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Abstrakt

Bakald¥skd préace se zabyva tématem ziskédvani a vybéru zaméstnanct.
Prédce je rozdélena na dvé Céasti, Cést teoretickou a ¢ast praktickou.
Teoretickd ¢ast zkouméd problematiku danych procest za pomoci odborné
literatury. V praktické casti je predstavena spolecnost XY a dale
je za pomoci nabytych informaci z rozhovoru s persondlnim feditelem
a vyhodnoceného dotazniku zkoumédn proces ziskédvani a vybéru zamést-
nanci v této spolecnosti. Cilem bakaladtské préce Jje analyza procesu
ziskavani a vybéru personadlu a optimalizaci tohoto procesu ve spo-
le¢nosti XY.
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Abstract

The bachelor thesis deals with the topic of process of recruitment
and selection of employees. The thesis is divided into two parts,
the theoretical and the empiric part. The theoretical part examines
problematics of these processes with scholarly literature. The em-
piric part introduces company XY and there with the newly attained
knowledge from interview with HR director and with evaluated que-
stionnaire is the process of recruitment and selection of employees
in this company examined. The aim of the bachelor thesis is analysis
and optimalization of the process of recruitment and selection of
employees in company XY.
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I

UvOD

Ziskavani a vybér personalu stale pat¥i mezi klicové ulohy per-
sondlniho manaZera a jeho kolektivu. Patf¥i mezi narocéné ukony, které
jsou Casto velkou vyzvou, ve které je velmi dulezité dobte si sta-
novit jakého kandidata pro vykon prace hledadme, kde ho budeme hledat
a jak zjistime, Ze je to pravé ten, kterého chceme...

V teoretické céasti se budu zabyvat definovanim procesu ziskéa-
vani a vybéru persondlu. V teoretické casti bude tento proces od
definovani pozadavkl na zaméstnance aZ po jeho vybréani.

V praktické casti probéhne analyza spolecnosti XY. Poté bude
popsan proces ziskavani a vybéru persondlu v této spolecnosti. Na-
pomdhat mi k tomu budou poznatky z teoretické ¢asti, rozhovor s per-
sondlnim feditelem a vyhodnoceny dotaznik.

Cilem préce je analyza procesu ziskavani a vybéru personalu.
Porovnani teorie s procesem ve spolec¢nosti XY. A poté navrh s dopo-
ru¢enim pro optimalizaci procesu ziskdvani a vybéru persondlu v této
spolecnosti

,Rizeni 1lidskych zdroji je definovdno jako strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji
- 1idi, ktefi v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné
prispivaji k dosazeni cild organizace.” (Armstrong, 2007, str. 27)
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1 ZISKAVANI PERSONALU

,Z21iskdvadni pracovniktl Jje ¢innost, kterd méd zajistit, aby volnéa
pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnoZstvi odpovida-
jicich uchazect o nabizend mista, a to s primérenymi néaklady a v
zddoucim terminu (v&as). Jejim utkolem je mimo jiné rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdroju, informovani o volnych pra-
covnich mistech v organizaci, nabidka téchto volnych pracovnich mist
(a neztidka i ptresvédcovani vhodnych jedinct o vyhodnosti préce v
organizaci), dale pak jednani s uchazeci, ziskavani primérenych in-
formaci o uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) a organizac¢ni a administrativni =zajisténi
vSech téchto ¢innosti.” (Koubek, 2009, str. 126)

Ziskavani personalu Jje Vv soucasné dobé naro¢nd uloha, a to
zejména z duvodu rostouciho mnozstvi volnych pracovnich mist (sta-
tistika Uradu prace CR uvadi hodnotu vice ne% 250 tisic volnych
pracovnich pozic) a velmi nizké mi¥e nezamé€stnanosti. Ta se v prvnim
gtvrtleti roku 2018 v Ceské republice pohybovala od 3,9 % a% po 3,5
% a dale se sniZuje. Dnes$ni situace na trhu préace se diky tomu stava
opravdu velkou vyzvou pro personalni manazery a jejich tymy.

1.1 Definovani pozadavku na personal

Dle Armstronga (2015, str. 273) by kategorie a pocty persondlu
mély vychazet z formdlniho plénu lidskych zdrojt. Praxe v3ak vétsi-
nou vychdzi z momentdlni situace, kdy se vytvadfeji nova pracovni
mista p¥i rozs$itovani spolecnosti, zajistuje se obsazenost novych
¢innosti nebo se nahrazujili odchédzejici zaméstnanci. Tyto poZadavky
¢asto vystavujil persondlni manazery urc¢itému casovému tlaku a ovliv-
nuji kvalitu ziskavani personélu.

Armstrong rozdéluje poZadavky na za a) Popisy pracovnich mist, a za
b) Specifikace poZadavkl na zaméstnance.



1.1.1 Popisy pracovnich mist

Pro ziské&ni popisu pracovnich mist musi dojit k jejich analyze.
Ta se provadi skrze analyzu dokumenttd, které s pracovnimi misty
souvisi (typové popisy specifikace pracovnich mist). Dale se urcuji
pozorovanim zaméstnance pri vykonavani prace, rozhovorem s nim, nebo
dotaznikem, ktery zamé&stnanec vyplni (Siky¥, 2014, str. 90-91).

Dle Koubka (2009, str. 132) Jje spravny popis pracovniho mista
nutny k tomu, abychom védéli, jaké kandidaty nabidkou =zaméstnéni
oslovit. DAle jaké dokumenty budeme od kandidatt vyzadovat a také
podle jakych kritérii budeme persondl vybirat. Ke spravnému popisu
pracovniho mista Jje jeho analyza nutnad. Popis pracovniho mista ma
pomoci také potenciondlnimu uchazeci k rozhodnuti, zda bude mit o
nabidku pracovniho mista zajem.

Armstrong (2015, str. 273) dodava, Ze pro ucely ziskavani per-
sonadlu se popis pracovniho mista dopliuje o dal3i pracovni podminky
a moznosti. Jsou to napfiklad informace o mzdé€, o zaméstnaneckych
vyhodach a o pracovni dobé&. Pridava také ostatni specifické pozZa-
davky. Mezi ty pattfi napf¥. cestovani, nédroc¢ny pracovni rezim nebo
ménici se misto préace. Casto se také pf¥idavaji informace o moZném
pracovnim rozvoji a o budovéani kariéry ve spolecnosti.

1.1.2 Specifikace pozadavkd na zaméstnance

Specifikace pozZzadavkll na zaméstnance byvajili nazyvany specifi-
kacemi pracovniho mista. Urcuji, jaké dovednosti, =znalosti nebo
schopnosti jsou od zaméstnance vyzZzadovany pro vykondvani préace. Také
je nutné stanovit jaké vzdélani a zkuSenosti jsou potfebné ke sprav-
nému osvojeni pracovnich podminek. Podle Armstronga maze specifikace
zaméstnance obsahovat tyto polozky.

e Znalosti - nabyté védomosti, které uchazed musi znat k vyko-
nadvani prace

e Dovednosti a schopnosti - co musi uchaze¢ umét k vykonavani
préace
e Schopnosti chovani - chovani, které je nutné ke spravnému vy-

kondvani prace (Mélo by odpovidat hodnotédm organizace)

Odbornéd pfiprava a vycvik - vzdélani nebo vycvik uchazecde po-
ttebné k vykonu préace

e Praxe - vysledky dosazené uchazecem v minulosti, diky kterym
je mozné ocekavat spravné vykondvani prace

Specifické pozadavky - pozadavky vyzadované organizaci, napfi-
klad vyvoj novych produktd nebo zavadéni novych systéml

Zvlastni pozadavky - napfiklad naroény pracovni rezim nebo
ménici se pracovisté (Armstrong, 2015, str. 273-274)
Koubek déli pozadavky na zaméstnance na Ctyri Céasti:

e Nezbytné - jde o podminku zpusobilosti uchazece k vykonu préace
e Zadouci - nejsou naprosto nutné k pr¥ijeti, ale napomdhaji k vy-
konu préace
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e Vitané - navysSuji uZitecnost uchazele v organizaci
e Okrajové - zajistitelné Jinym zplsobem (Koubek, 2009, str.
134)

1.2 Osloveni uchazedu

Armstrong (2015, str. 275) déli oslovovani uchazect na 3 kroky:

1. Analyzovani silnych a slabych stranek ziskdvani personalu
2. Analyzovani pozadavkl k urc¢eni hledaného typu ¢lovéka
3. Identifikovani potenciondlnich zdrojd k ziskani uchazect

1.2.1 Analyza silnych a slabych stranek
Armstrong (2015, str. 275) rika, ze v pripadech, kdy se oce-
kadvaji problémy ptri oslovovani uchazecl, tak je nutné analyzovat
faktory, které mohou uchazece zaujmout nebo odradit. Toto nazyvame
analyzou silnych a slabych strdnek zaméstnavatele. Analyza by méla
byt zamé¥ena na povést organizace, zaméstnanecké vyhody, pracovni
podminky, mzdy, zajimavost prace, perspektiva kariéry, umisténi pra-
covisté, jistota zaméstnani a prilezitost k dalSimu vzdélédni. Ucha-
zeCi zjednoduSené fteceno prodavaji své sluzby dané organizaci a
ziskavaji benefity - vvhody které jim organizace nabizi.
,Pokud je tedy trh prdce trhem kupujiciho, potom organizace, kterad
se snazi uchazecim prodat sama sebe, musi zkoumat pozZadavky a po-
treby uchazedd ve vztahu k tomu, co jim miZe nabidnout.”
(Armstrong, 2015, s. 275)

1.2.2 Analyza pozadavku
Analyza pozadavkll na persondl bude vychazet =ze specifikace
pracovniho mista. Koubek (2009, s.134) pripomind 4 nedtlezitéjsi
pozadavky na persondl.
e Vzdélani a kvalifikace
e Dovednosti a schopnosti
e Pracovni zkuSenosti

e Charakteristiky osobnosti

Armstrong (2015, str. 275) udava postup takto:
Nedrive urc¢ime, kterd mista musime obsadit a v jakém casovém ter-
minu. Podle popistd pracovnich mist a specifikovanych pozZadavkd na
uchazele zvaZime, kde by tyto uchazece bylo moZné ziskat. V organi-
zacl zamé€stnavatele, v jiné organizaci nebo ve vzdélavaci instituci.
Poté si urc¢ime podminky zameé€stnani (mzdu a zaméstnanecké vyhody) .
Dale diky analyze silnych a slabych strdnek posoudime, kterd fakta
by mohla pt¥ildkat vyhovujici uchazece a kterd by je mohla odradit.



1.2.3 Identifikace zdroji uchazecu

Pracovni pozici mtZeme obsazovat z dvou zdroju. Ze

zdroje vnitfniho nebo vnéjsiho. Do vnit¥nich jsou zatfazeni pracov-

nici z nas$i firmy a do vnéjsich vsSichni, ktefi nejsou v nasi firmé

zam&stnani (Siky¥, 2014, str. 98).
Vnit#ni

Personal uSetteny ptri technickém rozvoji

Personadl, kterému byla préace odebrdna organizac¢nimi zménami
Persondl, ktery je pfripraveny na ndroc¢néjsi praci

Persondl, ktery ma& z urcitych divodd prejit na jiné pracovni
misto 1 presto, ze byl Gcelné vyuzit

vnéjsi

Volnad pracovni sila na trhu préace

Novi absolventi 8kol nebo ptripravnych instituci na Dbudouci
povolani

Pracovni sila v jinych organizacich, kterd chce nebo potfebuje
zménit zaméstnavatele

(Koubek, 2009, str. 129)

Dilezité Jje tedy nejdrive identifikovat, zda neni mozZné ziskat

pot¥ebny persondl =z tad vlastni organizace, tudiZ z vnit¥nich

zdrojl. Pokud to mozné neni, musi se zaméstnavatel k vyhledéani kva-

lifikovaného persondlu zamétrit na zdroje vnéjsi.



1.3 Metody ziskavani uchazecu

1.3.1 Online recruitment

Je vyuzivan k inzerovani volnych pracovnich mist na internetu.
D&va moznost zobrazeni informaci o pracovnich mistech a o organi-
zaci. Vyhodou je komunikace mezi uchazeci a zaméstnavateli pres e-
mail. Pro uchazece je jednoduché pomoci e-mailu zaslat své zadosti
o zaméstnani a také své zZivotopisy. Vétsinou se pr¥i komunikaci vy-
uzivaji stranky organizace, pracovni servery a v poslednich letech
se velmi prosadily i socidlni sité.
Hlavni plusy pro online recruitment jsou: moZnost osloveni velkého
okruhu potencionédlnich uchazecl, Jje levny. Maze podat vice informaci
o0 pracovni pozici a organizaci neZ v klasické inzerci. Mezi nevvhody
pat¥i zpracovani velkého mnoZstvi dat diky odezvé od véts$iho mnoz-
stvi nevhodnych kandidadtd na pracovni misto. A také to, Ze mnoho
potenciondlnich uchazecdl vyuZiva jiné metody hledani préace.
e Webové stranky organizaci - Casto byvaji jen vypsand volna
pracovni mista a kontaktni Gdaje zaméstnavatele
e Pracovni servery - Jsou spravovany spolec¢nostmi zamétenymi na
databaze volnych pracovnich mist

e Webové stranky agentur - Jsou spravovany agenturami, které
zprost¥edkovavaji kontakt mezi potenciondlnimi uchazeci o za-
méstnani a firmami, které si tuto sluzbu objednaly

1.3.2 Socialni média

Jde o vyhledavéani potenciondlnich uchazect za pomoci techno-

logie Web 2.0. Pri této metodé se nejcastéji vyuzivaji socidlni sité
jako je Facebook nebo LinkedIn. Pruzkum Forum for In-House Recruit-
ment Managers (FIRM, 2013) tika, Ze ptriblizné 94 % vétSich zamést-
navateld pouzivéd socidlni sit LinkedIn k osloveni uchazecl a zbylych
6 % procent mad vyuzivani této sité v plénu. (Armstrong, 2015, s.
278)
V dnesni dobé byva béZné inzerovani na vSech dostupnych socialnich
sitich organizace. Vyuzivanymi sitémi byvaji nejcastéji LinkedIn,
Facebook a také Twitter. Vyhodou téchto siti je jednodussi komuni-
kace a dorozumivani mezi uchazeli a zaméstnavateli. Pro zaméstnava-
tele je tato sluzba uzitecnd hlavné z dtvodu prehlednosti a déleni
uchazec¢td. Vyhledadvani je velmi zjednoduSeno, protoZe mé popis ucha-
zeCe danou formu.



1.3.3 Inzerovani

Jde o jednu z nejbéznéjsSich metod oslovovani uchazell. Inzerat
byvd vétSinou na vyvéskach, v dennim tisku nebo také v odbornych
Casopisech. Podle Armstronga (2015, s. 279) by mél bézny inzerat
splnovat tyto cile:

e Zajistit uchazece - mél by prildkat vhodné uchazece
v hojném poctu

e Upoutat pozornost - meél by vzbudit veétsi pozornost u
uchazece nez inzerat konkurence

e Vzbudit a udrzet zadjem - musi obsahovat informace o pra-
covnim misté, organizaci, ale také nesmi chybét pozZa-
davky, které by mély byt podany uchazec¢i zajimavym zpl-
sobem

e Stimulovat k odpovédi - musi vyznit tak, aby vhodny ucha-
ze¢ rychle zareagoval na nabizenou pozici

Je daleZité analyzovat a zpétné zhodnotit Uspésnost a efekti-
vitu daného inzerdtu. Tento krok ndm pomiZe urc¢it, zda je inzerovéani
vhodné pro specifickd pracovni mista nebo organizace.

Koubek (2009, str.138) vytyc¢il klady a zdpory inzerovani. Jako
klad udéva rychlé doruceni k odbérateli a také to, Ze miZe oslovit
velké mnozstvi potenciondlnich uchazedtd. Jako nevyhodu mlZeme vnimat
pomérné vysokou cenu.

1.3.4 Zprostredkovatelské agentury

Tyto agentury byvaji zaméfeny na ziskavani persondlu predevsSim
pro kanceld¥ské préce. Rychlost se jim nedd uptrit, a proto pokud
firma potf¥ebuje nahradit nebo dosadit persondl na volné misto v ad-
ministrativné zamétrenych pracovnich mistech v kratkém casovém ob-
dobi, jsou tyto agentury velmi uzitec¢né. Nevyhodou této formy je
opét provize za ziskani takového persondlu. Mnohokrat si uctuji
patnact a vice procent z prvniho roc¢niho vydélku. (Armstrong, 2015,
str. 280)

Spolec¢nosti zamérené na primé vyhledavani

Jinymi slovy také executive search (vyhledavéani vedouciho pra-
covnika) nebo headhunting (primé vyhleddvani pracovnikt na vrcholo-
vou pozici). Tyto spolec¢nosti se vyuzivaji ptri obsazovani pracovnich
mist specialisty nebo vrcholovymi manazZery. Jednd se o primé oslo-
veni vhodného kandidé&ta na poZzadovanou pozici. Nevyhodou byvaji vy-
soké naklady na zprosttedkovani. (Armstrong, 2015, str. 281)

Spolec¢nosti zaméfené na ziskavani zaméstnancu

Jde o spolec¢nosti, které provadéji predbézny vybér uchazece na
pozadované pozice, ©provadéji pohovory misto zaméstnavatele a
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doporucuji vhodné kandidaty. Zaméstnavatel mlZe zustat v anonymitég,
pokud si to pfeje. (Armstrong, 2015, str. 280)

1.3.5 U#ady préace

Urady prace pat?i mezi nejlevné&jsi metody ziskavani persondlu.
Jako vyhodu tudiz udava Koubek (2009, str. 139-140) cenu, protozZe
urady prace tuto sluzbu nabizi bezplatné pro uchazece i pro organi-
zace. Je to z toho davodu, Ze ¢innost tohoto uradu je zprostredko-
vdna a placena statem. Mezi dal$i vyhody pro zaméstnavatele pat?i
informace o uchazeci, ziskané Gfadem préce, které zaméstnavatel mazZe
vyuzit. Za urcéitych, pfresné stanovenych podminek mizZe zaméstnavatel
ziskat prispévek na pracovnika. Mezi nevyhody pat¥i nizs$i vybér
uchazedd, cCasto méné kvalifikovanych.

1.3.6 Vzdélavaci instituce

Nékteré organizace p¥imo spolupracuji se Skolami nebo dalsSimi
vzdélavacimi institucemi a absolventim dévaji moZnost zapracovani
se a nastupu na volné pozice. (Armstrong, 2015, str. 281)

1.3.7 Outsourcing procesu ziskavani zamést-
nancu

Jde o situaci, kdy je cely proces ziskavani zaméstnancua predan
do rukou dodavatele, ktery tuto sluZbu nabizi. Zaméstnavatel m& vice
moznosti, jak vyuzit této sluZby. Poté co definuje své poZadavky,
miiZe prenechat ,volnou ruku” dodavateli pf¥i vybé&ru uchazecta. Casté
byvad vymezeni pracovnich mist na zédkladni a klic¢ové nebo vrcholové
Dodavatel po dohodé se zadavatelem obsazuje mista zakladni. Za vybér
uchaze¢e na vrcholové a klicové pozice si odpovédnost ponechéava
zaméstnavatel. (Armstrong, 2015, str. 281-282)

1.3.8 Doporuceni zaméstnancem

Podle Dvotéakové (2007, s.136) je to bézné vyuzivand metoda,

kterd je efektivni a také nendkladnd. Mezi vyhody patt¥i to, zZe
potenciondlni zaméstnanec je jiZz obezndmen s kulturou spolecnosti a
vi, jaké naroky budou na néj kladeny, a jaké pracovni podminky maZe
oCekavat. Diky tomu je vét3inou uchazecd jiZz pfipraveny na pracovni
nasazeni. Je zde také vétsi pravdépodobnost delsiho pracovniho
vztahu.
Tato metoda mi prijde pro vétsi organizace jako G¢inna. Pokud dané
organizace nabizi dobré pracovni podminky, c¢asto byvd stalymi za-
méstnanci vyuzivéna. Jako bézZznou praktiku také miZeme vidat nabid-
nuti finanéniho bonusu za pfivedeni znamého do organizace.



1.3.9 Uchazec¢i se nabizeji sami

S dobrou povésti organizace prichédzi ZzZ&dosti o zaméstnani od
uchazect samotnych bez nutnosti vyzvani. Vétsinou jde o pracovni
mista s dobrym platem nebo prestizi. Vyhodou Jje, Ze organizace
uSett¥i ndklady na inzerci pracovniho mista. Jako nevyhodu muZeme
oznacit casto neptresnou predstavu o organizaci ze stran uchazecdcu.
(Koubek, 2009, str. 135)

1.4 Vy¥izovani zadosti uchazecu
V této c¢asti procesu uZz mame uchazece o pracovni misto, které

chceme obsadit. Musime proto prozkoumat informace uchazect, spravné
rozttidit Z&dosti od uchazectd a vybrat uchazece vhodné.

1.4.1 Prozkoumani informaci od uchazedu

Tyto informace vétsinou obsahuji Zadost o zaméstnani a zZivoto-
pis. Persondlni manaZzer prohlédne a zkontroluje Z&dosti o zamést-
nani, Zivotopisy a rozt¥idi je. K usnadnéni predvybéru je mozné také
pouzit standardizované nabidky zaméstnani ve formé dotazniku, ktery
uchaze¢ predem vyplni. Tato forma je velmi uZitecnd ptri velkém poctu
uchazecu.

Personalista zjisti, zda uchazec¢i splnuji kvalifikaci, wvzdé-
lani, praxi a maji pottrebné pracovni zkuSenosti. Vytadi ty, kteri
zdkladni poZadavky nespliuji.

Piorovd a Baumova (2005) doporucduji nékolik moZnosti pro lepsi

vyuziti dotaznikd pro uchazece:

e Rozhodnéte se, kterd kritéria vybéru budete uplatiiovat a jak
tato kritéria budete pomoci dotazniku posuzovat.

e Formulujte dotazy tak, aby byly jasné, relevantni a nediskri-
minacni.

e Vyzadujte jen nezbytné osobni udaje.

e RozSitte okruh potenciondlnich uchazecld tim, Ze jim nabidnete
rizné moznosti a navody pro ziskdni a vyplnéni dotaznikd.

e Ziskdvejte dalsi informace o uchazecich s vyuzitim socidlnich
siti nebo osobnich blogt.

1.4.2 Zpracovani zadosti

Po ziské&ni dostatedného poctu zadosti o zaméstnani Jje nutné
jejich zpracovani. Nejdrive vytvorime seznam se jmény, datem prijeti
z4ddosti a doplnime pripadnymi pozndmkami k uchazeci.

Odesléani zpravy uchazec¢i o prijeti jeho zZadosti by méla byt
bé&Znou praxi, pokud se nerozhodneme uchazece rovnou odmitnout, <&i
ho pozvat na pohovor. (Armstrong, 2015, str. 284-285)



1.4.3 Roztridéni zadosti

Podle dostupnych informaci o uchazecich si urcéime kritéria na

rozttidéni uchazedlt do nékolika kategorii pro jednodusdi posuzovani:

Nezbytnad kritéria - nezbytnd kritéria pro moZnost prijeti,
pokud tato kritéria nejsou splnéna, neni uchazed vhodnym kan-
diddtem na pracovni misto.

Velmi ZAadouci kritéria - uchazec¢ kritéria splrniuje a bude uptred-
nostnovan pred uchazecem, ktery splriuje nezbytnd kritéria.
Zadouci kritéria - uchaze& kritéria splfiuje, je vniman pozi-
tivné a diky tomu mize byt posunut v Zebtricku potenciondlnich
zam&stnanct. Zadouci kritéria jsou bréna v potaz prevaizné kdyZ
vice uchazecl spliiuje nezbytna, &¢i velmi Zadouci kritéria.

Diky témto kritériim bychom mé&li ziskat t¥i kategorie uchazect:

vhodni, ptrijatelni a nevhodni. Velmi z&lezi na mnoZstvi informaci o

uchazec¢ich. (Armstrong, 2015, str. 285)

1.4.4 Program pohovoru

Armstrong (2015, str. 285-286) rika, Ze na béZny pohovor by
stac¢it p¥iblizné tficet minut, av3ak ve zvlastnich pripadech to
byt 1 Sedesadt a vice. Armstrong také nedoporucuje pléanovani
ne? Sesti pohovort v jednom dni. Zadouci je také vymezeni si

mélo
maze
vice

casu

na sepsani poznamek o uchaze¢i a na ptripravu na dal3i pohovor.

Organizace by méla zaslat podrobnéjsi informace o organizaci a o

pracovnim misté uchazec¢i, aby se tim neztrédcel ¢as pri pohovoru.



2 VYBER PERSONALU

,Ukolem vybéru pracovnikd® je rozpoznat, ktery z uchazedld o za-
méstnani, shromdzdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikld a pro-
Slych predvybérem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen poza-

davkim obsazovaného pracovniho mista, ale prispéje 1 k vytvareni
zdravych mezilidskych vztaht v pracovni skupiné (tymu) 1 v organi-
zaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny
(tymu), dtvaru a organizace a prispivat k vytvareni zZddouci tymové
a organizacni kultury a v neposledni radé je dostatecné flexibilni
a ma rozvojovy potencidl pro to, aby se prizpusobil predpokldadanym
zméndm na pracovnim misté, v pracovni skupiné (tymu) 1 v organi-
zaci.” (Koubek, 2009, str. 166)

Vybér persondlu p¥imo navazuje na jeho ziskd&vani. Musi se zva-
zovat nejen odbornéd zpusobilost uchazect, ale také jejich osobnostni
rysy, jejich potencial a flexibilita. Z&dna metoda v3ak neni schopna
zaru¢it stoprocentni vybér toho skutec¢né nejlepsiho pracovnika.
(Koubek, 2009, str. 1606)

Styblo (1993, s. 251) udava, ze vybér persondlu je nepretrzity pro-
ces. Nelze prestat tesSit vybér persondlu jen proto, Ze je nyni vie
v poradku. Musime totiz pfemySlet o budoucnosti organizace a jakym
zplUsobem se k ni dostaneme s pomoci zaméstnancu.

Podle Dvotrakové (2007, str. 138) je cilem vybéru identifikovat a
vybrat mezi uchazeci o préaci ty, ktetri budou vykonni, budou pracovat
u zaméstnavatele po dobu ocekdvanou a nebudou sniZovat produktivitu
a kvalitu préace. Vybér je proces sbirdni a vyhodnocovéni informaci
o uchazec¢ich za pomoci vybérovych metod, které organizace urci pro
co nejefektivnéjsi predpovézeni vhodnosti uchazece na pracovni
misto.

Je dualezité mit na paméti, Ze cely proces vybéru personalu i
s jeho zisk&nim, Jje <casové velmi ndrocény. Je tedy dilezité byt
UspésSny se ziskdnim dostatecného mnozZzstvi potenciondlniho persondlu
pro dobré moZnosti pfri vybéru téch nejlepsich uchazec¢d dle stanove-
nych kritérii. (Dale, 2007, str. 8-9)



2.1

Kritéria vybéru

Porovnadni narokll pracovni role na obsazované pracovni misto

s kompetencemi a schopnostmi uchazece jsou hlavnim tGkolem ptri vybéru
personalu. (Kociénovéa, 2007, str. 109)

Napriklad Koubek (2009, str. 170) wvyuzivad t¥i druhy kritérii k
vybéru personalu podle Lewise:

2.2

Celoorganizacéni (celopodnikova) kritéria - jde o wvlastnosti,
které organizace povazZuje u svého persondlu za cenné a dule-
zité. Tato kritéria ovlivinuji pohled na uchazece a poukazuji
na predpoklady uUspésSného pocCindni v organizaci. Tato kritéria
nemusi byt v nabidce o zaméstnédni uvadéna a byvaji uplatnovéna
subjektivné. Je dobré, aby méli posuzujici seznam téchto kri-
térii u sebe ptri hodnoceni uchazect.

Utvarova (tymova) kritéria - jde o vlastnosti, které by mél
mit dany potenciondlni persondl v urcéitém uGtvaru (tymu). V
utvaru mé kazdy svou roli a Jje tedy jasné, ze kazdy zastupuje
svou roli v tymu. Toto kritérium je dulezité pro spravné a
efektivni fungovani tUtvard, a to diky analyze schopnosti a
osobnostniho charakteru.

Kritéria pracovniho mista - jde o poZadavky pracovniho mista
na uchazece. Je to nejdilezitéjsi kritérium, které je vsak
v posledni dobé& brano na leh¢i vahu. Nékteri zastavaji néazor,
Ze vybirani persondlu pro organizaci je lep3i neZ vybirani pro
pracovni misto.

Predvybér uchazecu

V této Casti navazujeme na roztt¥idéni Zadosti, kde bylo Utkolem

roztt¥idit si Z&dosti podle urcitych kritérii. Podle Dvorakové (2007,

str.

body:
[}
[ ]

138) je dalezité vytipovat si uz3i skupinu uchazecld témito

zda je uchazel zpusobily vykondvat nabizenou praci
zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace

jakd je uchazelova pracovni motivace a jaky z&jem mé& o nabi-
zenou praci

Nekteré tyto informace je mozZné ziskat z Zzivotopisu nebo také

z motivacéniho dopisu, ktery nékteré organizace od uchazedlt vyzZzaduji.



2.3 Metody vybéru personalu

V této kapitole se budu vénovat metodém vybéru persondlu. Cilem
je wvyuziti vhodné metody vybéru personalu ke spravnému zjisténi
faktu, zda je uchaze¢ vhodny na pracovni misto. Jednd se o metody,
ve kterych posuzujeme a zkoumdme rtiznd hlediska, kritéria, znalosti,
vzdélani, schopnosti, kvalifikace a specifikace uchazece. Je to
rozsédhlé téma 1 presto, Ze velkd c¢ast uchazecd o zaméstnidni ma
zkusenosti prevéainé s pohovory.

2.3.1 Vybérovy pohovor

Pohovor Jje nejbé&Zné&jsi metoda vybé&ru zamé&stnanct. Ukolem je

ziskat o uchazec¢ich informace, které jsou dtlezité k vyhodnoceni
jejich budouciho vykonu v organizaci a vybéru nejvhodnéjsiho z nich.
(Armstrong, 2015, str. 286)
Podle Dvotrédkové (2007, str. 141) slouzi vybérovy pohovor k ovéreni
usudkd o uchazeci a jeho predpokladech pro praci na zvolené pozici.
Zjistujeme motivaci k praci. Také mlzZeme preddvat informace o orga-
nizaci uchazec¢i a reagovat na uchazecovi ptripominky a dotazy. Pri
pohovoru ndm pomadha také znalost neverbalni komunikace k poodhaleni
postoji a pocitll uchazece. Porovnavame trec¢ lidského téla s informa-
cemi, které nadm sam uchazecd rika.

Armstrong (2015, str. 286) udava jako vyhody pohovoru

e Moznost ziskédni informaci o zkuSenostech, schopnostech ucha-
zeCe k porovnani s pozadavky kladenymi na uchazece.

e Moznost ptriblizit, popsat pracovni misto a organizaci ucha-
zeCi. VytyCit pfesnéjsi a srozumitelné&jsi ndroky na néj.

e Moznost uchazece se dozvédét vice informaci o pracovnim misté
i organizaci. Urovnéni mozZnych nesrozumitelnosti tykajicich se
pracovnich podminek a pfip. dalsSi kariéry v organizaci.

e Moznost setkani se tvari v tvar k lepSimu odhadnuti uchazece
a posouzeni, zda by se dokazal zaclenit do organizace a byl
schopen spolupracovat s dalsimi zaméstnanci.

e Moznost uchazece posoudit organizaci a pracovni misto.

A jako nevyhody

e Nemusi mit dostatecnou spolehlivost k urceni budouciho vykonu
uchazece.

e Uspé&ch pohovoru je pfimo zavisly na tazateli. Je velmi diileZité
mit kvalifikovaného pracovnika, ktery tyto pohovory dokéze
vést efektivné a profesionalné.

e Tazatel mlZe byt pfedpojaty p¥i posuzovani uchazecl. Nerozho-
duje se objektivnée.

Tyto nevyhody se daji omezit uZitim strukturovanych pohovort a vy-
cvikem tazateld.



Podle mnozstvi a struktury Ucastnikl vybirdme mezi témito typy po-

hovort:

1.

Pohovor 1+1 - VétsSinou jde o pohovor uchazece s vedoucim pra-
covnikem nebo predstavitelem organizace. Posuzovani uchazece
mizZe byt subjektivni, ale na druhou stranu umoZiniuje otevrenéjsi
atmosféru. Vhodny p¥i obsazovani pracovnich mist s mens$i kva-
lifikaci.

. Pohovor pfed vice posuzovateli - Vétsinou Jje tvoren tremi az

Cty¥mi osobami. Tyto osoby jsou dGvérné sezndmeny s pozadavky
a moznostmi pracovniho mista. Mezi posuzovateli by v nejlepsSim
pripadé mél byt ptrimy nadfizeny pracovni pozice, psycholog a
persondlni manaZer. Clenové by mé&li mit dop¥edu domluvené role
p¥i pohovoru. Jednd se o objektivnéjsi posuzovani uchazece,
pro kterého vsak byvad tento pohovor vice stresujici nez pti
pohovoru 1+1.

. Postupny pohovor - Jde o vice na sebe navazujicich pohovoru

1+1, kde se méni tazatelé za ucelem predejiti predchozich ne-
vyhod. Jde vSak o Casové naroc¢ny typ pohovoru.

. Skupinovy pohovor - Jde o pohovor, kde je na jedné strané jeden

nebo vice tazatell a na strané druhé skupina uchazeclt. SlouzZi
k posouzeni uchazec¢d v oblasti chovani. Tento typ je vhodny
p¥ri vybéru vétSiho mnozZzstvi personalu.

Formy pohovoru:

Nestrukturovany - Napln a postup pohovoru jsou urcovany v pru-
béhu. Cile nemusi byt stanoveny vubec nebo jen ramcové. Tato
forma nepat?fi mezi nejvhodnéjsi zejména z duavodu nemozZnosti
porovnani s dals$imi uchazeci. Bez struktury se také mize stat,
Ze se pohovor presune vice k osobnim otédzkadm, coz by se u
profesiondlniho pohovoru stédvat nemélo. Jako vyhodu mlzZzeme
vnimat vét$i svobodu ve zvolenych tématech konverzace, které
vede k vét$Si autenticité projevu osobnosti uchazece.

Strukturovany - Napln, postup i délka pohovoru je predem sta-
novena. Otédzky jsou vidy stejné a jsou polozeny vSem uchazedum.
Odpovédi jsou poté posuzovany s modelovou odpovedi. Struktu-
rovany pohovor je oproti nestrukturovanému povazZovan za Spo-
lehlivéjsi, presnejsi, meritelnéjsi a efektivnéjsi. Subjekti-
vita posuzujiciho je velmi omezena. Mezi nevyhody patfi delsi
priprava a nutnost podrobné dokumentace pohovorti. Tato doku-
mentace vSak mlZe vést zlepsSeni budoucich pohovort.

Polostrukturovany - Tato forma se snaZzi spojit wvyhody obou
pfedchozich forem a eliminovat ptritom jejich nevyhody. Naroc-
nost je vSak mnohem vét$i a ndroky na posuzujiciho jsou vyssi.
ProsSkoleni je nutné. BézZné byva rozdéleni pohovoru na dvé
¢asti. Jedna Cast je vedena strukturované a druhd jako volné
vedeny rozhovor. Obé ¢asti se v3ak mohou také prolinat, podle
toho, jakou formu posuzovatel zvoli. (Koubek, 2009, str. 179-
180)



2.3.2 Testovani uchazecdu

Testovani nédm slouzi jako spolehlivy zdroj informaci o schop-
nostech, inteligenci, nadéani, charakteristice osobnosti nebo védo-
mostech uchazece. Jde o standardizované postupy, které maji slouzit
predpovézeni Uspésnosti uchazede na pracovnim misté. (Armstrong,
2015, s. 288)

e Testy inteligence - jsou vytvofeny k otestovani schopnosti lo-
gického mysSleni, paméti, prostorové predstavivosti, pozor-
nosti, numerického my3leni atd.). Zkoumaji a posuzuji intelek-
tové schopnosti rtznych dovednosti. Vyhodnocuji také kogni-
tivni schopnosti uchazect. Bézné je hodnoceni treSeni urcitych
situaci. (Dale, 2007, str. 506)

e Testy osobnosti - slouzi k psychologické analyze osobnosti.
Testy Jjsou vytvoreny za UcCelem zjisdténi zdkladnich osobnost-
nich ryst uchazece. Mezi ty patfi spolelenskost nebo uzavre-
nost, extroverze nebo introverze, emotivita nebo racionalita.
Tyto testy mohou ukdzat nejen ptredpoklady pro zvolenou ¢innost,
ale také zajmy, postoje a rysy osobnosti hodici se do daného
oboru. Dale vykazuji vysokou hodnotu p¥i tvoreni utvaru, ktery
musi pracovat v tymu.

e Testy znalosti a dovednosti - ziskadvaji data o hloubce znalosti
a dovednosti, které by uchaze¢ mél ovladat pro ptrijeti na dané
pracovni misto. Mezi tento typ testd patti také ukazka pracov-
niho postupu uchazece, kdy je pozadédm o provedeni uUkonu spo-
jeného s béZnym pracovnim nasazenim.

e Testy schopnosti - se vyuzivaji k zjisténi Jjiz existujicich,
ale také potenciondlnich schopnosti uchazece. Ukazuje také na
jejich predpoklad rozvoje. Zkoumaji manudlni, mechanické a mo-
torické schopnosti. Pod tento druh testd se daji zahrnout také
testy vzdélavatelnosti, které slouzi k posouzeni prizplsobi-
vosti jedince.

e Skupinové metody - byvaji vyuzivany k urceni uchazecovy role
v tymu. Mezi typy téchto testl pat¥i nadvrh YesSeni pfedloZeného
problému nebo spolecé¢né feseni problému v tymu. Poté jsou ucast-
nici hodnoceni podle svého zapojeni a prispéni k vyreSeni da-
ného problému. (Koubek, 2009, str. 175-176)
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2.3.3 Osobni dotaznik

Dvorakova (2007, str. 140) uvadi vyhody ve smérovani uchazece
k pfesnym a urcitym odpovédim na polozené otazky. Tento dotaznik
miZe shromazdovat ruzné pottebné informace. Mezi priklady patti,
mozny termin nastupu, dosavadni pracovni pomér, divod ke zméné za-
méstnani, odkud se uchazeé¢ dozvédél o organizaci, popfripadé kdo mu
ji doporuc¢il. Osobni dotaznik m& vsSak Yadu nevvyhod, mezi které patti
jeho délka (vétsSinou Jje vicestréankovy), odpovédi mohou byt naucené
a nemusi o uchazeci nic vypovidat, uchazec miZe byt dotaznikem od-
razen z duavodu nelidského ptristupu.

2.3.4 Hodnoceni zivotopisu
Zivotopis je bran jako vizitka kaZdého uchazede. Je to jedna
z prvnich informaci o uchazec¢i, se kterou prijde personalista do
styku. Zivotopis vypovidd o profesnim, ale také o osobnim rozvoji
uchazece. Mél by byt prehledny, systematicky a struény. V Zivotopise
pattfi mezi ocekdvané informace vzdélani a praxe v chronologickém
poradi, struény popis pracovnich ¢innosti z pfedchozich zaméstnani
a dalsi uzitec¢né informace jako Jsou naptriklad ruzné certifikity a
slozené zkousSky.
Pri vyhodnocovéani Zivotopisu se sleduje:
e Jak frekventované ménil zaméstnavatele a vzdélavaci instituce
e 7Zda je vidét ve zménich cilevédomost
e Zda bylo zahdjené studium dokonceno
e Jak dlouhé byly pfede$lé pracovni poméry
e Co vedlo uchazecCe ke zméné zaméstnani
e Zda jsou mezery mezi zaméstnanim a vzdélavanim
e Za jakych podminek byly pracovni poméry ukonceny
e Zda se shoduji cCasové uUdaje v Zivotopise s redlnymi casovymi
udaji v pracovnich posudcich a vysvédcenich
e Jestli nechybi dtkazy o nékterych uUsecich vzdélavani nebo za-
méstnani
e 7da existovaly specidlni divody pro zménu vzdélavani nebo za-
méstnani
Pomoci analyzy c¢asové posloupnosti zjistujeme, v jakém mnoz-
stvi a pravidelnosti se vyskytuji mezery mezi zaméstnanim a frek-
venci zmén zaméstndni. Duvod k vyrazeni uchazece 2z uzs$i skupiny
kandidatd mohou byt nezminéné mezery mezi pracovnimi poméry. (Dvo-
radkovéa, 2007, str. 139-140)
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2.3.5 Motivacéni dopis

Jde o dopis, ktery se pridava k Zivotopisu. U&elem motiva&niho do-
pisu je presvédcit posuzovatele o tom, Ze se dany uchazed na pracovni
misto hodi. Motivacni dopis m& napomoci uchazec¢i dostat se do dal-
$iho kola vybéru pracovnika na pracovni misto. Napsani dobrého mo-
tivac¢niho dopisu se casto povazZuje =za skryté uméni. (Kocianova,
2010, str. 100)

2.3.6 Lékarské vysSetreni

Je vyuzivano jako vybérovad metoda zaméstnanct v pripadech, kdy
maZe dojit k ohroZeni na zdravi ostatnich 1idi nebo z davodu préace
v prostfedi, které by mohlo zhor$it zdravotni stav pracovnika. Tato
metoda vsak byvad povazovana za diskriminac¢ni metodu. (Koubek, 2009,
str. 183)
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3 O SPOLECNOSTI

Spolecnost XY patti mezi spolecnosti s dlouholetou tradici. Historie
sahd do prvni poloviny dvacdtého stoleti. V minulosti spolecnost
prosla vyznamnou proménou ze stdtniho podniku na akciovou spolec-
nost. Pozdéji byla odkoupena a stala se divizi <&eského holdingu.
V roce 2015 byl vSak holding pfeddn mezindrodnimu koncernu, ktery
je prednim vyrobcem a prodejcem ruznych technickych potfeb nejen
pro zemédélstvi. Tato akvizice byla natolik =zasadni, Ze vyznamné
zasdhla do fungovani spolecnosti XY, jak uz to ptri predani do rukou
nadnérodni spolecnosti byva.

Hlavnim podnikatelskym zamérem spolecnosti XY je vyroba pneu-
matik pro zemé&délské a prumyslové pouziti. V této oblasti patri
k nejvéts$im spolec¢nostem v Evropé. To je samoztejmeé velmi vyhodnéa
pozice, kterou miZe spolec¢nost vyuzit i pro expansi na dalsi trhy,
mezi které patt¥i naptriklad Severni Amerika. Spolecnost své produkty
exportuje do priblizné 95 zemi svéta a snazi se na trhu prosadit
jeSté vice. V mnoha zemich m& také sva obchodni zastoupeni.

Spolecnost se v poslednich letech snaZi co nejvice zviditelnit.
Vystavuje na velkych Agro akcich, kde vystavuje své pneumatiky a
prezentuje inovace. Za tyto inovace byla také spolec¢nost uz mnoho-
krat ocenéna.

3.1 Situace ve spolecnosti

Jak uZ Jjsem napsal na zacatku, spolecnost prochazela v do sou-
Casné doby stéale prochazi velkou fuzi. P¥i rozhovoru s persondlnim
teditelem mi bylo sdéleno, Ze hned po zacatku této flze se rapidné
zvy$Sil pocet vypovédi. BohuZel se mi nepodatrilo zjistit presné da-
vody, ale pfipsal bych je nechuti ke zménam souvisejicim se zménou
tizeni spolecnosti. Zaméstnanci podle mého nazoru nebyli ochotni
prizplsobit se jinému zpusobu vedeni. Systém vedeni v této spolec-
nosti fungoval po mnoho let bez vyraznych zmén, a proto takovad zména
mohla vyvolat tyto problémy. Probihajici zmény maji velky dopad jak
na pracovni prosttredi, tak i na zaméstnance. At Jje v3ak dtGvod ke
zvySenému poctu vypoveédi jakykoliv, F¥eSeni nastalé situace a néabor
nového persondlu je nyni zcela klicovy.
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Z nizZe uvedenych dat je z¥ejmé sniZovani stavu zaméstnancl a

v poslednich dvou letech zvySend fluktuace o 4 %.

Tabulka 1 - Fluktuace ve spolednosti XY

Kalendarni rok

2013(2014|2015| 2016 (2017

Pramérny pocet zaméstnancu

944 | 886 | 843 | 812 | 797

Fluktuace v %

12,5(14,6|12,1| 16,1 | 16,2

Zdroj: Vlastni zpracovdni z internich zdroju spolecdnosti XY

Spolecnost se snazi tuto fluktuaci zmirnit, avSak jeji zdroje nemusi

byt jen v rukou spolecnosti,

nezaméstnanost.

PribliZné 2 % nezaméstnanost v regionu,
Z toho vychazi velmi nédroc¢ny proces pro ziskavani personalu.

4 SWOT ANALYZA SPOLECNOSTI

SWOT analyza spolec¢nosti slouZi ke zhodnoceni vnit¥nich a vnéj-

Sich faktord, které spolec¢nost pfrimo ovliviauji.
sklada ze 4 casti. S jako Strengths

Threats (hrozby).

Tabulka 2 - SWOT analyza spolecdnosti XY

(prilezitosti)

Silné stranky

Hrozby

Silnd konkurenceschopnost

Velky sortiment vyrobkd

Kvalitni vyrobky

Dlouholeta tradice

Moderni technologie

Zaméstanecké vzdélavani

Driitel silné pozice na Evropském trhu
IJméno znacky

Mahly dpadek v zemédélstvi
MNedostatek zaméstnancl
Spatné vedeni novymi vlastniky
Konkurence

Zvyseni nakladd na vyrobu
Stagnace v inovacich

Ztrata ddveryhodnosti znagky

Slabé stranky

Prilefitosti

Komunikace mezi oddé&lenimi
Vysoké ndklady na nové vyrobni stroje
Slabsi produktivita prace

Prosazovani na nowych trzich
Marketing prémiovych produktd
Silné pozice mimo CR

Vyvoj novych techologii

Zdroj: Vlastni zpracovani

ale urc¢ity dopad na ni mé i nizké

ve kterém se zavod nachédzi.

Tato analyza se
(silné stranky), W jako Weaknes-

ses (slabé stréanky), O jako Opportunities a T jako
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5 ZISKAVANI PERSONALU

V této kapitole se zamétim na ziskadvani persondlu ve spolec-
nosti XY. VSeobecné lze tici, ze aktivni a kreativni ¢innost perso-
nadlniho oddéleni v ziské&vani novych zaméstnanct Jje v soucasnosti,
dle mého ndzoru, naprosto stéZejni pro hladky pruabéh tohoto procesu.
Hlavni déGvod nedostatku novych uchazect vidim ve velmi nizké neza-
méstnanosti, kterd zpusobuje vyprazdnény trh s lidskymi zdroji. Pro
jakéhokoli zaméstnavatele je proto zcela zasadni, mit na trhu prace
dobrou povést, kterd by uchazece mohla prilédkat. Spolecnosti také
musi spravné vyuzivat vhodné metody ziskavani personalu.

Proto 1 ziské&vani zaméstnancl ve spolecnosti XY Jje nyni velmi
zhavé téma, a to nejen z JjiZz vyd3e uvadéné nizké nezaméstnanosti,
ale také z davoda ,vybiravosti™ zaméstnanct na trhu. Jiz malokdo se
spokoji s prumérnou mzdou, a proto ziskédvani persondlu na délnické
pozice Jje obzvlasté v tomto regionu, kde je vySe nezaméstnanosti
pr¥iblizné na dvou procentech, velmi naroénym uUkolem. Diky tomu je
velmi daleZzitd konkurenceschopnost oproti ostatnim zaméstnavateldm
v okoli. Mezi hlavni vyhody Spolecnosti XY pat¥i stabilita pracov-
niho mista pro kompetentni zaméstnance. Vyhodou, kterou préace u této
spolec¢nosti p¥rindsi Jjsou levné obédy, placené prescasy a bonusy. I
timto mtZe spolecnost lékat novy personédl.

5.1 Analyza pozadavkud na uchazece

Pokud persondlni oddéleni dostane pokyn od vedeni spolecnosti
k ziskani zaméstnance ¢i zaméstnancl, nasleduje analyza pozadavkl
na uchazece. Tato analyza vychdzi ptrimo z popisu pracovniho mista,
ktery je v databazi spolecdnosti XY vedeny. KdyZz se v databazi tento
popis nenachézi, poptripadé je zastaraly, spolupracuje personalista
s primym nadfizenym dané pozice, s kterym konzultuje co nepresnéjsi
popls pozice nutné k obsazeni. Po ziskani popisu pracovniho mista
nasleduje vypracovani nového formuld¥e, pt¥ip. doplnéni jiZ predpri-
praveného. Tento formuldf?¥ pak slouzi jako podklad pro vybér a hod-
noceni uchazedu.

Tento , Job Description” na Uvodni strané obsahuje informace o
ndzvu hledané pozice, datum, kdy bylo hledani zapocato, jméno zavodu
organizace, pro ktery se persondl hledd (z davodu koncernu Jjsou
personalni funkce mezinadrodné propojené a spolupracuji mezi sebou)
a kdo je pfimy nadfizeny obsazované pracovni pozice.

Dale uZz pfimo navazuje analyza role potencionalniho zamést-
nance.

Prvni je zde shrnuti role zaméstnance. Nasleduje vypséani Ukolu
a zodpovédnosti hledaného zaméstnance, naroky na vzdélani, zkuSe-
nosti a kompetence, co v3e bude mit zaméstnanec pod kontrolou, =zda
bude muset cestovat mimo své pracoviité. Diale se vypisuji hledané
osobnostni charakteristiky, kolik 1idi na tuto pozici spolecnost
vyhledava, zda jde o zaméstnédni dlouhodobé nebo na urcité obdobi.
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Dalsi dualezitou soucéasti dotazniku je udaj, do jakého odboru by
zaméstnanec mél spadat nap¥. prodejni sprava a vyzkum, vyrobni rezie
nebo pfimd préace, kolik je odhadovand mésic¢ni mzda, zda bude ke své
praci potfebovat sluZebni auto spolec¢nosti. Jako posledni jsou od-
hadovany roc¢ni nédklady na toto misto.

Samozfrejmé& se tyto pozadavky na zaméstnance 1i5i podle obsazo-
vaného mista, a proto je pro kazdé odlisné obsazované misto vytvaren
novy ,Job Description”. Nejvétsi pohledédvka je nyni ve spolecnosti
po operatorech vyroby. PoZadavky na tuto pracovni pozici uz ma firma
samozfejmé& dlouho sepsané a diky nahlédnuti do tohoto popisu pra-
covniho mista Jjsem mohl vidét pravé Jak pestfe Jsou pozadavky
popsany. Na tuto pozici nejsou pozadavky nijak ndroc¢né na splnéni a
mezi hlavni patti fyzickd zdatnost a splnéni zdravotni prohlidky. N
na dalsi pozice uz jsou pozadavky na uchazece naroc¢néjsi, naptriklad
u provoznich elektrik&rtl je nezbytné osvédceni. Dle mého nézoru je
spravna analyza pracovniho mista kritickou c¢éasti ptri obsazovani
volnych pozic, a to nejen z divodd oslovovani potenciondlnich ucha-
zeCl, ale také pro jejich pozdéjsi vybér. Stava se, Ze personalista
neznd dané pracovni misto natolik, aby pro néj bylo jednoduché spraveé
vymezit idedlniho kandidéata.

5.2 Identifikace zdroju uchazecu

Diky rozhovoru jsem se dozvédél, Ze pfi hleddni uchazedd na
administrativni pozice se ve spolelnosti nejd¥ive snaZi najit kan-
didadta ve vnit¥nich zdrojich. U jinych pozic je toto hled&ni naroc-
néjsi, existuji vsak nékteré dals3i moZnosti. Naptriklad narocnéjsi
operace stroju se d& béhem préace ve spolec¢nosti XY doucit a je zde
tedy moznost posunuti uréitych pracovnikt z nizs$ich pozic na vys$si.
Persondlnim Yeditelem jsem byl také ujistén, Ze v této spolecnosti
je moznost kariérniho rlstu velmi vysokd. Dokazi si predstavit, Ze
v administrativnich a obchodnich pozicich tomu tak doopravdy je, a
to hlavné z davodu flze s mezindrodni spolecnosti. V délnickych
profesich a pro technické pracovniky je moznost kariérniho rustu
pochopitelné omezenéjsi, diky specializaci v dané funkci. Tam pak
zdlezi na ochoté ucit se novym dovednostem, Jjak uvadim vysSe. Také
tato moZnost rlGstu pro radové zaméstnance Jje omezenéjsi pri jejich
celkovém nedostatku.

Ve vétsiné pripadl se proto spolecnost XY obraci na zdroje
vnéjsi.

5.3 Metody ziskavani personalu

Persondlni feditel mi na otézku, jaké metody ziskavani pracovnikl
vyuzivaji odpoveédel, Ze vyuzivajil vSechny dostupné metody. Tato od-
povéd mé na prvni pohled pfekvapila a prisla mi neupfimnd, ale po
delsim prozkoumadni jsem =zjistil, Ze tak daleko od pravdy by byt

| 27



nemusela. Je totiz zrejmé, Ze vyuzit co nejvice metod se ve spolec-
nosti snazi.

5.3.1 Inzerovani

Spole¢nost sama inzeruje, Jjak Jjsem sa&m mohl wvidét. Maji pred
budovami vyvésSené vlastni velké inzeré&ni plochy, které informuji o
tom, Ze spoledénost prijimd zaméstnance a na jaké pozice. Organizace
informuje o vyhodnych benefitech, které ziskaji zaméstnanci pri
pradci pro tuto spolec¢nost. Distribuuji letdky s nabidkami préace. A
v neposledni fadé také inzeruji na inzeré&nich plochédch v novinach.

5.3.2 Online recruitment

Jako dalsi metodu spolec¢nost vyuziva velké mnozstvi interneto-
vych portédlll na inzerci svého pracovniho mista pro co nejvétsi po-
kryti a informovani uchazect, kteti se pohybuji v tomto médiu. Tato
metoda je jedna z nejuspesSnéjsSich, jak mi také potvrdilo mé dotaz-
nikové Setteni. Z mého Setf¥eni se inzerce na internetu ukdzala jako
druhy nejcetnéjsi zpusob, pres ktery se uchazec¢i dozvédéli o nabi-
zené pracovni pozici. (Graf 4)

Spolec¢nost XY mé& samozrejmé také vyvéSené nabidky pracovnich
pozic na svych strankach, kde je i lépe popsand napln préace, jaké
jsou na uchazece pozadavky, a také podrobnéji rozepsédno, co spolec-
nost nabizi uchazec¢i. Tato c¢ast se mi libi a jsem rad, Ze byla do
nabidky prace zakomponovana, protoZe je to dalezity aspekt pro za-
ujeti daného uchazece. Zvy$Si se tedy Sance, Ze se uchaze¢ o misto
bude uchéazet.

Popisy pracovnich pozic jsou u pracovnich portdld vétSinou jen
velmi kratké s rychlym predstavenim spolec¢nosti XY, pozadavky na
uchazee a co spolec¢nost nabizi jen v nékolika slovech. Bohuzel mi
toto ptrijde jako téZce uchopitelnd forma a nebyl bych prekvapen,
kdyby uchazel nemél nejmensi zdjem kontaktovat spolec¢nost a zjisto-
vat dal$i podrobnosti daného pracovniho mista.

5.3.3 Zprostredkovatelské agentury

Dale spolecCnost XY vyuziva zprostredkovatelské agentury, spo-
le¢nosti zamérené na ziskdvani zaméstnancl a také vyuZziva spolec-
nosti na ptrimé vyhledavadni zaméstnancl neboli headhunting. Agentury
vybiraji na béazi uspéchu. Tyto agentury se v3ak vyuzivajli azZ u
vysoko postavenych pozic. Tyto agentury byvaji velmi efektivni,
av3ak velmi nadkladné. Tim, Ze se toto ziskavani zaméstnanci véts$inou
tykd dobte placenych pracovnik®i, tak si tyto agentury mnohokrat
ac¢tujl procenta =z prvniho vydélku tohoto zaméstnance. Efektivni,
ale nadkladnéd metoda ziskavani personalu.
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5.3.4 Urad prace

Pri zmince o Uradu préce jsem se dozvédél, Ze ho samoztrejmé
vyuzivaji také, ale tato spolupréace byva vétsinou bez uspokojivych
vysledklt. CoZ dava smysl diky soucasné nizké nezaméstnanosti, a
tudiZ malému poctu zdjemcu o praci. Nelze vsSak tuto metodu vysSkrt-
nout, obzvlasté z davodu, Ze nejvice hledanou pozici na obsazeni
pro spoleénost XY mé& nendroéné pozadavky na pracovnika, tudizZz maZes
urad préace oslovit mnoho potenciondlnich uchazed¢l o toto misto i
s nizkym vzdéldnim. Mezi hlavni vyhodu jsou minimadlni nédklady na
obsazeni pracovniho mista pfes tuto metodu.

5.3.5 Doporuceni zaméstnancem

Spolecnost XY se také snazi motivovat své zamé€stnance k dopo-
ru¢eni spolecnosti svym zndmym. Vyuzivaji k tomu motivadni benefit.
Za doporuceni nového uchazece o zaméstnédni, ktery nastoupi, =ziska
zaméstnanec pét tisic korun ¢&eskych. Pokud tento novy zaméstnanec
ve spolec¢nosti setrvd nejméné pual roku, tak se castka zvysuje na
deset tisic Kc&.

Myslim si, Ze tato metoda Jje velmi Uc¢innd a diky dotazniku
(Graf 18) Jsem zjistil, Zze t¥i c¢tvrtiny dotazanych zaméstnanci by
préaci ve Spolecnosti XY doporuc¢ili zndmému. Tuto informaci beru jako
velmi kladnou pro zkoumanou spolec¢nost. Zejména diky vyschlému trhu
préce, je metoda doporuceni jedna z nejspolehlivéjsSich.

Jak asi mnoho 1idi z praktického Zivota zna, tak doporuceni od
zndmého je nédm mnohem blizs$i a budeme mit vétsi davéru v doporucenou
spolec¢nost. Pokud nékdo v rodinném okruhu, nebo mezi ptateli a zna-
mymi bude mluvit o tom, Ze hledd novou préaci, mlZe toto doporuceni
a dobra zkusenost byt prvnim impulzem pro potenciondlniho uchazece,
aby zminovanou spolecnost kontaktoval. Tim, i bez primého vstoupeni
na trh prédce mize byt uveden k pohovoru v doporucené spolecnosti.
Vysledky z Grafu 18 mé moznd prekvapily zejména z divodu toho, Ze
ve spolec¢nosti je posledni dobou zvys$end fluktuace, ale také mé
nasmérovaly k tomu, Ze zvySend fluktuace spolec¢nosti XY nemusi byt
zaloZena na jen na jeji povésti jako zaméstnavatele, ale na mnoha
dalsich faktorech, které spoleénost mizZe jen téZko ovlivnit. BohuzZel
si tuto Gvahu nemohu jednoduse ovérit bez toho, aniZz bych védél,
kolik zaméstnancta by doporuc¢ilo spolecnost XY svym znamym pred par
lety.
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5.3.6 Socialni média

Jako velky nedostatek vSak beru nevyuziti socidlnich medii jako
jedné z metod ziskdvani persondlu. V této dobé je to velmi vyuzivané
metoda =ziskavani uchazecltG. Pri otézce, zda spolecnost XY vyuzZivéa
socidlni média k nabizeni pracovnich pozic mi bylo tecdeno, zZe
v planu tuto metodu maji, avsSak je k tomu pott¥eba ziskat néboréare,
ktery by tuto metodu spravoval. Z mého pohledu je toto investicni
prilezitost pro spolecnost XY.

5.3.7 Vzdélavaci instituce

Spolec¢nost XY spolupracuje s vice 3Skolami, mezi které patri
univerzita Tomédse Bati, Vysokd Skola Chemicko-technologickéd a dalsi
vysoké Skoly, se kterymi spolecnost XY spolupracuje viceméné okra-
jové. Dale také spolupracuje s nékterymi st¥ednimi pramyslovymi Sko-
lami.

PrileZitost pro ziskédni uchazecll po studiu si tedy spolecnost
XY nenechava ujit a je vidét, Ze se doopravdy snazi pokryt co nej-
S§irsi spektrum metod pro ziskadvani zaméstnancu.

5.3.8 Uchazec¢i se nabizeji sami

U spolec¢nosti s dobrou povésti je bézZné, Ze se uchazeci o praci
sami nabizeji témto spolec¢nostem. Doufajice, zda se pro né neuvol-
nila nebo nevytvo¥ila nova pozice. Toto se stadva napriklad u spo-
leC¢nosti Apple, ¢i Google. U béZnych spoleC¢nosti se tato metoda
vyskytuje také, avsak v mnohem men$im méritku. I u spolecnosti XY
se najdou zaméstnanci, ktetri se sami spolec¢nosti nabidli. To také
vypovidd o tom, Ze povést spolecnosti XY rozhodné neni na Spatné
urovni, ale zlepSeni Jje vidy mozZné. Dobrou povést spolecnosti, jak
znédme JjiZz z historie (napf¥. obuvni zavody Tomé&3e Bati ve Zliné€) je
mozné dosdhnout dobrym zachdzenim se zaméstnanci, kvalitou a marke-
tingem vyrobkl, ale také inovacemi v oblasti podnikéni této spolecd-
nosti.

5.3.9 Uchazeé&i mimo CR

7 d@vodu silného nedostatku zamé&stnanctl v CR se Spolecnost XY roz-
hodla pro vyuziti zaméstnancl z cizich zemi za pomoci zaméstnanec-
kych karet. Toto ziskdvani zaméstnancl na délnické pozice je sice
ndro¢né na vyjednani, ale m&d také vyhodu =ziskdnim pomé€rne levné
pracovni sily. Spolecnost XY pro tyto své zaméstnance také zajistuje
ubytovani, ¢imZ se stava atraktivnéjsi. P¥ijimédni cizincl mé vsak i
sva uskali, jakou je naptriklad jazykova bariéra, kterd mnoha ceskym
zaméstnancim nevyhovuje z divodu slozitého dorozumivani se. Nékteri
zahraniéni zaméstnanci jiZz dorazili, ale ne v tak velkém poctu, jak
bylo oc¢ekdvano. I pres soucasné problémy s hleddnim zaméstnanct je
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bohuzel mnoho dlouholetych zaméstnanct spolec¢nosti XY proti této
metodé ziskavani persondlu, protoZe se citi vytlacovani a vymériovani
za levnéjsi pracovni silu z ciziny. Na tomto projektu se v soucas-
nosti nadadle pracuje a jeho vysledky se ukazi cCasem.

6 VYBER PERSONALU

Po ziskani zadkladnich informaci o uchazecich o urc¢ité pracovni misto
nadsleduje jejich vybér. Ten mé& za ukol, pomoci ruznych metod pro
vybér persondlu, vyhodnotit nejvhodnéjsiho uchazele. Presto zadné
metoda nedokdZe stoprocentné zarucdit, Ze bude vybran ten nejvhod-
néjsi kandidat. Je dtlezité zohlednit mnoho faktoru, které ovlivni
Uspéch nového zaméstnance ve spolecnosti.

6.1 Predvybér uchazecu

P¥i vybéru persondlu je dualezité mit dobfe stanovend kritéria
pro zvoleni opravdu vhodnych kandidé&t® na obsazovand pracovni mista.
Tato kritéria béZné délime podle Koubka (2009, s. 170) na t¥i druhy.
Celopodnikova kritéria, kterd maji poukazovat na predpoklady Uspés-
ného poc¢indni v organizaci. Ve spolec¢nosti XY bych do téchto krité-
rii pritradil respekt k nadfizenym, urcitou samostatnost pri plnéni
ukoll, ale také dobrou komunikaci mezi lidmi. Druhy druh kritérii
byvad nazyvan tymovymi kritérii. U téchto roli jde zejména o zapad-
nuti do kolektivu tutvaru, kde by mél mit kazdy zamé€stnanec svou
roli. Tento druh kritérii spolecnost XY také uplatrnuje, a to pre-
vazné z divodu rozdéleni organizace do ruznych struktur a tymt. Je
dalezité, aby vytvorené tymy mély urcitou synergii pro co nejvétsi
efektivitu préce. A jako posledni druh kritérii Koubek uvadi krité-
ria pracovniho mista. Tato kritéria Jjsou p¥imo spojend s nabizenym
pracovnim mistem. Uchazec by mél spliovat predepsand kritéria pro
to, aby jeho potencial ve spolec¢nosti byl co nejvétsi. Z mého po-
hledu se o to spoleCnost XY snazi, ale ¢im méné uchazedl se na
inzerované misto prihlédsi, tim htGfe se datri pottebnd kritéria napl-
nit. To byvad nejvéts3i problém ptri predvybéru béhem dned3ni situace
na trhu préace. Vybér mezi uchazedi je znac¢né omezeny a jak mi bylo
teeno ptri rozhovoru, tak si spole¢nost XY z uchazec¢d na délnické
pozice moc nevybird a spokoji se jen se zakladnimi kritérii na
potencionadlniho zaméstnance.



6.2 Metody vybéru personalu

Metody vybéru persondlu u spolednosti XY se 1i3i podle obsazované
pozice. Pro délnické profese Jje k uchazedtm spolecnost velmi
vstticnd. Pri projeveni zajmu o danou pozici je uchazed pozvan k po-
hovoru a neni od néj vyZadovan ani Zivotopis. U dalsSich profesi jde
o vicekolové vybérové *izeni. Tato kola se 1isi podle obsazovanych
pracovnich mist a Jjsou vypracovana persondlnim oddélenim pro co
nejefektivnéjsi vybér nejlepsiho kandidéata.

6.2.1 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je vétSinou povazZovan za nejbéznéjsi metodu vybéru
zaméstnancti. Toto tvrzeni neni prekvapivé zejména z toho davodu, Ze
vybérovy pohovor miZe mit vice forem, a tak je tato metoda velmi
flexibilni. DlleZzité vsak je, kdo tento pohovor provadi. Oproti
laikovi by mél kvalifikovany personalista védét, Jjak pohovor vést
bez vétsich chyb.

Spolec¢nost XY neni vyjimkou, a proto Jje vybérovy pohovor 1 zde
zdkladni a hlavni metodou pro vybér pracovnika. Vybérovy pohovor
mazZze byt provaddén nejen osobné, ale také telefonicky. Pokud jde o
telefonicky pohovor, je bézné, Ze jde o prvni kolo vybérového ri-
zeni. Pokud uchaze¢ v tomto kole obstoji, je pozvan k pohovoru osob-
nimu.

Pro délnické profese probihd vybérovy pohovor priblizné takto. Ucha-
zeC se domluvi s persondlnim oddélenim na nav3tévé, kterd méd slouzit
nejen jako vybérovy pohovor, ale také m& zde uchazel moZnost sezna-
mit se s pracovnim prosttredim. Je tedy zfrejmé, Ze personalista se
snazi vyjit vstfic kazdému uchazeci, ktery mé zdjem o praci v této
spolec¢nosti. Uchazelé se personalistovi predstavi, déle se s uchaze-
Cem proberou predchozi pracovni pozice a jeho zkuSenosti. Pokud se
nevyskytne néjaky zdsadnéjsi problém, tak personalista provede ucha-
zeCe vyrobou, kde mu ukédZe, co se ve spolecnosti XY déla a jak je
to naroc¢né. Po této exkurzi je personalistou zjisSténo, zda mé& ucha-
zeC o tuto préaci zadjem. Pokud tomu tak je, nasleduje kratky pohovor
s mistrem vyroby, ktery bude uchazellv pfimy nadrizeny. Pokud mistr
vyroby shledd& uchaze&e jako vhodného pro nabizenou préaci, d& svo-
leni, aby byl uchaze¢ p¥ijat. Timto pohovor kon&¢i. U téchto profesi
uchazeé¢ Jjesté absolvuje specidlni 1lékatrskou prohlidku a pokud je
uzndm praceschopnym, je pfijat na obsazovanou pracovni pozici.

Pro délnické profese byva pohovor postupny nebo typu 1+1, polostruk-
turovany az nestrukturovany. Mensi strukturovanost bych priradil
k taktice personalisty pro zprijemnéni vybérového pohovoru. Pro
ostatni profese byva pohovor polostrukturovany.

6.2.2 Testovani uchazedu

Testovani byvad ve spolec¢nosti XY vyuzivano pf¥i vybéru vrcholovych
manazertl a dalsich dalezitych pozic s vysokou zodpovédnosti. Tento
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zpusob vSak nevyuZivajili ve spolecnosti tak casto zejména z toho
dtvodu, Ze tato testovani pro né délaji zprostredkovatelské agentury
a Jjsou tedy financ¢né néaroc¢néjsi. V nékterych pripadech, pokud to
situace vyzaduje, testy znalosti a dovednosti a testy schopnosti
provadi jejich samostatny Usek pro lidské zdroje. Jejich kvalitu
jsem nemél mozZnost zjistit, ale jsem presvédcen, diky pristupu per-
sondlniho Yeditele, Ze Jjejich kvalita je dostacujici.

6.2.3 Osobni dotaznik

Pro nékteré pozice vyuzivéd spolecnost XY také osobni dotazniky. Tato
metoda v3ak nepattfi k hlavnimu kritériu ptri vybéru mezi uchazedi.
Velka cést informaci Jjiz byvad vypsana v zZivotopisech, proto 3jizZ
osobni dotaznik nebyva vyuzZzivan zdaleka tak jak tomu bylo v minu-
losti.

6.2.4 Hodnoceni zZivotopisu

Hodnoceni zZivotopisu pat¥i mezi dal3i nejvyuzivanéjs$i metody ptri
vybirdni mezi uchazeci o zamé&stnani. Zivotopis se zpravidla zasiléa
hned pf¥i podani Zzadosti o pracovni misto.

Spolec¢nost XY vyuzivad metodu hodnoceni Zivotopisu jako prvni krok
pri vybiradni zaméstnancu. Jejich porovndni s poZadavky na pracovni
misto je nutnosti. Pokud je zadjemcd o dané misto véts3i mnoZstvi,
tak je mozZnost vyfiltrovat nékteré nezddouci uchazele a dat ptrednost
naptriklad zku$enéjsim uchazectm. Hodnoceni Zivotopisu byva tedy vét-
Sinou jako prvni krok. Nasleduje pozvani k vybérovému pohovoru.

6.2.5 Motivacéni dopis

Motivac¢ni dopis byva prikladan k zivotopisu pro zviditelnéni ucha-
zeCe, takzvand snaha o vystoupeni z tady béZnych uchazeda.

Na nékteré pozice je motivacéni dopis spolecnosti XY dokonce vyzZzado-
van. Hlavnim ddvodem je ziskani vice informaci o uchazec¢i. Toto je
zaddouci zejména p¥i niZs$im podtu uchazecl kvili c¢asové narocénosti
vyhodnocovani téchto motivacénich dopisu.

6.2.6 Lékarské vySetrfeni

Velmi bézZna metoda vybéru pro spolecnost XY. Projiti 1ékarského
vySetfeni je nutné pro moZnost prace v nékterych sektorech spolec-
nosti. I presto, Ze tato metoda je nékdy povazovana za diskrimi-
na¢ni, tak v tomto pfipadé tomu tak neni. Dobra fyzickd zdatnost a
zdravi uchazecCe je nutnd k vykonu této prace.



7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznik (Priloha 1) vyplnovali zaméstnanci spolecnosti XY,
ktery byl rozddn persondlnim feditelem. Svymi otdzkami jsem zjisto-
val, jak vnimali proces ziskavani a vybér persondalu samotni zamést-
nanci spolecnosti.

Zpracovani odpovédi, na mnou polozené otazky, mi priblizilo a upfres-
nilo proces prijimédni zaméstnanct této konkrétni organizace.

Dotaznikem jsem se snazil nalézt odpovéd na tyto otazky:

1. Jaké jsou nejtspé3nejsi metody ziskdvani personalu ve spolec-
nosti XY?

2. Jak plsobi pozadavky spolecnosti XY na uchazece?

3. Které faktory nevice ovliviauji uchazece ptri vybirdni spolec-
nosti XY jako svého zaméstnavatele?

4. Jak probihalo vybérové tizeni podle zaméstnancu?

5. Jak respondenti vnimaji spolecnost XY?

Otéazka 1 - Jaké je vase pohlavi?
Graf 1 - Otdzka ¢. 1

= Muz

= Zena

Zdroj: Vlastni zpracovdni



Otéazka 2 - Jaky je vas vék?
Graf 2 - Otdzka ¢. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka 3 - Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

Graf 3 - Otdzka ¢&. 3
= Méné neZ % roku
= % az 1rok
' = 1 a7 2 roky

m 18-25
= 26-35
m 36-45
= 46-55

= 56 a vice

= Vice nez 2 roky

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Prvni t¥i otézky byly zamétreny na analyzu dotazovanych. Tyto otézky
jsem polozil, abych 1lépe rozumél rozdéleni podle véku, pohlavi a
délky pracovniho vztahu zaméstnanct ve spolec¢nosti. Z odpovédi IJe
znat, zZe rozdéleni pohlavi respondentl je rovnomérné. U druhé otézky
mazZzeme vidét, Ze priblizZzné 75 % respondentd Jje ve véku 26-45 let.
Vékova skupina 18-25 let a nad 56 let je zastoupena nejméné. U
tfetiho grafu miZeme vidét, Ze 50 % respondentt je ve spolecdnosti
XY zaméstnadno vice neZ 2 roky. Zbytek Jje do prvnich dvou let ve

spolec¢nosti v rovnomérném rozdéleni.



Otazka 4 - Jakym zpuisobem jste se dozvédéli o nabizené pracovni
pozici®?
Graf 4 - Otdzka ¢. 4

4% = Osobnim doporucenim

® Inzerci v tisku
= Inzerci na internetu

= Inzerci na strankach
spolecnosti

= Spolecnost mé oslovila sama

= Dotdzal/a jsem se sam

m Diky Skole

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Ctvrta otazka poukazuje na nejlisp&3n&jsi metody ziskavani persondlu. Tém&r
polovinu odpovédi mtZeme ptripsat osobnimu doporucdeni. Osobni doporucdeni je
tedy nejvéts3im pomocnikem spolecCnosti XY pro ziskavani zaméstnancu. Druhou
nejvys$si hodnotou za osobnim doporucenim Jje inzerce na internetu. Ostatni
metody byly v odpovédich oznaceny minimalné.

Otéazka 5 - Informace podané v nabidce prace vam prisly?
Graf 5 - Otdzka ¢. 5

= Velmi podrobné
= Vyhovujici
= Pfijatelné

= Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z grafu 5 vidime, Ze informace v nabidce préce byly dostatec¢né, avsak lehké
vylepSeni by podle pf¥ibliZné 40 % respondent mohlo byt vhodné.



Otazka 6 - Naroky na nabizenou pozici vam p¥isly?
Graf 6 - Otdzka ¢&. 6

m Prijatelné

= Vysoké

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z grafu 6 maZeme usoudit, Ze respondenti wvidi naroky na pracovni pozici
jako prijatelné.

Otazka 7 - Diky ¢emu jste se rozhodli pro praci v této spolecnosti?
Graf 7 - Otdzka ¢. 7
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zajimavost préace byl hlavni faktor pro rozhodnuti se pro praci ve
spolec¢nosti XY. Dobré lokalita spolec¢nosti se umistila hned na dru-
hém misté. I ostatni faktory Jjsou dulezité, ale podle tohoto grafu

v v o

jsou na nizsi UGrovni.



Otéazka 8 - Odrazovaly vas néjaké informace od prijeti pracovni na-

bidky?
m Rozhodné ano
= Spise ano

Graf 8 - Otdzka ¢. 8
= Spise ne

= Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V této otédzce bylo cilem zjistit, jestli uchazece nékteré informace odra-
zovaly. Je vidét, Ze pouze 18 % uchazecd bylo néim odrazovano pred pfijetim
pracovni nabidky.

Otazka 9 - Jakou formu nabizeni pracovniho mista preferujete?

Graf 9 - Otdzka ¢. 9
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

U otézky 9 bylo cilem zjistit preferované médium pro vyhledavéani
nabidek préace. Opét muZeme vidét, Ze inzerce na internetu je s osob-
nim doporuc¢enim na vrcholu.



Otazka 10 - Co od vas bylo pozadovano pfed vybérovym ¥izenim?
Graf 10 - Otdzka ¢. 10

Osobni dotaznik _
Vybérové testy _
Motivacni dopis
Vybérovy pohovor

Zdravotni kontrola

Zivotopis
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

U otézky ¢&islo 10 mlZeme vidét, Ze nejbé&Zné&jsSimi poZadavky pro vyb&rové
¥izeni je vyb&rovy pohovor, Zivotopis a absolvovani zdravotni kontroly. U
zbylych t¥i poZadavkll mt@Zeme usoudit, Ze jde o vys$Si pozice ve spoleclnosti.

Otazka 11 - Jaké metody vybéru byly zaméstnavatelem vyuzZity?
Graf 11 - Otdzka ¢. 11

Testovani
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Vybérovy pohovor s nadfizenym

Vybérovy pohovor s personalnim
manazerem

10 15 20 25 30

o
(2]

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V grafu 11 je jasné vidét, Ze ve vétsSiné pripadd vyuZiva spolecnost XY
metodu vybérového pohovoru.



Otazka 12 - Jak dlouho trval vybérovy pohovor?
Graf 12 - Otdzka ¢. 12

= Méné nez 15 minut
= 16-30 minut
= 31 az 60 minut

= 61 az 90 minut

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf 12 ukazuje, Ze nejbéznéjsi délka vybérového pohovoru je mezi 31 az 60
minutami. Zbylé c¢asové uUseky jsou rovnomérné rozdéleny.

Otazka 13 - Délka pohovoru vam p¥isla?
Graf 13 - Otdzka ¢. 13

m [dealni

= Kratka

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Podle vétsiny respondentl byla délka vybérového pohovoru ide-
dlni. Zbytku respondentl pfrisla délka pohovoru kratkd. Tito respon-
denti by mohli zapadat do skupiny z grafu 12, kde byla délka pohovoru
krat$i nez 15 minut.



Otazka 14 - Kolik jste absolvoval (a) kol vybérového fizeni?
Graf 14 - Otdzka ¢&. 14

= 1 kolo
= 2 kola

= 3 avice kol

-

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V otdzce 14 jsem se snazil zjistit kolik kol miva bé€Zné vybérové tizeni.
Témé¥ 50 % respondentd proslo jen jednim kolem vybérového fizeni nez byli
prijati.

Otazka 15 - Jak byste popsal/a svidj pocit z vybérového pohovoru?
Graf 15 - Otdzka ¢. 15
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Je vidét, Ze pocity respondentl z vybérovych rozhovort Jjsou dobré. Nikdo
nevolil negativni odpovéd.



Otazka 16 - Zménil (a) byste néco u postupu pf¥i vybéru zaméstnancu?
Graf 16 - Otdzka ¢. 16

= Ne, postup mi pfisel
adekvatni

= Ano

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Nékteré navrhy respondentll na otdzku, co by zménili u postupu p¥i vybéru

zaméstnanct byly, poskytnout vice informaci ohledné vykondvané prace a

profesiondlnéjsi pristup HR.

Otazka 17 - Jakou ma podle vas spolecnost XY povést?
Graf 17 - Otdzka ¢. 17

= Dobrou
= Spatnou

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovdni
U otézky 17 vétsinova Cast respondentt odpovédéla,
Témet¥ 20 % si mysli opak a &tvrtina

ze si mysli, Ze

povést spolecnosti XY je dobré.
se neptriklonila ani k jedné strané.



Otazka 18 - Doporuc¢il (a) byste praci v této spolec¢nosti znamému?
Graf 18 - Otdzka ¢. 18

= Ano
m SpiSe ano

= Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otédzka 18 mé& podle mého ndzoru velmi dileZitou vahu pro spo-
lec¢nost XY. Vétsina by praci ve spolec¢nosti doporuc¢ila svému znéa-
mému.



7.1 Vyhodnoceni dotazniku

7Z rozhovoru s persondlnim Yeditelem Jjsem mél jen lehkou pred-
stavu o tom, jak probihd proces ziskavani a vybér personalu ve
spolec¢nosti XY. Diky dotazniku jsem nabyl hmatatelnéjsi vizi o tomto
procesu. BohuZel nebylo moZné oddélit nédzory nové prijatych zamést-
nancui pro lepS8i predstavu o tom, jak presné funguje proces ziskavani
a vybéru persondlu pravé ted. Z tohoto davodu Jje z mého pohledu
bohuzel dotaznik lehce zkreslen. Hlavnim ukolem vSak bylo ziskat
odpovédi na predem stanovené otazky, coz se povedlo.

Mym predpokladem pro prvni vyzkumnou otédzku bylo, Ze nejuspes-
néjsimi metodami pro ziskavani zaméstnancl je v soucasné dobé dopo-
ru¢eni zndmym a inzerce na internetu. Tento ptredpoklad byl spravny
a hypotéza se v dotazniku potvrdila.

Predpoklad pro druhou otédzku byl, Ze pozadavky na vzdélani a
pracovni zkuSenosti jsou pomérné nizké (prijatelné) pro vétsSinu za-
méstnanclti. Tento predpoklad vSak nemusel platit pro vsechny pozice
ve spolec¢nosti. Tato hypotéza se vsak také potvrdila.

Pr¥edpokladem pro treti otadzku bylo, Ze mezi hlavni faktory,
které ovliviuji uchazece p¥i vybiradni spoleénosti XY jako svého
zaméstnavatele pat¥ily dobréd lokalita spolec¢nosti, MozZnost kariér-
niho rustu a dobré mzdové ohodnoceni. Tato hypotéza byla splnéna
jen Castecné. Na prvni misto se dle priorit dostala zajimavost préace,
dobrad lokalita se objevila na misté druhém a zbytek faktord byl
témétr shodny.

Predpoklad pro c&tvrtou otazku byl, Ze bézZné vybérové tizeni
probihd podle zaméstnancti dobte bez vétSich problémid, a Ze spoled-
nost XY nemd& na uchazece zbytecné premrsténé naroky. Tato hypotéza
se potvrdila. V dotazniku se nevyskytovaly znatelné negativni reakce
k procesu vybérového tizeni. Vybérovy pohovor byl podle respondentt
na dobré Urovni. Pripominky respondentl byly spise ojedinélé, nej-
spise zpusobené chybou p¥i pohovoru.

Mym predpokladem pro patou posledni otédzku bylo, Ze respondenti
vnimaji spolec¢nost XY vcelku pozitivné, a Ze by praci doporuc¢ili
svym znadmym. Tato hypotéza byla naplnéna jen Castecné. 25 % respon-
dentt by praci ve spolec¢nosti svym znadmym spisSe nedoporucilo. T
podle Otéazky 17 priblizZné c¢tvrtina respondentd nevidi spolecnost XY
v nejlepsSim svétle.



8 DOPORUCENI PRO SPOLECNOST XY

Diky rozhovoru s persondlnim reditelem, dotaznikovému Setfeni a
studiu teorie ziskavani a vybéru zaméstnanci Jjsem toho nézoru, zZe
proces ve mnou Setfené spolecnosti je dobte zvladnuty. Presto bych
mél nékterd doporuceni.

Jako prvni bych v procesu ziskdvani persondlu spolecnosti dopo-
ru¢il zamérit se vice na sociédlni sité. Jinak spolecnost vyuziva
témétr vsechny dostupné metody. Této metodé se vsak pomérné dlouho
vyhyba. 72 mého pohledu, diky tomu, ptrichadzi o dal$i potencionéalni
uchazece. Oznédmeni, Ze spolecnost hledd zaméstnance, je na socidl-
nich sitich velmi vyraznd a maZe oslovit 1 ty, ktefi se zrovna
nenachédzi ve fazi hledani pracovni pozice. Mezi sité, které bych
doporuc¢il k vyuziti pat¥i Facebook, LinkedIn, popfripadé Twitter.
Spolec¢nost tyto stranky jiz mé&, ale jejich vyuziti neni na dobré
arovni. Vim, Ze spravovani téchto siti vyZaduje urcitou specializaci
a bylo mi fYeceno i persondlnim Yeditelem, Ze na to nemaji zamést-
nance. Doporucujil tedy investovat do rekrutéra se zaméfenim na so-
ciédlni média. Ten by tyto sité spravoval se zamérem ziskavani per-
sondlu. Investice by méla mit pozitivni efekt do budoucna. Pokud by
tato investice byla povazovéna za prilis vysokou, ra&d bych nabidl
fesSeni na pll cesty. P¥ijmout prozatim rekrutéra na poloviéni Gvazek
a po urcité dobé vyhodnotit, jakad je uUspésSnost v ziskédni uchazecu o
pracovni mista timto médiem. Dal3im pozitivem by se mohla stat vétsi
znédmost spolecnosti a tim 1 zlepSeni image praveé prostfednictvim
socidlnich siti.

Dadle bych doporuc¢il zlepSeni popisu pracovnich pozic na inter-
netovych portdlech. V mnoha smérech je nyni nendpadny a nezaujme.
Zapracovani na prezentaci je u této metody ziskavani uchazect velmi
dalezité zejména z dtGvodu velké konkurence. Pro spolecCnost XY jde o
jednu ze zatim nejdaleZitéjsich metod ziskdvani persondlu.

Doporuc¢il bych vét&i spolupraci s primyslovymi st¥ednimi Skolami
v regionu. Naptiklad planované exkurze vyrobnich linek spolecnosti.
Mozny Jje také sponzoring Skol, ktery by pomohl i s marketingem
znacky. Tato spoluprédce by mohla pfrivést do spolecnosti dcerstvé
absolventy 8kol, kteti sice nemaji zatim p¥ilis pracovnich zkuSe-
nosti, zato by mohli mit dostatek eldnu a chuti se uc¢it novym vécem
a financ¢ni néroky by také, podle mého nadzoru neméli premrsténé.



ZAVER

V teoretické casti jsem ziskal poznatky o procesu ziskdvani
persondlu. Tento proces vyzaduje spravné definovani pozadavky,
zdroju uchazecl a také metod jejich osloveni. V druhé cCasti teore-
tického zkoumdni se zabyvam metodami, které jsou vyuzivany ke sprav-
nému vybéru personalu.

V praktické c¢asti jsem nejdrive spolecnost XY predstavil. Na-
stinil jsem situaci, v jaké se spolec¢nost nachédzi. Poté Jjsem pouka-
zal na silné a slabé stranky této spolecnosti. Po vzoru teoretické
¢asti nasledovala analyza procesu ziskavani persondlu, kde jsem vy-
psal metody, které spolec¢nost vyuzZiva. Nasledovala analyza procesu
vybéru personalu.

Cilem bakalafrské préace byla analyza procesu ziskavani a vybéru
persondlu ve zvolené spolednosti XY a navrhnuti doporuc¢eni k opti-
malizaci procesu. Stav procesu ziskavani a vybéru ve spolecnosti XY
je na velmi dobré Grovni. Je vidét, Ze persondlni Yeditel je zkuSeny.
I presto jsem navrhl nékterd doporuceni, kterd by spolecnosti mohla
do budoucna prospét. Prvni doporuceni bylo investovani do rekrutéra
se zamé¥enim na socidlni sité. Ten by mohl napravit hlavni nedosta-
tek v procesu ziskdvani personalu v této spolec¢nosti. Druhym dopo-
ruc¢enim bylo zlepSeni popist nabizenych praci na inzerénich portéa-
lech. Jako posledni doporuc¢eni pro spolec¢nost XY byla vétsi spolu-
pradce se strednimi prumyslovymi Skolami. MiZe motivovat absolventy
Skoly k préci v této spoleénosti.

K doporucenim mé vedla odbornd literatura a analyza podniku.
Vérim, Ze tato doporuceni mohou vést ke zlepSeni procesu ziskavani
a vybéru persondlu ve spolecnosti XY.
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Priloha 1 Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Jan Kucha?, jsem studentem Masarykova ustavu vysSsSich
studii na Ceském Vysokém u&eni technickém a rad bych Vas pozadal o
pomoc pt¥i vypracovani mé bakaldt¥ské prace. Dotaznik by nemél zabrat
vice nez nékolik minut VaSeho c¢asu. Predem velmi dékuji za Vasi
pomoc a preji Vam kréasny den.

1. Jakym zplGsobem Jjste se dozvédéli o nabizené pracovni pozici?
Osobnim doporucenim

[\)]

Inzerci v tisku

Inzerci na internetu

Inzerci na strankach spolecnosti
Socidlnimi médii

Spole&nost mé oslovila sama

Diky uradu préce

Diky billboardu

Jinym zpusobem (prosim uvedte jaky)

-5 Q 0 Q Q O

2. Informace podané v nabidce prace vam prisly?
a) Velmi podrobné

b) Vyhovujici
c) Prijatelné
d) Nedostatecéné (Co chybélo?)

3. Naroky na nabizenou pozici vam prisly?

a) Prehnané
b) Vysoké

c) Prijatelné
d) Nizké

4. Diky Cemu jste se rozhodli pro préaci v této spolec¢nosti? (moz-
nost vice odpovédi)

Dobré mzdové ohodnoceni

Dobréd povést spolelnosti

Dobré benefity

Zajimavost prace

)
b)
c)
d)
e) Moznost kariérniho rustu
f) Dobra lokalita spolecnosti
g) Dobré pracovni prostredi
h) Jiné:

5. Odrazovaly vas néjaké informace od prijeti pracovni nabidky?
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Rozhodné ano
Spise ano

a)

b)

c) Spise ne

d) Ne

e) Nevim

6. Jakou formu nabizeni pracovniho mista preferujete? (vyberte az
3 moznosti)

Osobni doporuceni

Q

D WQ Hh O QO Q O

Inzerce v tisku

Inzerce na internetu

Inzerce na strankach spolecnosti
Sociadlni média

Spolec¢nost mé oslovi sama

Pres Urad prace

Pres billboard

Jinym zpusobem (prosim uvedte jaky)

7. Co od vas bylo poZadovano pred vybérovym rizenim? (mozZnost
vice odpovéedi)
a) Zivotopis
b) Zdravotni kontrola (moZznd 1 po prvnim kole vybérového

rozhovoru)
c) Vybérovy pohovor
d) Motivacéni dopis
e) Vybérové testy
f) Osobni dotaznik
g) Jiné:

8. Jaké metody vybéru byly zaméstnavatelem vyuzity?

a) Vybérovy pohovor s persondlnim manaZerem
b) Vybérovy pohovor s nadfizenym

c) Ukéazka préce

d) Osobni dotaznik

e) Testovani

f) Assessment centrum

9. Jak dlouho trval vybérovy pohovor?
a) Méné nezZ 15 minut
b) 16-30 minut
c) 31 az 60 minut
d) 61 az 90 minut
e) Déle nez 90 minut

10. Délka pohovoru vam prisla?
a) Kratka
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11.

12.

13.

14.

15.

l6.

17.

18.

Idedlni
Dlouhé

Kolik jste absolvoval (a) kol vybérového tizeni?
1 kolo

2 kola

3 a vice kol

Jak byste popsal/a svij pocit =z vybérového pohovoru?

(moznost vice moZnosti)

Informativni
Pratelsky
P¥ijemny
Profesiondlni
Psychicky naroc¢ny
Vy&erpavajici
Neutralni

Jiné:

Zménil (a) byste néco u postupu pri vybéru zaméstnancu?
Ne, postup mi prisel adekvatni
Ano (Co?)

Jakou mé& podle véas spolecnost XY povést?
Dobrou

Spatnou

Nevim

Doporuc¢il (a) byste préci v této spolednosti zndmému?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne (z jakého dtavodu?):

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti
Méné nez ¥ roku

¥ az 1 rok

1 az 2 roky

Vice nez dva roky

Jaké je vaSe pohlavi?
Mu?z

Zena

Jaky je vas veék?
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a) 18-25
b) 26-35
c) 36-45
d) 46-55
e) 56 a vice

Déekuji za Vas cCas

Priloha 2 Rozhovor s persondlnim reditelem

Dobry den, rad bych se vas zeptal na nékolik otéazek.

1) Jakad je soucasnd situace ve spolec¢nosti v procesu ziskavani a
vybér personalu?

Momentalné samoztfejmé nejvic hledadme 1lidi ve vyrobé a tam je také
nejvyssi fluktuace. Relativné vysokd fluktuace se tykad agenturnich
zaméstnanct, téch nadm odchéazi vétsSinou polovina do dvou aZ t¥i tydnu.
V Jjinych oddélenich, Jjako administrativa a finance, je fluktuace
nizsi, ale Jje stejné vy33i, nez je bézZné. Momentdlné prochdzime
fazi, kterd je ndroc¢nd pro zaméstnance, a proto tam mame praveé tu
vysSSi fluktuaci, neZ je bézZné, coz je dnes v3ude. Urcité vsak nemame
fluktuaci 60 % v prvnich t¥ech tydnech jako ve vyrobé. 0d zacatku
flize méme o néco zvy$enou fluktuaci. Finance, Zakaznicky servis,
supply chain a tak déle odchézelo vice zaméstnanci neZ normalné

2) Jaké metody ziskavani pracovnikll vyuzivate? Kde vsSude podavate
pracovni nabidky? (véts$i internetové portédly, inzerce v tisku,
Urady préce a dalsi.)

Vyuzivame vsSechny dostupné metody. Inzerujeme sami, jak Jjste mohl
vidét naptiklad na nasi budové. Distribuujeme letédky, podavame in-
zeradty hlavné pres préce.cz, Jjobs.cz. Dale pouZivame agenturni za-
m&stndvani. Vyhledadvani zamé&stnancl pres agentury. Ufad prace také
vyuzivame, bohuzZel to v$ak byva vétsSinou bez vysledkl. Vyuzivéame
headhuntery a také agentury zaméstndni na bazi Uspéchu. Samozrejmé
také inzerujeme hledané pozice na svych strankach. Na vyuziti soci-
dlnich siti pracujeme, bohuzel nédm vSak chybi recruiter, kterym by
se tim zabyval. Snazime se také co nejvice vyuzit doporuceni od
nadich zaméstnanct, kde nabizime odménu péti tisic korun a pokud na
této pozici vydrzi pul roku, tak deset tisic. Vyhledavame také za-
méstnance mimo Evropskou unii. SnaZime se tedy pokryt co nejvétsi
mnozstvi metod.



3) Pro¢ by si méli potenciondlni uchazeci vybrat praveé spolecnost
XY? Cim je vade nabidka prace atraktivni?

To je preci samoztejmé, ne? Jsme z velkého mezindrodniho koncernu
X7, mame velmi zajimavé pracovni prostt¥edi. Je zde moznost kariér-
niho rlGstu pravé i v ramci tohoto koncernu. Také budeme mit prijem-
néjsi pracovni prostfedi, protoZe budeme investovat do rekonstrukce.
Za sebe bych fekl, Ze je to tu velice zajimavé, protozZe jsme jedni
z mdla poslednich vyrobnich podnikli v této oblasti. Je to zajimavé
prost¥edi i pro inzZenyry. Je tu velmi zajimavé prosttedi, protoze
uz se tu vlastné moc nevyradbi, jenom montuje. Také mame vlastni
vyvoj. Mame slusSné mzdy a tekl bych i dobré benefity. S odborari
jsme se dokonce domluvili, Ze naSe délnické profese budou nad trovni
primérné mzdy v regionu o 10 aZz 20 %. Jsme také dobtre dostupni
hromadnou dopravou. Nabizime také vzdélavani skrze koncern X7, ve
kterém se zaméfujeme na ruzné specializace, jako Jje prodej. Také
mame vlastni vzdélavaci program, ve kterém Skolime nejen zakonna
Skoleni, jako jsou naptiklad na vysokozdvizné vozy, ale také napt¥i-
klad skoleni ohledné soft-skills.

4) Spolupracujete s nékterymi Skolami?

Ano, spolupracujeme s univerzitou Tom&sSe Bati a také s Vysokou 3ko-
lou Chemicko-technologickou

5) Jaké informace poZadujete od uchazecu?

Standardné pozadujeme od kazdého uchazece, aby ndm zaslal Zivotopis,
to je zaklad. Pottrebujeme zndt dosavadni kariéru, vzdélavani a kom-
petence. NevyuZivame automatizované osobni dotazniky. Samozfejmé
zdlezi prevazné na pozici. Technik musi mit ptrislusné osvédceni,
strojni inZenyr musi mit inZenyrsky diplom. VétsSinou jim davérujeme,
Ze uvedené informace jsou spravné, jejich kontrolu provadime az pri
nastupu do préace.

6) Jak vypadd vybér zaméstnanct na ruznych pozicich? (Naptiklad
technickd a administrativni) Jaké metody vybéru pracovnika vy-
uzivate? (hodnoceni Zzivotopisu, vybérovy pohovor, testovani
uchazec¢t, zkoumédni referenci atd.)

U délnickych profesi (operatori ve vyrobé) se tolik po zivotopisech
nepatré. Lidé p¥ijdou sem, predstavi se, my se doptavame, co délali.
Pokud maji zZivotopis, tak Jjsme jediné radi, zZivotopis si projdeme a
poté je vezmeme do vyroby, kde jim ukdzeme, co tu délame, jak je to
nadroc¢né. Budto se jim to nezamlouvd nebo se jim ta préace zalibi a
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feknou, Ze by to radi délali. Dale si s nimi kratce promluvi mistr,
ktery d& souhlas tim, Ze tento uchazec¢ by tu mohl pracovat. Poté
tento uchazed musi projit lékatrskou prohlidkou, zda je schopen této
préace.

U dalsSich profesi délame prvni vybér na zakladé Zivotopista. Druhy
vybér je vétsinou bud telefonicky nebo kratky osobni pohovor, které
déléd oddéleni lidskych zdrojt. Prvni kolo jsou osobni vybérové po-
hovory s pfimym nadfizenym dané pracovni pozice. Dale velmi zalezi
na pracovni pozici, kde muze byt druhé kolo, které je s nad¥izenym
nadtrizeného. Pokud je to néjakd naroc¢néd pozice, tak chceme po ucha-
zeCi ukdzku préce v néjaké formé prezentace, a obclas délame i osob-
nostni testy. V ojedinélych pripadech mize byt také tfeti kolo, kde
se vede pohovor s Jinym nadfizenym nebo se spolupracovnikem na
stejné urovni s kterym by hodné spolupracoval. Tudiz vyuzZivame vi-
cekolové vybérové tizeni.

7) Kdo mé& na starost ziskavani pracovnika?

Na starost to mé& oddéleni lidskych zdrojt, ale to je servisni oddé-
leni. To znamend, Zze my vypracujeme popis pracovniho mista a poza-
davky na uchazece.

8) Kdo m& na starost vybér pracovnikt? Kdo mé& na starost zavérecdné
rozhodnuti o prijeti/neptfijeti uchazece?

Oddéleni lidskych zdroja lidskych zdrojua udélad prvni selekci, po-
ptripadeé i prvni kolo vybérového fizeni. Posledni slovo m& samozfejmée
ndborovy manazer. Oddéleni lidskych zdrojd mé& spise néco jako veto,
kdy by feklo, Ze to nepljde. To se ale skoro nikdy nestava. Tedy
oddéleni lidskych zdrojt nerozhoduji o tom, kdo bude, ¢&i nebude
prijat.

9) Mate problémy se ziskdnim pracovnikd na nékteré pracovni po-
zice? Popripadé jaké? A cCemu pripisujete tento problém?

Ano, méme. Momentalné nejveétsSi problémy jsou se ziskdvanim na deél-
nické profese, operédtory vyroby, uz delsi dobu na technické profese,
napfiklad strojni inZeny¥i. Dale jsou problémy se sehnadnim IT za-
méstnanci. Tyto Jjsou asi nejproblematictéjsi, ale obecné je to
oproti minulosti velky problém. Nékdy i nalezeni kandidéata na pozici
zdkaznického servisu mlZe trvat dlouho. Samozfejmé tento problém
pripisuji nizké nezaméstnanosti. Potykame se s podstavem a stdle se
snazime doplnit p¥ibliZzné 40 pracovnikll v délnickych profesich.



Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pGjcovani této bakald¥ské préce. UZivatel potvrzuje
svym podpisem, Ze bude tuto préaci radné citovat v seznamu pouzité
literatury.

Jméno a prijmeni: Jan Kucha?t

V Praze dne: 22. 08. 2018 Podpis:
Jméno Oddéleni/Praco- Datum Podpis
visteé
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