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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva metodami ziskdvani pracovnik(. Bakalarska prace
je rozdélena na teoretickou a praktickou c¢ast. Cilem bakaldrské prace je popsat
metody ziskavani pracovnikd a analyzovat jejich G¢innost v urcitych letech. Vyhodnotit
jednotlivé metody, a navrhnout doporuceni k zavedeni metod.

Klicova slova

Ziskadvani pracovnikl, fizeni lidskych zdrojl, zaméstnavatel, zaméstnanec,
uchaze&, metody ziskavani

Abstract

The bachelor thesis deals with methods of recruiting workers. The bachelor
thesis is divided into the theoretical and practical part. The aim of the bachelor thesis
is to describe the methods of recruiting and to analyse their effectiveness in certain
years. Evaluate individual methods, and suggest recommendations for introducing
methods.

Key words

Recruitment, Human Resource Management, Employer, Employee, Applicant,
Recovery Methods
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1 Uvod do problému

7

Bakalarska prace se vénuje té nejdilezitéjsi Casti fizeni lidskych zdroj(,
coz v soucasné dobé je bezesporu ziskdvani pracovnikd. Existuje fada metod,
které se neustale vyviji, jejich ic¢innost se méni nejenom v ¢ase, ale hlavné diky
cilové skupiné, kterou pravé oslovujeme. Vice nez kdy jindy si nyni vétSina
zameéstnavateld uvédomuje dUlezitost prace persondlniho managementu,
protoze vysledky jeho prace mohou zasadné ovlivnit vysledky firmy.

Metody ziskdavani pracovnikl se od sebe odlisuji nejenom svym
charakterem, ale také zpldsobem, kreativitou a financni narocnosti vlastni
realizace.V soucasné dobé, kdy je velmivazny nedostatek uchazecd o délnické
profese, je ve firméach preferovan Uspésny vysledek ziskadvani téchto pracovnik(
pfed nakladovosti, coZ bylo v dob¢, kdy se ve velké mite hlasili uchazeci o praci
sami, pravé naopak. Zcela logicky v této dobé doslo k omezeni metod ziskavani
z vnitinich zdroj, protoZe pfi posunu pracovnika z délnické pozice na
administrativni vznikd firmé vétsi problém, nez pfi ziskavani uchazece o
administrativni praci. Nelze toto samozrejmé pausalizovat na vsechny firmy, ale
rozhodné na ty s velkym podilem délnickych profesi, coz jsou prevazné firmy
zabyvajici se vyrobou, nebo poskytovanim sluzeb bez vlastniho vyzkumu a
vyvoje, s efektivnim systémem fizeni.

Prikladem jeifirma A, ktera za vice nez 20 let své existence zvySila pocet
svych zaméstnancd 3,5 krat na soucasnych 680. Byla velmi dynamickou firmou,
kterd se velmi rychle rozvijela a zcela bez problém0 pfijimala pracovniky
z velkych firem v regionu, které omezovaly, nebo zcela rusily vyrobu. To firmu
vedlo ktomu, Ze persondlni oddéleni vnimalo jako pracovisté na
administrovani nové pfijimanych a propousténych pracovnikd. Obsazeni
manazerskych pozic proslo plynulym vyvojem stejné jako rdst firmy v jejim
stfediskovém a nasledné Utvarovém hospodareni.

Vroce 2013 se poprvé zacala firma vaznéji zabyvat fizenim lidskych
zdrojl a predevsim ziskavanim pracovnik(, protoze rQst firmy v této dobé jiz

nebylo mozno pokryt z databdze hlasicich se uchazecd. Firma proto zacala



vyuzivat rGzné metody ziskdvani novych pracovnikd zvnéjsich zdroj(, ale

zacala se také zabyvat vyhodnocovanim dcinnosti jednotlivych metod.

2 Cil prace

Cilem mé bakaldfské prace je popsat tyto metody, analyzovat jejich
ucinnost v jednotlivych sledovanych letech. Soucasné také popsat odliSnosti
jednotlivych metod, ktera jsou specificka pro dopravni a logistickou spole¢nost.

V teoretické casti mé bakalarské prace popisuji jednotlivé metody
ziskavani pracovnik(, jejich vyhody a nevyhody. V této ¢asti se také obecné
pojednava o trendech v praci personalniho managementu, o tom, které metody
jsou navzestupu a naopak a také o tom, co v soucasné dobé jednotlivé metody
ovliviiuje.

V praktické casti je proveden rozbor a vyhodnoceni pouzivanych metod
ziskadvani novych pracovnik(, ale také se zde snazim popsat zmény v praci
personalniho managementu. Podkladem tohoto rozboru a vyhodnoceni jsou
statistické Udaje o pohybu pracovnik( v letech 2014-2016 a k tomu dostupné
informace o tom, kde se nové pfichozi uchazeci o volnych pracovnich mistech
dozvédéli.

Radu informaci o persondlni praci jsem ziskala b&hem své brigddnické
prace vtomto oddéleni a pravidelnou diskusi o této problematice s majitelem
a jednatelem spolecnosti pro oblast ekonomiky a financi, do jehoZ gesce

personalistika spada a tuto pozici zastava po celou dobu existence firmy.



3 Metodika

Vyzkumny predpoklad ¢. 1 — Firma A prochazi zasadnimi zménami v pouzivani
metod ziskavani pracovnikd.

Vyzkumny predpoklad & 2 — Nejlevnéjsi a nejoperativnéjsi formou ziskavani
pracovnikd je vlastni reklamni potencidl firmy.

Vyzkumny predpoklad ¢. 3 — Uplatnéni starSich kandidatd (50+) v délnickych
profesich.

Vyzkumny predpoklad ¢. 4 — Uplatnéni Zzen v dopravni a logistické firmé.

| 7
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4 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojd jako strategicky a logicky promysleny postoj
k nejcennéjsimu fizeni toho, co organizace maji — lidé, ktefi vorganizaci
prispivaji bud individudlné, nebo spolecné k dosazeni urcitych cild. (Armstrong,
2007, s. 27)

V kazdé firmé, kterd ma zajem se dale rozvijet a rlst je fizeni lidskych
zdroji velmi dUleZity, stdle se vyvijejici a nikdy nekoncici proces. Optiméalné
nastavené fizeni lidskych zdrojd umozniuje nejenom firmu efektivné fidit, vést
ji k pInéni ocekavanych cild, ale hlavné udrzovat optimalni pomér mezi naklady
vynalozenymi na ziskavani novych pracovnikl, péci o stavajici pracovniky a
vykony, které tyto pracovnici odvadéji. Pokud personalni management dokaze
predvidat stfednédobé potfeby firmy, ale i operativné reagovat na kratkodobé
potfeby zasadné usnadnuje praci v managementu ve vyrobnich Utvarech.
SebelepSi manazer ve vyrobnim procesu nema sanci na Uspéch, pokud nemas
kym vyrabét nebo poskytovat sluzby.

Pro dobré fungovani persondlniho managementu je nezbytné dostavat
vcas pozadavky od manazer( vyroby a informace o uvazovanych zménach ve
firmé od TOP managementu. Pro dobré fungovani firmy je vhodné, aby
personalni manazer byl pfimo podfizen vedeni spolecnosti pfipadné
generalnimu fediteli a nepodléhal tak nikomu z TOP managementu, coz by
mohlo vést kuprednostriovani nékterych Gtvarl z pohledu persondlniho

zabezpeceni.

4.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Nejobecnéjsim uUkolem fizeni lidskych zdroji je, aby se neustdle
zlepsoval, a zdokonaloval vykon v organizaci. Splnit tento Ukol lze jen diky
pravidelnému zdokonalovani vSech zdroj, kterymi dany podnik disponuje.
Mezi nékteré z hlavnich zdrojd povaZzujeme: Materidlni zdroje, finan¢ni zdroje a
lidské zdroje. Rizenf lidskych zdrojd je tedy zamé&feno na zdokonalovani, a

neustalé zlepSovani vykonu pro danou firmu. (Koubek, 2012, s. 14)



Ukolem fizenim lidskych zdroj@ je vytvareni, udrzovani a zdokonalovani
procesu ziskavani pracovnikd.

Dalsim Ukolem je planovita péce o stavajici pracovniky, kam patfi
pfedevsim: vzdélavani, rekvalifikace, Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci.

Optimalizace firemnich bonusd poskytovany zaméstnancim, sledovani
podminek vkonkurencnich firmach a vcasné informovani o pfipadnych
zmeénach téchto podminek pfimo vedeni spolecnosti tak aby se predchazelo
pfipadnym odchodlm zaméstnancl za lepsimi podminkami.

Péce o byvalé zaméstnance v dlchodu, at uz formou jejich setkdvani nejlépe
v prostorach spolecnosti, ale i individualni setkavani pfi vyznamnych Zivotnich
jubileich.

Takova to zdanlivé maélo vyznamna soucast fizeni lidskych zdrojG vSak

mezi stdvajicimi zaméstnanci velmi pozitivné plsobi na image firmy a stadva se
vyznamnou soucasti stabiliza¢nich faktor{.

Vzhledem k tomu, Ze personalisté musi znat aktualni pfedpisy tykajici se
pracovniho prava a stim souvisejici problematiky musi byt personalni
management schopen pomdahat zaméstnancdm pfi reseni jejich legislativnich
problém({ a zmén. Napfiklad zmény v pracovni smlouvé, materskd dovolens,
preruseni pracovniho pomeéru z rdznych ddvod(l atd. V souvislosti s tim m(zZe
dobre informovany personalni management vyuzivat pfi své praci radu
dotacnich programu at uz z fondd EU, nebo ROP (regiondini operaéni program),
anebo vyuzivat aktudlni dotacni politiku Uradu prace za ucelem podpory
zameéstnavani urditych sociadlnich skupin ¢imz mdze firmé usetfit nemalé
penize a radé potencidlnich zaméstnancl napomoci k ziskani urcité odborné
zpUsobilosti. Nedilnou soucasti procesu fizeni lidskych zdrojd je i pdsobeni na
vedeni organizace aby vytvarelo takové podminky, které jsou minimalné
standardni vdaném oboru cinnosti pfipadné jesté lepsi tak, aby zajem
uchazec¢l o praci vtakové to organizaci byl co nejvétsi. Personalni
management musi mit vtomto sméru dostatecnou ddvéru od vedeni
spole¢nosti, musi dostat pfimérené pravomoci k ovliviiovani téchto podminek,
ale musi tudiz byt pfipraven nést i plnou zodpovédnost za to, Ze proces fizeni

lidskych zdrojG funguje tak, jak spole¢nost potrebuje.
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5 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikd je nejdilezitéjsi ¢innost, kterd ma jako hlavni tkol
prildkat dostatecné mnozstvi uchazecd na volnd mista, které organizace nabizi.
Sohledem na pfimérené ndklady a cas. Zaméstnanci, ktefi se zabyvaji
ziskadvanim, maji za Ukol rozpoznat a vyhledat nejvyhodnéjsi pracovni zdroje a
informovat lidi v organizaci o volnych mistech. Po tomto procesu dale nabizet
volna mista dal.

(Koubek, 2012, s. 126)

Velmi dilezité je, abychom si spravné definovali pozadavky na uchazece na
dané misto. V této fazi je velmi dUlezité, abychom vychazeli zdaného popisu
pracovniho mista, kvalifikacniho profilu a v neposledni fadé také pozadované
schopnosti pracovnika. Dale je dUleZité se rozhodnout, zda budeme obsazovat
volné misto pracovnikem zfirmy, nebo zda budu muset hledat pracovnika
mimo nasi organizaci. Poté se budu muset rozhodnout, jak budu budouciho
pracovnika a o danou pozici informovat.

(Kocidnova, 2010, s. 79)

5.1 Podminky ziskavani pracovniku

Zajemci o dané pracovni misto jsou velmi ¢asto ovlivnéni okolnostmi a
fadou podminek. Tyto podminky a okolnosti jsou vétSinou rozdéleny do dvou
skupin. Tyto skupiny jsou vnéjsi podminky a vnitfni podminky. Kazda
organizace by neméla zanedbat a podcenovat tyto podminky a okolnosti, které
by se jim mohli vymstit.

(Koubek, 2000, s. 101), (STYBLO, 2011)

Prace persondlniho managementu a tudiz i celkovy proces fizeni lidskych
zdrojU je zdsadné ovliviiovan legislativnimi podminkami v dané zemi pfipadné
i vdaném oboru podnikdni. Jednd se napfiklad o fiskdlni vydaje, délka
pracovniho tydne, limit prescasovych hodin, nezbytné periodické doby

odpocinku atd.
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Dalsi vyznamnou podminkou je ekonomicky potencial regionu,
nezameéstnanost vdaném regionu a celkova geopoliticka situace.

Dalsi podminky, které ovliviiuji proces fizeni lidskych zdrojQ, jsou takové,
které primo souviseji s danou firmou (vnitfni podminky). V prvni fadé je to
image firmy, vnitfni klima ve firmé, pracovni prostredi, péce o bezpecnost a
zdravi, péce o zZivotni prostredi, perspektiva jak firemniho tak osobniho rozvoje
a vneposledni fadé také mzdové podminky, pracovni doba, misto vykonu
prace, délka placené dovolené a benefity, které firma poskytuje svym
zaméstnancim. Optimalni nastaveni téchto podminek je naroc¢ny a
dlouhodoby proces, jehoz zastaveni ¢i preruseni mdze mit pro firmu nedozirné

nasledky.

5.1.1 Vné&jsi podminky

Jako vnéjsi podminky, které ovlivihuji ziskavani pracovniku, fadime: politicko-
legislativni podminky, v kterych jde o rovnopravnost vsech zajemcd, ktefi se
hldsi o praci, ddle o zaméstnavani cizincl, dodrzovani zaméstnavani urcitych
skupin lidi se zdravotnim postizenim. DalSimi podminkami jsou hodnotova a
profesné-kvalifikacni orientace osob a ekonomicky rozvoj regiond a zemi. Ve
kterych jde o zmény mezi poptavkou a nabidkou po pracovni sile. Dale jde o
vliv Zivotniho prostfedi, kam patfi populaéni vyvoj a mobilita obyvatelstva.

Podminky k vytvoreni novych pracovnich mist a preference zivotniho stylu.

5.1.2 Vnitini podminky

Vnitfni podminky dale rozdélujeme do dvou skupin. Podminky, které souviseji
s obsazovanim pracovniho mista a druhou skupinu tvofi podminky zabyvajici

se organizaci.

|12



Mezi podminky zabyvajici se organizaci fadime: Povést organizace, jeji
Uspésnost, image, sidlo, vnitfni klima organizace, péce o prostfedi firmy, o
zameéstnance a jejich pribuzné, byvalé zaméstnance, motivace zaméstnancd,
perspektivu firmy.

Mezi podminky souvisejici s obsazovanim pracovnich mist zafazujeme: naroky
na danou pracovni pozici, charakter dané prace, pracovni podminky (pracovni
doba, typ prace, misto vykonu prace, rozsah prace, urlité podminky a
kompetence prace)”.

Vytvareji se tim tak kritéria, na jejichz zakladé se dale bude uchazec posuzovat

pomoci testovani nebo pfi vybérovych pohovorech.

1. Prilakani uchazecl — v této fazi jde o prozkoumani a vyhodnocovani riznych
uchazedcl uvnitf nebo mimo podnik, inzerovani, poradci nebo vyuziti urcitych
agentur.

V prvnifadeé jde o rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti téch nejvhodnéjsich zdrojU
potencidlnich uchazecd. Pokud se v této fazi setkdme s néjakymi obtizemi jako
je napfiklad udrzeni nebo pfildakani zdjmu uchazecd musime vypracovat
predbéznou studii faktor(. Tato studie by mohla pomoci v pfildkani nebo
naopak k odrazeni uchazecd. Jde tedy o silné a slabé stranky organizace jako
zaméstnavatele.

2. Vybirdni uchazecld — v této fazi se zamérujeme na: tfidéni zadosti, pohovory,
testy, hodnoceni, assessment centra, nabizeni prace, ziskani referenci a
priprava pracovni smlouvy.

Mezi hlavni metody vybirdni uchazecl je: pohovor, assessment center a testy
pracovni zplsobilosti.

Typy pohovor(:

1. Individudlni pohovor

IndividuaIni pohovor se radi jako nejbéznéjsi metodu pro vybér pracovnikd.
Vtomto pohovoru jde o diskuzi mezi ¢tyfma ocima. Tato diskuze poskytuje
nejlepsi pfilezitosti jak suchazeCem navazat uUzky kontakt mezi nim a

vedoucim pracovnikem, ktery vede pohovor. Je zde i riziko nebezpedi chybného
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nebo povrchniho rozhodnuti, tim paddem je divod pro praktikovani série
individualni pohovor(. Nebo jako druhou moznosti je vést pohovor pred

panelem tazatel0.

2. Pohovorové panely

Jde o pohovor vedeny skupinou dvou nebo vice lidi, ktefi provedou
pohovor sjednim uchazecem. Nejcastéjsi kombinaci vedeni pohovoru je
personalista a liniovy manazer. Tento panel sniZzuje vyskyt pfekryvajicich otazek
béhem pohovoru. Nejvétsi vyhodou tohoto panelu je diskuze mezi zkousejicimi
o daném uchazedi, ktefi mohou mezi sebou diskutovat o svych dojmech, a

pocitech a chovani uchazece béhem pohovoru.

3. Vybérova komise

Vyhodou vybérové komise je, Zze umoznuje rdznym lidem, aby se podivali
na uchazece a potom spolecné porovnali své poznatky. Nevyhodou této
komise je sklon k pokladani nahodnych a neplanovanych otazek uchazeci, kdy
predsudky a stanoviska dominujicich lidi v komisi mohou prevazit nazory
ostatnich c¢lenl a uchazec neni schopen zjednat si spravedlnost, protoze
vmalo pfipadech je jim dovoleno, aby mohli rozvinout svoje myslenky a
argumentovat ve svij prospéch. Vybérovd komise dava casto prednost
uchazedlm se sebejistym a vyre¢nym prednesem, kde ¢asto prehliZzeji slabiny

uchazecl vyvolavajicich pfi povrchnim zkoumani priznivy dojem.

4. Assessment center

Komplexnéjsi pfistup. Poskytuje dobré pfilezitosti pro posouzeni toho,
do jaké miry uchazedi vyhovuje kultura organizace. Umoznuje to pozorovani
chovani pfi rGznych nebo typickych situaci. Soucdasti tohoto postupu je i fada
testd a strukturovanych pohovorl. Uchazecdm se poskytuje moznost, aby se
vcitilido organizace ajejich hodnot, které jim dale pomohou v rozhodovani, zda

jim tato prace vyhovuje Ci nikoliv.
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6 Metody ziskavani pracovnikt

Jde o specificky postup osloveni a prilakani uchazecd o zaméstnani.

V prvni fazi je potfeba oslovit urcity okruh lidi a dat jim na védomi, ze
existuji volnd pracovni mista v organizaci. Tyto metody by méli uchazece o
volna pracovni mista motivovat. Podle toho zda chceme ziskavat pracovniky
z vnitfnich nebo zvnéjsich zdrojd zvolime-li vhodnou metodu. Pokud se
pokusime ziskat uchazece z vnitfnich zdrojd, nabizi se jednodussi a levnéjsi
metody, ale s tim souvisi i mensi rozsah oslovenych (inzerce na internetu,
doporuceni soucasného zaméstnavatele, vnitropodnikova elektronicka posta,
mistni nasténka na frekventovaném misté — napfiklad kantyna, rozdavani
letdkd napriklad se mzdovymi pdskami, rozesilani zdroji pomoci elektronické
posty).

U vnéjsiinzerce zaleZzi, jak velky okruh uchazecl chceme oslovit, dle toho
volime i riznda média — napriklad regionalni denik ¢i tydenik. VyuZiti méstskych
hromadnych prostfedkd. Velmi casté spoluprace jsou s drady, Skolami a
inzertni a reklamni agentury. Potencidlniho pracovnika mdze osloviti pfimo, ale
je dllezité, aby persondlni management ve firmé mél prehled o podminkach
okolnich spolecnosti, abychom pracovnikovi nenabizeli horsi podminky, ktera
ma nyni (Sikyf, 2012, s. 56).

Pouzita metoda je zdsadné ovlivnéna lokalni situaci na trhu prace,
pozadavky, které mama na potencionalniho pracovnika, ¢as, ktery mama na
ziskani pracovnika, jak zasadni je tato pozice pro organizaci a v neposlednifadé
kolik prostredk( na ziskani pracovnika m{Zzeme investovat.

(Koubek, 2012, s. 135).
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6.1 Clenéni metod

6.1.1 Uchazeci se nabizeji sami

Pokud ma firma v regionu dobré jméno coz znamena, ze se rozviji,
pouzivd moderni technologie a prostfedky, stard se o vzdeélavani svych
zaméstnancl a ma dobrou a stabilni mzdovou firemni politiku (v Zadném
pfipadé se nejednd o firmu, kterd ma zpozdéni ve vyplatdch mezd). Je vak
nutné aby se tyto informace dostavali do podvédomi lidi, coz je také nelehkym
Ukolem persondlniho managementu, protoZe od stavajicich zaméstnanci toto
nelze ocekavat, nebot si zvySenym zdjmem potencidlnich zaméstnanc(
vytvareji konkurencni prostfedi, které na né vyviji tlak. Pokud je vtéto véci
personalni management Uspésny, uchazedi se prakticky nabizeji sami se svymi
nabidkami. (Kocidnova, 2010, s. 88).

Vyhody:

Velkou vyhodou je, Ze nemusi organizace poradat nakladné inzertni a
naborové kampané. Firma si mdze vytvofit databdze momentadiné
nepotrfebnych uchazecd, vhodné s nimi pracovat pro pfipad, Ze se v budoucnu
objevi pozice, na které by tito uchazedi byli pouzitelni a také témto uchazecim
mudze nabidnout sezonné ¢i docasné praci, kterd neodpovidd pIné jejich
kvalifikaci ¢i nesplfiuje predstavy téchto uchazecd.

Nevyhody:

Tato metoda mavsakisvé nevyhody. Klade zvysené naroky na personalni
management zhlediska evidence a nutnosti citlivého zachazeni
s uchazecskym potencidlem, protoZze ne vzdy se nabidka a poptavka
pracovnich pozic shoduje, ba pravé naopak (Murphyho zakon). Spatnd préce
persondlniho managementu mize negativné dopadat na jméno firmy a také
spoustu potencidlnich uchazecl v budoucnu odradit. Nevyhodou této metody
je postupny prichod uchazecl i v relativné Sirokém c¢asovém pasmu, coz velmi
c¢asto neumoznuje jejich kvalitativni porovnani a tudiz neumoznuje optimalni
vybér zsirsiho okruhu uchazeclO vtu pravou chvili, protoze je velmi
nepravdépodobné, Ze uvolnéné pracovni misto mUdzZzeme ponechat dlouhou

dobu neobsazené. (Koubek, 2012, s. 135-136).
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6.1.2 Doporuceni kandidata

Dalsi metodou je doporuceni zameéstnance firmy. Tato forma ziskavani
pracovniku sehrava v soucasné dobé vyznamnou roli. Soucasni zaméstnanci
musi byt adekvatné motivovani k tomu, aby vibec nékoho shanéli, anebo se
zabyvali myslenou vhodnosti néjakého kandidata ze stavajicich zaméstnancy.
(Kfizek, 2014, s.111).

Vyhody:

nizsi naklady na ziskavani, ale na druhou stranu i moznost pfivydélku
stavajicich, aktivnich zaméstnancl. Vyhodou je jednodussi adaptabilita nového
zaméstnance pokud prihdzi do kolektivu, kde nékoho zna a kde ho nékdo
doporucil,coz nemusivzdy platit v pfipadé, Ze personalni management pfivede
zcela ciziho a nezndmého uchazece.

Nevyhody:

NejvétsSi nevyhodou této metody je urcité mala operativnost a rychlost
v osloveni potencidlnich uchazecd, mize vést ik uréitému protekcionismu, kdy
se mUze néktery ze zaméstnancl snazit na misto doporucit nékoho zndmého
¢i dokonce rodinného pfislusnika aniz by byl stoprocentné presvédcen o tom,
Ze tuto praci zvladne, ale spoléhda na to, ze se postupem ¢asu zaudi, a kdyz uz
ve firmé jednou je, takZze v ni i zOstane. Takto zmiflovand nevyhoda se mQze
vjiném pripadé projevit i zcela opacné a to jako vyhoda v pfipadé Ze
zaméstnanec pfipravuje (napfiklad svého potomka) jako svého nasledovnika,
kterému zcela pochopitelné vénuje v predavani zkusenosti a informaci
maximalni péci coz nemusi platit u dosazeného uchazece.(Koubek, 2012, s.
136).

6.1.3 PFimé osloveni jedince

Tato metoda se pouziva na pfimé oslovené vyhlédnutého jedince, jehoz
kvality zname. To znamena, Ze personalni management odvadi dobrou praci a
monitoruje vhodnym zpdsobem tento okruh lidi. Ktomu vyuzivd odborny tisk,

odborné seminare a osobni kontakty. Pri této metodé je tfeba si uvédomit, ze
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tak jak oslovime my pracovnika v cizi organizaci muze totéz udélat tato
organizace smérem knam.  (Kfizek, 2014, s. 111),(Koubek, 2012, s. 136).
Vyhody:

Pokud je osloven spravny zakaznik eliminuji se naklady na jeho zaskoleni
a odborny vycvik a naklady na inzerci. Dalsi vyhodou je v pfipadé dohody
rychlost realizace.

Nevyhody:

Moznost vypocditavosti osloveného Cclovéka a jeho nepfimérené
pozadavky a samozfejmé i jistd ovéfena opatfeni od firmy, ze které
zameéstnance ziskame. Tato metoda se pouziva na ziskani pozic vysoce
odbornych pracovnik, ale v posledni dobé pfi katastrofdlnim nedostatku
predevsim délnickych profesi napfiklad ridi¢d se tato metoda stéle vice vyuziva
na ziskavanii téchto pozic.

(SikyF, 2012, 5. 76). (Koubek, 2012, s. 136).

6.1.4Vyvésky

Pouzitim vyvések mdzeme informovat o volnych pracovnich pozicich, ale
i podminkach, které na tyto pozice nabizime. Jedna se o levny, nenarocny a
velice operativni zpdsob osloveni urditého okruhu lidi. Vyvésky se umistuji na
nejvice frekventovand mista ve firmé (vratnice, kantyna, pokladna, mzdova
Gctarna atd.).

Pokud chceme oslovit Sirsi okruh lidi je nutno vyuzit vyvésku na verejném
misté, pfipadné (pokud to umozifiuje legislativa) vyuzit i vlastni vyrobni
prostfedky (dopravni firma autobusy, zadni ¢ela navésl), pfipadné vlastni
vyrobky ¢i operativné zadni stranu vydavanych Gc¢tenek.(Kfizek, 2014, s. 111).
Vyhody:

Moznost velmi rychle reagovat na vzniklé situace a dale je pozménovat
a upravovat a také podrobné popisovat tak aby uchazeci mohli posoudit
vhodnost pozice vzhledem kjejich schopnostem. Nizké naklady. A v pfipadé

dobrého grafického a textového zpracovani i urcité zviditelnéni firmy.
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Nevyhody:

Zaméreni na omezeny okruh uchazeci, urcitd neochota a nechut lidi ¢ist
velké mnozstvi letdkd, inzerdatl a mnohdy i nedlvéra v aktudlnost a pravdivost
téchto informaci. Ztoho vyplyva, Ze se tato metoda nehodi pro ziskavani
kvalifikovanych specialistd (nebot tito se u takovych to vyvések zridkakdy
vyskytuji). Uréité se tato metoda hodi pro osloveni studentl, nebot tito nejsou
jesté presyceni obrovskym kazdodennim zatizenim z takovych to nabidek. Na
urcitych mistech lze pouzit také poutace s odkazem na internetové stranky, kde
Ize ziskat podrobné informace, kontakty atd. (Koubek, 2012, s. 137),(Kocidnova,

2010, s. 88).

6.1.5 Letaky vkladané do postovnich schranek

Tato metoda je velice pfibuzna s formou vyvések a poutacl. Je zalozena
na vkladani letdkd do periodického tisku pfipadné na individudlnim dorucovani
do postovnich schranek. Je to metoda aktivnéjsi a oslovuje intenzivnéjsi nez
vyvésky a poutace.

Vyhody:

Rychlost, operativhost. Pofad, ale i relativné nizké naklady. Moznost
cilené oslovit uchazele snejvhodnéjsi polohou (geografické hledisko).
(Koubek, 2011, s. 84).

Nevyhody:

V soucasné dobé urcitd alergie na obrovské mnozstvi reklamnich letakd,

které lidé z velké Casti neCtou a vyhazuji. Nevyhodou je, Ze se hodi pouze pro

urcité druhy prace (napfiklad — sezonni brigddy). (Kocidnovd, 2010, s. 88).

6.1.6 Inzerce v komunikacnich prostiedcich

Velice rozSifenou metodou je inzerce ve sdélovacich prostredcich, at uz
jsou to noviny a casopisy s celostatni plsobnosti nebo regiondlni periodika,
pfipadné odborné specializované tiskoviny. Dalsi moznosti je bud celostatni

nebo regiondlni televize nebo radia. (Kfizek, 2014,s.111).
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Vyhody:

Osloveni nepomérné velkého poctu lidi, relativné rychle a je to i spojeno
s urcitym zviditelnénim firmy.
Nevyhody:

Vysoké naklady a mnohdy i ¢asové narocné zpracovani inzeratu Ci

reklamniho spotu (Koubek, 2012, s. 138).

6.1.7 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Spoluprace firem se vzdélavacimi institucemi zaujima v sou¢asné dobé
vyznamnou pozici pfi ziskadvani pracovnik(. Jednd se vétsinou o vzajemnou
spolupraci firmy a skoly ¢imz je zajistén prisun mladych odborniku, propagace
firmy mezi studenty a vétSinou je to i spojeno sjistou podporou Skoly i
studentd ze strany firmy. Firmy tak mohou c¢aste¢né ovliviiovat u studentd
predstavy o jejich budoucim zaméstnani jiz pfi studiu. (Kocidnova, 2010, s. 87).
Vyhody:

Jedna se oboustranné prospésnou spolupraci, kdyz Skoly pomahaji
vybirat vhodné studenty a firmy mohou napomahat v ovérfeni teoretickych
znalosti v praxi. Jesté pred ukoncenim studia si mGze jak student, tak firma
provérit druhou stranu formou napfiklad letni brigady.

Nevyhody:
Nevyhodou metody je mald operativhost vobsazovani volnych

pracovnich pozic. (Koubek, 2012, s. 138-139).

6.1.8Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacnich
systému
Firmy, které maji vlastni odborovou organizaci, mohou vyuZivat jejich
informacnich systém(. Tato metoda se uplatriuje v zemich a oborech, kde maji

prislusné odborové svazy, silnou pozici, jsou tudiz dobfe organizované, maji

vlastni dobre fungujici informacni systém.
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Vyhody:

Velmi nizké ndklady. Dobré vztahy s odbory.
Nevyhody:

Osloveni pouze téch uchazedd, ktefi jsou organizovani v odborech, coz
jsou prevazné pouze délnické profese.

(Koubek, 2012, s. 139).

6.1.9 Spoluprace se sdruzenim odborniki a védeckych
spolecnosti

Tato metoda ziskavani pracovnik( se tykad pouze velmi Uzkého okruhu
firem, jelikoz tato specializovana sdruzeni nabizeji pouze Uzce specializované
odborniky. Pro firmy, které takovéto specialisty hledaji je to vSak mnohdy jedina

moznost jak je ziskat.

Vyhody:

Firma, kterd tuto metodu vyuzije, se mizZe spolehnout na vysokou miru
seridznosti a spolehlivosti. Soucasné se u této metody spoluprace s odbornou
instituci neocekavaji vysoké naklady.

Nevyhody:

Nevyhodou této metody je vysoka pravdépodobnost, ze se pokousime

ziskat odbornika, ktery si je védom svych kvalit, a proto musi nase nabidka byt

nadstandardné zajimava. (Koubek, 2012,s.139). 18

6.1.10 Spoluprace s urady prace

Spoluprace firmy suUfadem prace je zasadné ovlivnéna mirou
nezameéstnanosti vdaném regionu, ale i kvalitou prace pfislusného Uradu.
Pokud je spoluprace dobra, je to vyhodné jak pro firmy, tak pro uchazece o

praci. (Kfizek, 2014,s.111).
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Vyhody:

Nizké ndklady na ziskdni zaméstnanc(, dobrd informovanost o jejich
schopnostech i dosavadni praxi, moznost spolupracovat suUrfadem na
rekvalifikaci nebo zvySeni odbornosti uchazecd coz mize Urad prace uhradit. U
nékterych skupin uchazecld o praci mdze Urad dokonce poskytnout prispévek
na jejich zaméstnavani (ZTP, propusténi vézni).

Nevyhody:
Velmi omezeny okruh uchazecl o praci, vétsSinou velmi nizkd odbornost,

mnohdy i maly zajem praci ziskat. (SikyF, 2012, s. 76).

6.1.11 Vyuzivani personalnich agentur
Metoda vyuzivani persondlnich agentur je u fady firem urcitd forma

outsorsingu vlastniho personalniho managementu. Jedna se o firmy, které

nabizeji ziskdvani pracovnikd vétsSinou odbornikd nebo vyssiho managementu

na objedndvku dle uréenych pozadavk(. Zastupce firmy se potom spolu

s pracovnikem persondalni agentury Ucastni finalniho pohovoru svybranym

kandidatem, tak aby mohl spolehlivé rozhodnout o jeho vhodnosti.

(Krizek, 2014,s.111).

Vyhody:

Pokud je vybrana persondlni agentura skutecné kvalitni dokdze vhodnost
kandidata posoudit vtakovych detailech a souvislostech co by bézny
personalni management ve firmach nemohl zvlddnout (zvladani stresu,
schopnost samostatného rozhodovani, schopnost fidit a podfizovat se atd.).
(Koubek, 2012, s. 140).

Nevyhody:
Nevyhodou jsou velmi vysoké naklady a mnohdy velka casova narocnost.

(Siky¥, 2012, s. 76).

6.1.12 Vyuzivani pocitacovych siti

Nejlevnéjsi, nejmodernéjsi a nejrychlejsi zplsob oslovovani velkého
mnozZstvi potencidlnich pracovnikd. M{Ze to byt formou webovych stranek,

umisténi své nabidky prace nebo sdileni informaci mezi uzivateli. Pokud maji
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firmy na svych webovych strankach pravidelné aktualizovanou nabidku volnych

mist je pfedpoklad, Ze je i pravidelné navstévovana.

Vyhody:

Pokud ma firma svého spravce tak se jedna o velice operativni metodu
za relativné nizkou cenu. (Armstrong, 2007, s. 353).
Nevyhody:

Osloveni pouze omezeného okruhu uzivatelQ, uréitd mira neddvéry na zékladé
negativni zkusenosti s neseriézni nebo dokonce podvodnou nabidkou. VyuZivani
socidlni siti kziskdvani pracovniku je vsoucasné dobé vnejrychleji se rozvijejici

metoda, kterd vsak oslovuje stdle mladsi a mladsi uchazece.
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7 Dokumenty pozadované od uchazecii o

zameéstnani

Firma od vSech uchazell o zaméstnani poZaduje Zivotopis, vypis
z trestného rejstfiku, doklady o dosazeném vzdélani a praxi a v neposledni fadé
i osobni dotaznik. Dalsi ¢ast pozadované vstupni dokumentace se lisi podle
typu obsazované pozice. Pokud obsazovana pozice vyzaduje jesté jiné
osvédcenio zpUsobilosti vykonavat tuto praci, predklada ji pri ndstupu do prace
(fidi¢sky prakaz, profesni prikaz a jerabnicky prakaz atd.).

Jesté pred nastupem musi zaméstnance absolvovat u zavodniho |ékare
zdravotni prohlidku a potvrzeni o zpUsobilosti vykondvat danou pozici. Od
uchazecl na pozice stfedniho a vy$siho managementu pozaduje organizace

jesté motivacni dopis.
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8 Zdroje pracovnikt

Koubek (2007.s.129-131) ve své publikaci uvadi, Zze ve vyspélych zemich
davaji spolecnosti prednost vybéru pracovnikl z vlastnich fad.

Snazi se tak soucasné spojit dvé vyhody a to je Uspora nakladl na
ziskavani pracovnikd jejich zaskoleni a spoléhaji na dobrou znalost vliastniho
zaméstnance a tudiz i jeho vhodnost na uvazovanou volnou pozici. Snazi se
timto eliminovat pfijeti nevhodného kandidata zvenku, jehoZz schopnosti
zastavat volnou pracovni pozici se plné projevi, az pouzité dobé. Pokud vsak
musi organizace pfistoupit k pokryti volného pracovniho mista zvnéjsich
zdrojU, je dobré, aby se dopredu pokusila ziskat o potencionalnim zaméstnanci
maximum informaci i za cenu zvysenych nakladu.

V nize uvedenych podkapitolach zjistime vyhody a nevyhody pfi volbé

vnéjsich a vnitfnich zdrojd pracovnikd podle Koubka.

8.1 Vnitini zdroje pracovnikii

Pokud ma spolec¢nost moznost vybéru kandidatu z vnitfnich zdrojd ziskava
vyhodu vtom, Ze daného kandidata znd, vi, co od ného mize oclekavat a
eliminuje tak naklady na jeho poznavani, zaskolovani a adaptaci. Vyhodou je
také to, ze dany pracovnik ma urcité zkusenosti s firemni kulturou, pracovnim
prostfedim a zna také své spolupracovniky. Kariérni postup v ramci organizace
plsobijako motivacni faktor nejen pro daného pracovnika, ale i pro ostatni. Na
zameéstnance toto pdsobi pozitivné vtom, Ze ma firma zdjem na jejich
profesnim r0stu. Takovy to zaméstnanec mdze na nové pozici vyborné vyuzit
dosavadni zkusenosti, znalost prostredi a ostatnich zameéstnancd.

Takové to kariérni postupy mohou vsak u ostatnich zaméstnancd vyvolat
negativni reakce at uz z divodu zavisti nebo pocitu vlastniho nedocenéni. MizZe
s tim byt spojena neochota s takto povysenym pracovnim spolupracovat nebo
dokonce snaha dokazovat, Ze to byla Spatnéa volba. Takové to reSeni mdze proto

dost zdsadné ovlivnit vztahy na pracovisti a i pres usetfené ndklady mUze byt
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horsim Ffesenim nez pfijeti pracovnika z venku. Pokud se firma soustfedi pouze
na obsazovani pozic z vnitfnich zdrojd, pfipravuje se o mozny pfinos v novém
pohledu na systém fungovani firmy c¢lovékem z venku, ktery nefunguje delsi
dobu v zabéhnutych kolejich.

Pro zaméstnance je velmi dillezity pocit a presvédceni, Zze s nimi firma
poclitd, Ze si vsSiméa kvality jejich prace, jejich rdstu i jejich pfipadného
sebevzdélavani. V takové to spolecnosti se da predpokladat, Zze pfi jejim rozvoji
a otvirani novych pracovnich pozic budou tito pracovnici osloveni a bude jim
toto misto nabidnuto, pokud na to budou jejich schopnosti stacit. U rady
velkych firem svétsim poctem zameéstnancl viadach vyssiho a stfedniho
managementu se vyuziva nejenom kariérniho postupu, ale také stridani
zaméstnancl na jednotlivych fidicich pozicich, coz umoZiuje zaméstnancim
opustit stereotyp stavajici prace a pro zaméstnavatele pfinos v novém pohledu
na novou pozici aniz by musel byt tento zaméstnanec pfijat z vnéjsich zdroja.
Tento takzvany kolobéh manazer( vsak prindsi ¢asto komplikace v komunikaci
s obchodnimi partnery, nebot si vzajemné musi zvykat na novy zpUsob
komunikace, ale mnohdy i na jiné parametry spoluprace.

Ne vzdy se vSak spole¢nosti podafi udrzet stavajici pocet zaméstnancd,

zvlasté kdyz investuje nemalé penize do novych technologii a vénuje se

inovacim vyroby za Uc¢elem Uspory pracovnich sil a tudiz i provoznich nakladd.

8.2 Vnéjsi zdroje pracovniku

Pfi ziskadvani pracovnikl z vnéjsich zdrojd se da oclekdvat nepomérné
Sirsi spektrum uchazec(, pro které mUze nova pozice ve spolecnosti byt novou
vyzvou. Je nutno vybrat toho nejvhodnéjsiho kandidata, u néhoz se optimalné
prolinaji povahové vlastnosti, zkusenosti a motivace pro danou praci. Takovy
to lidé mohou byt pro firmu zdrojem novych nadpadd, zdrojem zmén v mnohdy
zkostnatélych strukturach a v neposledni fadé mohou také vytvaret zdravé
konkurencni prostrfedi mezi stavajicimi zaméstnanci. Firmy u téchto lidi mohou
také vyuzivat jejich cenné zkuSenosti z predchoziho zaméstnani a mohou byt

také zdrojem Ffady ddlezitych obchodnich kontaktd. (Koubek, 2007.s.129-131)
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Pri ziskavani takovych to lidi prevazné do stfedniho a vysSsiho
managementu je nutno pocitat se zvysenymi naklady na jejich osloveni,
narocny proces vybéru, ale také jejich zaskoleni, adaptaci ve firmé a mzdové
naklady po celou dobu adaptace nez za¢nou firmé néco pfinaset.

Novy zameéstnanci mohou do firmy prichdzet bud z Ufadu prace, nebo
absolventi skol a ucilist. Ddale zaméstnanci, ktefi chtéji zménit stavajici praci
anebo zameéstnanci, ktefi prichazeji do firmy zdGvod( lepsi nabidky.
V soucasné dobé je u vétsiny délnickych profesi a pozic s nizsi kvalifikaci zcela
bézné, Ze se firmy o tyto pracovniky pfetahuji, nabizeji jim stdle lepsi a lepsi
podminky coz mnohdy vede ke zneuzivani ze strany zaméstnancd a velké
fluktuaci. Pro zaméstnavatele se mnohdy z dGvodu nedimeérného zvysSovani
nakladd na tyto zameéstnance stdva rada provozu nerentabilnich a musi je rusit
anebo nahrazovat zahrani¢nimi agenturnimi pracovniky, ktefi nejsou pro firmu
tak nakladni a jejichz pocty se daji ze dne na den upravovat, aniz by se musel
Fesit Zakonik préce. Rada firem by v souc¢asné dobé bez téchto agenturnich
pracovnik( nebyla schopna fungovat. Pokud to umozni provozni podminky tak

firmy vyuZivaji na méné kvalifikovanou praci brigadniky, at uz jsou to studenti,

zeny vdomacnosti, dichodci pfipadné zaméstnanci, ktefi si chtéji pfivydélat.
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9 Charakteristika spolecnosti

Obrazek 1: Logo firmy

ANEXIA

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setreni)

Anexia s.r.o. je nejvétsi dopravni a logistickou firmou v okrese Rakovnik.
Jeji sou¢asna podoba prosla zna¢né pestrym vyvojem. Zacatek tradice se
datuje na rok 1949, kdy vznikl dopravni zdvod CSAD Rakovnik v ramci
celorepublikové dopravni spole&nosti CSAD, kterd byla fizena na krajskych
Urovnich. V roce 1991 doslo k rozpadu CSAD KNV Praha na jednotlivé statnf
podniky, z nichZ jeden byl statni podnik CSAD Rakovnik. Vroce 1992 byla
zalozena firma ANEXIA s.r.o., kterd méla 4 spolecniky a byla vytvorena za Uc¢elem
privatizace stdtniho podniku CSAD Rakovnik. Privatizace byla Usp&&né
ukon&ena v dubnu 1994 a vznikla firma CSAD Rakovnik ANEXIA spol. s.r.o.
V ndzvu byl Umysiné zanechdn pojem CSAD, jelikoZ to byla zndma firma
s tradici, coz bylo vté dobé znac¢nou vyhodou. Vté dobé méla firma 170
zameéstnancd, provozovala 50 ndkladnich vozidel LIAZ a Tatra a 45 autobusd
Karosa na vnitrostatnich linkach a zajezdech. K tomu jesté provozovala sbérnou
sluzbu, ktera byla postupem casu vytlacena systémem zasilkovych sluzeb, a
dale v aredlu firmy fungovaly dilny pro vlastni potfebu.

Od roku 1996 zacala firma postupné obnovovat a rozsifovat vozovy park
nakladni dopravy vozidly DAF a zacala provozovat mezinarodni dopravu a
spedici. Po skonceni Zivotnosti zdjezdovych autobusl se firma soustredila
v osobni dopravé pouze na dopravni obsluznost a pfilezitostnou tuzemskou
zajezdovou dopravu. V roce 2002 ziskala firma status autorizovaného servisu
DAF a zacala se vénovat servisovani téchto vozidel a prodeji ndhradnich dild.

V roce 2004 doslo kvybudovani prvniho logistického skladu v rozloze 5000
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metrd ctverecnich a také doslo na konci roku ke zméné nazvu, kdy bylo
vypusté&no CSAD a firma se prejmenovala na ANEXIA s.r.0. V roce 2008 zakoupila
firma pozemek v prdmyslové zéné, kde vybudovala logistické distribuéni
centrum o velikosti 8000 metrd Ctverecnich s kapacitou 15000 paletovych mist
s poloautomatickym systémem zaskladnovani a vyskladnovani od Svédské
firmy BT. Vté dobé uz méla firma 450 zaméstnancl a provozovala 120
nakladnich vozidel DAF a 60 autobusd Renault a Iveco. Kzdsadnimu obratu
v logistické ¢innosti doslo v roce 2012, kdy firma zakoupila sousedni aredl na
vyrobu obkladacek a béhem 2 let vtomto aredlu vytvofila dalsi skladovaci
objekt o velikosti 14000 metrd ctverecnich a vystavéla halu o velikosti 4000
metrd ctverednich na ruéni manipulaci s hotovymi vyrobky (etiketovani,
kontrola kvality, mixovani, kompletace, prebalovani atd.. Vroce 2016 se
podarfilo ziskat v oblasti logistiky dalsi zasadni zakazky, které si vyzadaly jednak
investici do odstavnych a manipulacnich ploch o velikosti cca 20000 metr{
¢tvere¢nich a vystavbu dalsi skladovaci haly o velikosti 10000 metr{
¢tverecnich s kapacitou cca 20000 paletovych mist. K31. 12. 2016 firma
zamé&stndvala 675 zamé&stnancl véetn& DPP a DPC, kterych bylo cca 60, kromé&
toho vyuzivala na praci 50 agenturnich zaméstnancCl denné a také 50 véznd
denné. Firma funguje na bazi Utvarového hospodareni, pfi cemz v Cele kazdého
Utvaru stoji manaZer. Skupina téchto manazer( tvori provozni vedeni firmy a
pfimo podléhd vedeni spolecnosti, které se sklada ze tfi spolecnik(, ktefi jsou
soucasné i jednateli firmy. Nejvice zaméstnancld ma Utvar logistiky, nejvétsi
obrat vytvari naklad a spedice. Dalsim Utvarem je osobni doprava a nejmensi
co se tyce obratu a poctu zaméstnancl je Utvar servis DAF. Kromé téchto
vyrobnich Utvarl je vedeni spolecnosti podrfizen Gtvar IT a ekonomiky,
technické oddéleni a asistentka jednatele. Pravni sluzby firmy zajistuje externé.
V soucasné dobé firma dosahuje rocniho obratu cca 700 000 O00kc z ¢ehoz asi
45% vytvari utvar nakladni dopravy a spedice, 30% Utvar logistiky, 15% osobni

dopravy a 10% servis DAF.
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Graf 1: Rozdéleni obratu dle dtvari ve firmé

Rozdéleni obratu dle utvaru

utvar nakladni
dopravy a spedice
45%

utvar logistiky
30%

M Gtvar nakladni dopravy a spedice W Utvar logistiky ~ m osobni doprava 10% servis DAF

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Struktura zaméstnancu

Ridici Ridici Opravéfi | Ridi¢i VZV a | Operétofia Ostatni TH

naklad autobus skladnici manipulanti délnici P
u u

161 65 36 185 127 18 83
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Graf 2: Jaka je struktura zaméstnancy ve firmé procentudlné?
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ETHP

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)
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Graf 3: Jaka je struktura zaméstnancu ve firmé?

Il.ll i

Ridici Ridici Opravafi Ridi¢iVZVa Operatofia Ostatni
nakladu autobusu skladnici manipulanti délnici

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Ze struktury zaméstnancd vyplyva jednak vysoky podil profesi, které
jsou prevazné doménou muzl, byt v posledni dobé se v téchto profesich
objevujiiZzeny. Dale ze struktury zaméstnancd vyplyva vysoky podil délnickych
profesi, které se velmi téZko nahrazuji néjakymi modernimi technologiemi, a
proto vsoucasné dobé na takové to typy firem velice nepfiznivé plsobi
minimalni nezaméstnanost a také ne UpIlné dokonald legislativa, ktera urcité

procento lidi nepfinuti nikdy pracovat.
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Graf 4: Jaké jsou vniti'ni metody ziskavani pracovniki ve firmé?
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Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Tato metoda ziskdvani pracovnikl je pro firmu z uréitého pohledu levna
a jednoduchad, soucasné i relativné bezpecnd, ma vSak i svoji stinnou stranku,
protoze musi najit z vnéjsich zdrojl nové zaméstnance na plvodni mista téch,
ktefi své pozice zménili. V roce 2014 se z vnitinich zdrojd ziskali 3 pracovnici —
fidi¢ autobusu postoupil na pozici dispecera, coZz znamena, Ze nejenom
detailné zna praci svych podfizenych, ale nezanedbatelnou vyhodou je i to, ze
v pfipadé potfeby mUze tuto pozici kdykoliv zastoupit. Dalsi zaméstnanec
ziskany z vlastnich zdrojd byla hlavni Gcetni, kterd postoupila z pozice fadové
Ucetni. Treti pripad, kdy fidi¢ vysokozdviZzného voziku postoupil na pozici
sménového preddka. Vroce 2015 se mechanik (opraval) s maturitou
individualné doucil anglicky jazyk a posunul se na pozici prejimaciho technika
servisu. Dva sménovi pfedaci v logistice postoupili na pozici sménového mistra,
a dva skladnici postoupili na pozici sménového predaka. V roce 2016 dispecer
nakladni dopravy se stal obchodnim zastupcem firmy pro oblast nakladni
dopravy a spedice a administrativni pracovnice nakladni dopravy postoupila na

pozici dispecerky. Sménovy mistr vlogistice se stal vedoucim jednoho
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z provozu logistiky, sménovy prfedak postoupil na pozici smé&nového mistra a
fidi¢ vysokozdvizného voziku na pozici sménového predaka.

Graf 5: Jaky je celkovy pocet ziskanych pracovnik(?
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Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Vzhledem k pomeéru technickohospodarskych pracovnik( a délnickych
profesi vyplyvd, ze mnoho kariérnich postupd takova to struktura neumozniuje
a proto je i maly podil ziskany z vnitfnich zdrojd. Soucasna situace na trhu prace
znamena pro firmy mnohem vétsi Usili na ziskani uchazece o délnickou profesi,
nez na pozici technickohospodarského pracovnika. Proto se firmy snazi spise
schopné délniky udrzet na pozicich, které dobre a kvalitné zastavaji a
technickohospodarské pracovniky shanéji radéji z vnéjsich zdrojd. Je to vsak
situace velice citliva, protoze pokud schopni délnici, ktefi by takovou to pozici

byli schopni zastdvat, mdze firmu v budoucnu opustit.
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Graf 6: Kde jste nejcastéji ziskavali kandidaty v roce 2014?
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Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Pfi pohledu na rok 2014 je vidét, Ze dobré jméno firmy v regionu a také
pfimérend nezaméstnanost znamenali pro firmu celkem bezproblémové a
financné nenarocné ziskavaniuchazedd z vnéjsich zdrojd diky vysokému podilu
uchazedd, ktefi se o praci hlasili sami. Pokud dochdazelo ve firmé k rozsifovani
urcité ¢innosti, coZ s sebou prindselo navyseni poctu stavajicich pracovnikd, a
nebylo mozno pokryt z databdze uchazec(, postacovala na pokryti této
potfeby spravné nacasovana inzerce v regionalnim tisku.

V roce 2014 také vyuzila firma sluzeb personalni agentury na obsazeni
pozice manazera servisu, coz nebylo mozno pokryt z vnitfnich zdrojd a ani se
nenachazel vhodny kandidat v regionu.

Zbyvajici 3 zdroje nebylo pro ziskavani novych uchazecl o praci nijak
zdsadni a plnili funkci spiSe z pozice dlouhodobého a prlbézného doplnovani

a obménovani stavajicich pracovnikd.
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Graf 7: Kde jste nejcastéji ziskavali kandidaty v roce 2015?
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Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

PfestoZe se vroce 2015 jméno a pozice firmy vregionu nikterak
nezhorsila, ale spise naopak, presto doslo k zdsadnimu poklesu uchazedd, ktefi
se o praci hlasili sami, a proto bylo nutno zac¢it mnohem vice vyuZivat ostatnich
metod ziskavani pracovnik( z vnéjsich zdrojl. Byla to jednak pravidelnd inzerce
v regiondlnim tisku, ale také vyvésky v autobusech méstské a regionadlni
dopravy a postupné firma presla i na polepy nakladnich navést zajistujici
vnitrostatni prepravu.

V prlbéhu roku 2015 si firma také vybudovala na svém pozemku vedle
nakupniho centra vlastni ,bilbord” s nabidkou pracovnich mist. Ve vétsi mire
zacala firma spolupracovat s Ufradem prdace, zacala se podilet i na rekvalifikaci
potenciondlnich uchazedd, a zacala odmeénovat stavajici zaméstnance, ktefi za

dodrzeni urcitych podminek prevedou nového zameéstnance.
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Graf 8: Kde jste nejcCastéji ziskavali kandidaty v roce 2016?
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Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

V roce 2016 se stali uchazedi, ktefi chodi sami, spiSe vyjimkou, proto se
firma zacala vénovat pravidelné aktualizaci a atraktivité viastnich webovych
stranek. Zacala vyuzivat predavani informaci pres socidlni sité. NavysSila
odmeény pro zaméstnance, ktefi nékoho pfivedou.

V regionalnim tisku se zacala inzerci vénovat v pravidelnych tydennich
intervalech, ale byla nucena rozsifit inzerci i mimo region predevsim na
inzertnich portalech napfriklad Hyper prace, Pracomat, Nabidky-prace.cz,
Truckjobs, Transport magazine, Bus portal atd. Kromé toho zacala firma také
zkouset rlzné dotacni programy na ziskdvani a zaclenovani rlznych skupin
pracovnik{ napfiklad v&zid (reintegra&ni program), SUPM — spole¢ensky Gcelnd
pracovni mista, kdy firma zaméstnance bezpotfebné zameéstnance
zapracovava a zacvicuje na urcitou pozici, na coz pobira po urcitou dobu dotaci

z Ufadu prace.
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Graf 9: Jaky je Vas procentualni vyvoj v poctu uchazecd, ktefi se hlasi o praci
sami?
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Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Z uvedeného grafu jednoznacné vyplyva, Zze se zcela méni pomér mezi
Usilim, které museli uchazecdi vénovat tomu, aby néjaké pracovni misto ziskali,
a tim jaké Usili musi vénovat firma na ziskani uchazecd o pracovni misto.

Se zménou tohoto pomeéru ve prospéch uchazecl a v neprospéch firmy
velice Uzce souvisi ndklady na ziskavani téchto novych uchazedd. Pro potreby
nasledujiciho grafu jsou pouzity naklady placené jako sluzby mimo firmu a

nejsou tam zohlednény mzdové naklady na posileni personalniho oddéleni.
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Graf 10: Jaké mate naklady na ziskavani jednoho pracovnika?
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Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni Setreni)

Naklady na ziskavani pracovnik( ve 3 letech

Rok 2014: 30 000: 81 = 370 na jednoho ziskaného pracovnika
Rok 2015: 50000 : 78 = 641 na jednoho ziskaného pracovnika
Rok 2016: 80 000 : 64 = 1250 na jednoho ziskaného pracovnika

N

Jak jiz bylo zminéno, musi firmy vynakladat nejenom vétsi Usili, ale také
veétsi finandni ndklady na ziskavani novych zaméstnancd, coz vyplyva ze stdle
se snizujici nezaméstnanosti, kterou vsoucasné dobé vyrazné ovliviuje
ekonomicky rist. Tyto naklady jsou vSak zanedbatelné proti rlstu mzdovych a
ostatnich osobnich naklady, které musi firma vynakladat nejenom na ziskavani
novych, ale predevSim na udrzZeni stavajicich zaméstnancl. Vyvoj nakladg,
ktery zobrazuje graf, zahrnuje pouze naklady vynalozené tak zvané mimo firmu,
coz jsou placené inzeraty, vyroba letdk{, vyroba polepd na ndvésy a nezahrnuje
tudiz mzdové néklady pracovnikl personélniho oddéleni (jejich mzdy, skolni
vzdélavani a materidlni naklady atd.)

Proinfla¢ni politika CNB, ekonomicky rlist a aktivita odbor( vyrazné tuto
mzdovou zatéz podporuji, coz je na jedné strané a do urcité miry v poradku, ale

na druhou stranu cenu prace a tudiZ konkurence schopnost ¢eskych firem se
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tak posouvéa do velmi nebezpecného padsma, coz mUze v blizké budoucnosti
negativné ovlivnit ekonomicky rdst.

Graf 11: Jaka vékova struktura se dnes hlasi o praci nejvice?

Vékova struktura nove se hlasicich
zaméstnancu

M Po Skole  mV produktivnim véku Duchodci

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Vékova struktura nové se hlasicich uchazecd o praci je v zasadé dana
charakterem cinnosti firmy a malym zajmem absolventld Skol a ucilist o
délnické profese. Ztoho vyplyva, Ze firmy si zaméstnance v rlznych vinach
pretahuji diky navysSovani platd a poskytovanim rznych benefitl. Roztali se
tak velmi nebezpecna spirala, kterd podporuje fluktuaci v délnickych profesich
predevsim na pozici vysoce nedostatkovych fidi¢d, jak ndkladnich vozidel, tak
autobusl. V opacné situaci jsou formy ohledné uchazecd o administrativni

praci, kde je stale pocet uchazecll vétsi nez pocet pracovnich mist.
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Graf 12: Jaky podil Zen z poctu nové prijimanych pracovniki mate ve firmé?

Podil Zen z poctu nové prijimanych
pracovnik

6%

mMuzi mZeny

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni etfenf)

Tento graf velmi adresné odrazi ¢innost dopravni a logistické firmy, ze
které vyplyvaji profese, které v takové to firmé nachdzeji uplatnéni. Vétsina
téchto profesi jako jsou fidic¢i ndkladnich vozidel, autobus(, vysokozdviznych
vozik({, automechanici, ostatni délnici a skladnici, byla povétsinou témeér 100%
doménou muzUl, coZ se v soucasné dobé castecné koriguje, ale zdjem Zen o
tyto pozice je stale velmi maly byt firmy by je na téchto pozicich radi
zameéstnali. A tak v téchto firmdach nachazeji Zeny uplatnéni predevsim jako

administrativni pracovnice.
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Graf 13: Jaky druh vybérového fizeni nejcastéji pouZivate?

Druhy vybérovych pohovori

M Pohovor 1+1 W Pohovorové panely Vybérovda komise Assessment center

Zdroj: autor prace, 2017 (vlastni $etfenf)

Vzhledem ke struktufe zaméstnancl ve firmé se nejvétsi pocet
uchazecld o zameéstnani tykd délnickych profesi, coZz je dlvodem takto
vysokého procenta u Pohovoru 1+1 nebot tuto pozici si vyhradné obsazuje
pfimy nadfizeny uchazece.

Dalsim typem pohovord je pohovorovy panel, ktery se pouZiva
predevsim u techniko-hospodarskych pracovnikd a stfedniho managementu,
kde je potfeba posoudit vhodnost kandidata z vice pohled nebot vétsSinou se
jeho budouci prace tyka vice nezZ jednoho firemniho Utvaru.

Assessment centrum se vyuziva u specialistd napfiklad IT, vySsiho
managementu nebot se zapracovanim uchazece na takovou to pozici je
spojena fada nakladd spojenych s jeho proskolenim, ale také s poskytnutim

fady citlivych informaci o firmé.
V soucasné dobé se u délnickych profesi neprovadi vybér, ale bere se

kazdy, kdo splnuje kvalifikacni pfedpoklady a ma chut pracovat (fidi¢sky prikaz,

profesni prakaz, Skoleni fidi¢e VZV atd.). V pfipadé, ze nespliuje nékteré
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kvalifikacni pfedpoklady a ma zajem ve firmé na urcitém misté pracovat nabizi

firma zaplaceni napf. ridi¢ského prikazu a profesniho prdkazu apod..

10 Vyhodnoceni vyzkumu

1. Firma A prochdzi zdsadnimi zménami v pouzivdni metod ziskdvani
pracovnikd, protoze dosavadni cesta byla pro firmu nezvykle jednoduchéa diky tomu,
Ze se novi pracovnici hlasili prevazné sami a az v poslednich dvou letech musela firma
zacit nové pracovniky shanét. Z kvantitativniho hlediska je pro firmu nejucinnéjsi

metoda inzerce jak v tisku, tak predevsim na pracovnich portalech.

2. Nejlevnéjsi a nejoperativnéjsi je pro firmu vyuziti vlastniho reklamniho
potencidlu, cozZ je 50 autobus( na pravidelnych linkach, ve kterych je mozno instalovat
letdky, prehravat reklamni smycky na monitorech a také vyuzit k potisku zadni stranu
jizdenek. Déle je to vice nez 100 nakladnich navésd, u kterych je mozno polepovat

zadni vrata.

3. Obtiznost uplatnéni stardich kandidatd (50 plus) se ve firmé nepotvrdila.
Nedostatek délnickych profesi a predevsim fidi¢d vede k tomu, Ze firma na tuto pozici

zaméstna kohokoliv s pozadovanou kvalifikaci tfeba rok pred dlichodem.
4. PfestoZze by méla firma zdjem na urcitych pozicich zaméstnavat Zeny, tak se

stdle nedafi prolomit urcitou doménu muzskych profesi, prestoze se nékteré vyjimky

objevuji a firma je hodnoti velice pozitivné.

| 44



11 Doporuceni

Po provedeném vyhodnoceni metod ziskdavani pracovnikd, charakteru
prace ve firmé A atomu odpovidajici skladbé& zaméstnancl a v neposledni fadé
zpUsobu fizeni firmy v Utvarovém hospodareni jsem dospéla k tomuto zavéru.

Vzhledem k tomu, Ze firma dlouhou dobu tézila za svého jména a
pozice v regionu, tak se v odpovidajici mife nevénovala fizeni lidskych zdrojU
tak, jak by si velikost a dynamika firmy zasluhovala. Nékteré kroky v této oblasti
vsak Ize hodnotit vysoce pozitivné jako tfeba systematickd prace s dlchodci,
jejich udrzovani v pracovni pohotovosti a vyuzivani jejich potencidlu v dobé
dovolenych, nemoci a sezonnich Spicek ve vyrobé.

Doporucuji proto zapracovat na vzdélani a proskoleni pracovnikd v
personalnim oddéleni, tak aby se seznamili s novymi trendy a metodami prace
v této oblasti, bez kterych se v blizké budoucnosti urcité neobejdou. Z
provedeného vyhodnoceni jasné vyplyva, Ze jiz neni mozné spoléhat na to, ze
se zaméstnanci budou hlasit sami. Je proto potfeba vénovat vétsi Usili motivaci
zameéstnancd, aby se za Uplatu pokusili privést do firmy své zndmé, pribuzné,
nebo kolegy se kterymi se potkavaji béhem své prace na parkovistich a ve
firmach pfi manipulaci se zbozim, po té co jim pravdivé objasni podminky, za
kterych ve firmé pracuji. Je to vhodné predevsim pro dvouclenné kamionové
posadky, pro fidi¢e autobusU, ktefi se ve dvou stfidaji na lince, ale i na
jednotlivych pracovistich v logistice, kde je bézné predavani prace mezi
sménami. Systematicky je potfeba se vénovat inzerci na pracovnich portalech,
v regionalnim a krajském tisku, jelikoz je to metoda, kterd se v soucasné dobé
jevi jako nejefektivnéjsi a pri soucasném nedostatku fidic¢Q, jejich vysoké
fluktuaci je tato nabidka pofad aktualni. Urcité je vhodné toto doplnit
nejlevnéjsi metodou v této firmé, coZ jsou vyvésky v autobusech a polepy
zadnich dvefi kamiond. DalSi metoda, se kterou je urcité nutno pracovat a
zdokonalovat jsou socialni sité, aktualni a hlavné napadité a atraktivni webové
stranky s nabidkou pracovnich mist, protoZze na né pfistupuje velké mnozstvi

lidi ohledné informaci o regionalni autobusové dopraveé.
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Néjaka uzsi spoluprace se sSkolami se nejevi jako nutna, protoze
administrativni a fidici pozice jsou ve firmé v soucasné dobé zcela pokryty a
existuje i dostatec¢na databdze téchto uchazecl. Jedné se tak pouze o studenty,
ktefi chtéji pracovat pouze brigadné, nebo docasné pred dalsim studiem a ti se
hldsi sami nebo na zakladé inzeratl.

Vhodné by bylo i vétsi zapojeni Zen, ale volna pracovni mista jsou pro
Zzeny zatim spise exotickou vyjimkou, ale osvéta a zkusenosti Zzen v podobé
rozhovoru v regionalnim tisku, které uz na téchto pozicich pracuji, mohou

pfinést v budoucnu ovoce.
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12 Zaveér

V teoretické casti své bakalarské prace popisuji jednotlivé metody
ziskavani novych pracovnikd, jejich rozdéleni, pouzivani a Gcinnost.

Soucasné popisuji vyhody a nevyhody jednotlivych metod a také jejich
naroc¢nost.

V praktické ¢asti se zaméruji na vyhodnoceni pouzivanych metod ve
firmeé A, jejich Ucinnost a vyvoj v letech 2014-2016.

Firma A je velice Uspésna a dynamicky se rozvijejici, coz ji dlouha |éta
umoznovalo vénovat se predevsim svym obchodnim a investi¢nim aktivitam,
zajem lidi pracovat v této firmé byl az do roku 2013 vétsi, nez byl pocet volnych
mist, prestoZze pocet zaméstnancd vrostl ze 170 na pocatku fungovani firmy az
na 675 vroce 2016 a z tohoto dlvodu bylo fizeni lidskych zdrojd na Urovni
nezbytného minima.

Pfestoze se tradi¢ni metody ziskavani zacaly ve firmé intenzivné
vyuzivat az po roce 2013, stoji za zminku jedna naborova akce z roku 2009, kdy
doslo k vybudovani velkého distribuc¢niho centra na praci prasky a avivaze a
bylo nutno pfijmout v horizontu 2 mésicl 45 ridi¢d vysokozdviznych vozik{. Byl
vytvoren velky ,bilbord” u ndkupniho centra s poptavkou na 45 fidic¢t VZV. Za
tyden byl pfidan novy radek uz jenom na 38. Pfestoze se za 3 tydny podafilo
pfijmout pouze asi 10 1idic0 VZV, tak na dalsSim radku se objevilo, Ze k dnesSnimu
datu pfijimame uz pouze posledni 3. BEhem nasledujiciho vytvofen velky
,bilbord” u ndkupniho centra s poptdvkou na 45 fidi¢d VZV. Za tyden byl pridan
novy radek uz jenom na 38. Pfestoze se za 3 tydny podafilo pfijmout pouze asi
10 fidi¢h VZV, tak na dalsim radku se objevilo, Ze k dnesnimu datu pfijimame uz
pouze posledni 3. Béhem nasledujiciho tydne byla celd kapacita bohaté
naplnéna. Zajimava myslenka s jesté zajimavéjsi reakci.

Firma si je v soucasné dobé plné védoma dilezitosti personalni prace
v oblasti ziskdvani pracovnik( a tak zapracovala na odborném rlstu pracovnik(
persondlniho oddéleni a doslo i k narlstu téchto pracovnikd.

Pfi zavérecné konzultaci s vedenim firmy jsem doporucila zapracovat

na vyuzivani socialnich siti, pokusit se také vytvorit uritou formu interaktivnich
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webovych stranek s vyuzitim napr. skypu, nebot v blizké budoucnosti to bude
klicovy komunikac¢ni prostfedek snastupujici generaci, soucasné také
maximalné vyuzivat vlastni reklamni potencial vautobusech a na vratech
naveésl a pokracovat v pravidelné inzerci v tisku a inzertnich portalech, protoze
ridi¢t v8ech druhl vozidel uz asi nikdy nebude nadbytek. Sou¢asné jsem také
doporucila pokracovat a nadale rozSifovat spolupraci s agenturami prace a
vyuzivat praci véznd na specidlni ru¢ni manipulace s hotovymi vyrobky, kde
kolisd potreba lidi dle pozadavku zakaznikd od 0 az na 3 smény po 40 lidech,
coz neni mozné provadét rentabilné se zaméstnanci na jakykoliv pracovni
pomer.

V Uplném zavéru nemohu nezminit firemni filosofii v personalni praci,
kterou je celd firma za dobu jeji existence tak néjak primo protkana:

Neni dUlezité kolik méa kdo Skol, ale jestli ma chut pracovat a hlavné
jestli dokaze pouzivat selsky rozum, ktery se postupné vlivem modernich
technologii a nesmyslnou nékolikastupfiovou administrativni byrokracii

postupné vytraci.
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