ve zkusebni dobé
b) 3 — 12 mésict

c) 1 -3 roky

d) 3-5let

Jakou pozici zastavate?
a) Délnik

b) THP

Pracujete v:

a) Obchodnim odd¢leni
b) Vyrobnim oddéleni



