


BAKALARSKA
PRACE

Ziskavani a vybér =zaméstnancu v malé a velké

spolecnosti

Employee Recruitment and Selection in a Small

and Large Company

STUDIJNI PROGRAM

Ekonomika a management

STUDIJNI OBOR

Rizeni a ekonomika prumyslového podniku

VEDOUCI PRACE

Ing. Martin Siky¥, Ph.D.

SICHTOVA

MICHAELA 2020



ZADANI BAKALARSKE PRACE

J TECHNICKE
V PRAZE

. OSOBNI A STUDIJNi UDAJE

Prijment: Sichtova Jméno:  Michaela _ Osobni¢islo; 475148
Fakulta/dstav: Masarykuv Ustav vy$3ich studii (MUVS)

Zadavajici katedra/ustay: Oddéleni manazerskych studii

Studijni program: Ekonomika a management - SRR e
Studijni obar: Rizeni a ekonomika pramyslového podniku G

. UDAJE K BAKALARSKE PRACI

Nazev bakalarske prace: B .
Ziskavani a vybér zaméstnanci v malé a velké spole¢nosti ‘

Nazev bakalarské prace anglicky: .
i Employee Recruitment and Selection in a Small and Large Company

Pokyny pro vypracovani: .
CIL: Cilem prace je analyzovat ziskavani a vybér zaméstnancl ve vybrané malé a velké spolecnosti, porovnat stavajici postupy, urdit
mozné pfileZitosti pro zlepSeni a navrhnout mozné zmény.

PRINOS: PFinosem prace je porovnéni rozdili ziskavani a vybéru zaméstnanct v malé a velké spolecnosti a navrhy na zlepSeni
procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu ve vybranych spolecnostech.

OSNOVA: 1. Uvod; 2. Teoreticka cast - pojeti, zdroje, kritéria a metody ziskavani a vybéru zaméstnanci; 3. Prakticka ¢ast -
predstaveni spolecnosti, analyza a porovnani stavajicich postupt ziskavani a vybéru zaméstnancu, navrhy; 4. Zaveér.

Seznam doporu&ené literatury:

LOCHMANNOVA, A. Personalistika: Zaklady personalistiky. Prost&jov : Computer Media, 2016.

MERTLOVA, L. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitélu firmy. Brno: Akademické nakladatelstvi CERM, 2014.
SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2016.

iWROBLOWSKA, Z. Lidské zdroje v produktové managementu. Praha: Professional Publishing, 2016.

Jméno a pracovisté vedouci{ho) bakalarské prace: . I

Ing. Martin Siky¥, Ph.D., MUVS CVUT v Praze, oddéleni manazerskych studii

Jméno a pracovisté konzultanta(ky) bakalarské prace:

Datum zadani bakalarskeé prace: 12.12. 2019 _ Termin odevzdani bakalarské prace: ~30.4.2020
Platnost zadani bakalatské prace: 30. 9. 2021 ‘
,/! / N/
/ 77% ;

T S S ity

Podpis {)?d uci(ho) prace Podpis vedouci{ho) Ustavu/katedry Podpis dékanalky)

v
1Il. PREVZETi ZADAN] ) »

26. 02. 2020 = é‘/

Datum prevzeti zadani Podpis studenta(ky)

CUIT 228920151 CVUT » Praze. Design: CVUT « Praze, WIC



SICHTOVA, Michaela. Ziskdvdni a vybér zaméstnanci v malé a velké
spole&nosti. Praha: CVUT 2020. Bakald¥skd préace. Ceské vysoké ude-
ni technické v Praze, Masarykuv ustav vy$8ich studii.

MASARYKOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




4

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze Jjsem svou bakald¥skou praci vypracovala samostatné.
Dadle prohlasuji, Ze jsem vsSechny pouzité zdroje spravné a uUplné
citovala a uvadim je v priloZeném seznamu pouzité literatury. Ne-
mam zavazny davod proti zpfistupriovani této zavéreclné prace
v souladu se zakonem ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o préavech
souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakont (au-
torsky zédkon) v platném znéni.

V Praze dne: 15. 05. 2020 Podpis:



Podéekovani

Timto bych rdda podékovala svému vedoucimu bakald¥ské prace
Ing. Martinu Siky¥ovi, Ph.D. za vedeni, cenné rady, pfipominky,
kritiku, trpélivost a cas béhem tvorby této prace.

Dale bych rada podékovala Mgr. Monice Gabrhelikové ze spolecCnosti
Draka Kabely, s.r.o. a panu Jifimu Tulisovi ze spolecnosti Zeka-
tel, spol. s r.o. za spolupréaci, pomoc a poskytnuti informaci
k praktické casti této préce.

V neposledni fadé patfi mé podékovani mym blizkym za Jejich
podporu.



Abstrakt

Bakald¥skd préace analyzuje ziskavani a vybér zaméstnancu ve vybra-
né malé a velké spolec¢nosti s cilem posoudit a porovnat stavajici
postupy, urcit mozZné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout mozné
zmény. Teoretickd <&ast nejprve definuje procesy predchédzejici zis-
kdvani a vybéru zaméstnanct a nasledné procesy ziskdvani a vybéru
zaméstnancli. Praktickd <¢&ast obsahuje predstaveni spolecnosti a
analyzu ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolecnostech. Vysledkem
jsou navrhy na zmény a doporuceni ke zlepSeni ziskadvani a vybéru
zaméstnancu ve spolecnostech.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdroju, =ziskavani zam&stnanct, vyb&r zam&stnancu,
mald spolecnost, velkd spolecnost.

Abstract

The bachelor’s thesis analyses the employee recruitment and selec-
tion in a small and large company to assess and compare existing
practices, identify possible opportunities for improvement and
suggest possible changes. The theoretical part first defines the
processes preceding the employee recruitment and selection and
then the processes of employee recruitment and selection. The
practical part contains the introduction of companies and analysis
the employee recruitment and selection in companies. The result is
proposals of changes and recommendations to improve the employee
recruitment and selection in companies.

Key words

Human Resource Management, Employee Recruitment, Employee Selec-
tion, Small Company, Large Company
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UvOD

Ziskdvani a vybér zaméstnanct pat¥i mezi nejdalezitéjs$i <innosti
Yizeni 1lidskych zdrojt. Prispivaji k obsazeni volnych pracovnich
mist kvalitnimi uchazec¢i o zaméstnédni, coZ Jje pro Uspeésné fungova-
ni organizace =zéasadni. Smyslem ziskavani zaméstnancl je oslovit a
prildkat odpovidajici mnoZstvi vhodnych uchazedd o zaméstnani.
Smyslem vybéru zaméstnancl je rozhodnout o tom, ktery z uchazecda o
zaméstnani nejlépe splniuje pozadavky organizace.

Cilem bakaldt¥ské préace je analyzovat ziskdvani a vybér zaméstnancu
ve vybrané malé a velké spolecnosti, porovnat stavajici postupy,
urc¢it mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout mozZné zmény.

Bakala&trskd préace je rozdélena na teoretickou a praktickou c¢éast.

Teoretickd cast se nejdrive vénuje procesum predchdzejicim ziska-
vani a vybér zaméstnancli, zejména planovani a analyze pracovniho
mista a jejim vystuptm. Nasledné je zamétfena na podminky, zdroje a
metody =ziskédvani zaméstnancl, dokumenty poZadované od uchazect,
formulaci nabidky zaméstnani, pravidla zisk&vani zaméstnancl a vy-
mezeni rozdild ziskavani zaméstnancl v malych a velkych spolednos-
tech. Nakonec definuje proces, kritéria a metody vybéru zaméstnan-
cli a rozdily vybéru zaméstnanci v malych a velkych spolecnostech.

Prakticka c¢é&st obsahuje predstaveni spolec¢nosti a jejich organi-
za¢nich struktur, vymezeni stavajiciho stavu ziskdvédni a vybéru
zaméstnanclt v obou spolec¢nostech, vyhodnoceni rozhovorl uskutedné-
nych s osobami odpovédnymi za ziskavani a vybér zaméstnancu ve vy-
branych spolec¢nostech a doporuceni na zlepSeni ziskavani a vybéru
zaméstnancl pro obé spolecnosti.
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1 PROCESY PREDCHAZEJICI ZISKAVANI
A VYBERU ZAMESTNANCU

Tato kapitola predstavuje procesy predchazejici ziskavani a vybéru
zaméstnancu, kterymi Jjsou planovani lidskych zdrojt, analyza pra-
covnich mist a z ni vychézejici popisy a specifikace pracovniho
mista.

Ziskdvani a navazujici vybér zaméstnanct jsou klicovymi personidl-
nimi c¢innostmi, které zajistuji kvalitu 1lidi vstupujicich do spo-
le¢nosti. (Kocidnova, 2010, s. 79) Dllezitymi procesy, s jejichZ
vystupy ziskavani a vybér pracuje, jsou planovani lidskych zdrojt
a analyza pracovnich mist.

1.1 Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroja, nebo také persondlni planovani, je spe-
cifické volbou cilta, kterych by chtéla spolecCnost v budoucim hori-
zontu dosédhnout, dale pak volbou vhodnych hmotnych a hodnotovych
zdroijl, at uZz socidlnich, organizac¢nich nebo lidskych, které jsou
nutné k Uspésnému zajisténi vytyfenych cild. (Lochmannovéa, 2016,
s. 20)

Persondlni planovani by mélo zajistit optimdlni pocet zaméstnancu
podle nésledujicich parametrt (Mértlova, 2014, s. 41-42):

e v pot¥ebném mnoZstvi - dano aktualni a vyhledovou situaci
podle strategie a dlouhodobych pléant,

e s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi - je potre-
ba YesSit persondlni zabezpeceni klicovych pozic ve spolecnos-
ti, vénovat se talentlim a perspektivnim zaméstnancum, umozZnio-
vat jim osobni rozvoj a vytvaret podminky pro stabilizaci a
kariérni vyhled,

e s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami - kaZdé& spolecnost
pot¥ebuje zaméstnance na vysoké odborné urovni, ktetri ale
disponuji i klic¢ovymi osobnostnimi a mordlnimi vlastnostmi,

e optimdlné motivované - motivace je oblast, kterd je pro spo-
le¢nost zivotné duleZitd a zpétné dokdZe poskytovat vysoky
pocit uspokojeni z vykonané préce jednotlivym zaméstnancum,

e flexibilni a pfipravené na zmény - nutnost umoznit zaméstnan-
clim, aby se svym osobnim rozvojem stali pfripravenymi k Ffeseni
projektd a vyzev z vnéjsiho prostfedi, aby byli schopni na
tyto podnéty rychle a odpovidajicim zpusobem reagovat a tim
vytva¥et moznosti rozvoje a zvysSovani konkurenc¢ni pozice na
trhu pro celou spolecnost,
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e ve spravny cas - personadlni utvar, utvar tizeni lidskych
zdrojl nebo osoba timto pové¥end musi mit zpracovanou vyhle-
dovou personadlni strategii pro kratké i sttednédobé obdobi.

1.1.1 Oblasti planovani lidskych zdrojt

Persondlni plénovani rozpoznadvad potfebu zaméstnancl a zabezpeduje
zdroje pokryti této pot¥eby. Ukolem je dosaZeni dynamické rovno-
vdhy mezi poptavkou po pracovnich sildch a nabidkou pracovnich
sil. Zaroven musi zohlednovat perspektivni rozvoj kaZdého zamést-
nance, napomédhat uspokojovani socidlnich potteb a pocitu uspokoje-
ni z vykonadvané préace. (Mértlova, 2014, s. 42)

Planovani lidskych zdrojt zahrnuje (Siky¥, 2016, s. 86-87):

e planovani potteby zaméstnanctd - odhad poptavky po préaci,
predvidd tedy kolik =zaméstnancl (poCet) a jaké zaméstnance
(druh) bude kratkodobé (béhem nadsledujiciho roku) i dlouhodo-
bé (béhem nédsledujicich t¥i az péti let) pottebovat,

e planovani pokryti pot¥eby zaméstnancli, - odhad nabidky préace
neboli kolik zaméstnancl (pocet) a jaké zaméstnance (druh)
bude mit pravdépodobné kratkodobé i dlouhodobé k dispozici,

e planovani persondlniho rozvoje zaméstnancl - planovani karié-
ry zaméstnanci a plénovani néslednictvi v manaZerskych funk-
cich.

1.1.2 Metody planovani lidskych zdroju

Dle Lochmannové (2016, s. 28-29) se pri planovani lidskych zdrojt
vyuzivaji ruzné metody, Jjako Jje celkovd analyza potreb, metoda
ukazatelll, metoda planu pracovnich mist, metoda stanoveni rezerv,
metody odhadu nebo expertni metody.

Celkova analyza potfeb m& strategicky charakter. V disledku vyvoje
uré¢ité wveliciny (napfiklad poc¢tu zaméstnancl nebo obratu) Jje na
zdkladé extrapolace trendd (ptredpoklad prosazeni dosavadnich vyvo-
jovych trendd i v budoucnu), analogie trendd (srovnavani zakoni-
tosti a tendenci dvou systémi), eventudlné regresnich propoltl vy-
vozovana budouci potteba zaméstnancu.

Metoda ukazateld m& takticky charakter a predpokladem jejiho vyu-
Ziti je existence funkéniho vztahu mezi potfebou zaméstnancd a ur-
¢itym rozhodujicim faktorem (napfiklad mezi pocltem =zaméstnanci a
velikosti obratu).

Metoda planu pracovnich mist se svym charakterem nachazi na pomezi
mezi metodou taktickou a operativni. Zikladnim predpokladem této
metody je detailni znalost budouci organizadéni struktury.
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Stanoveni rezerv se poji na skutecnosti, jako jsou dovolené, ura-
zy, nemoci a dalsi, které ovliviauji kaZdodenni <&¢innost spolecnos-
ti. S ohledem na existenci téchto jevd Jje nutné planovat rezervy
v poctu zaméstnanct. Progndzu je mozné stanovit na zakladé analyzy
dob nepritomnosti nebo fluktuace (zmény) tarifni pracovni doby.

Metoda odhadu se nach&zi na pomezi mezi strategickymi a taktickymi
metodami. Snazi se prostfednictvim uceni se z chyb pfedjimat po-
ttebu zaméstnanct. Tato pottreba je stanovena na zakladé zkuSenosti
vyplyvajicich z porovnani s pravé realizovanymi opatfenimi.

Expertni metody vyuzivaji zkuSenosti expertld. Nejsou tedy vyjadro-
vany vlastnimi odhady, ale existuje u nich opora v nadzorech exper-
td v oboru.

1.2 Analyza pracovniho mista

Podle Armstronga (2002, s. 301) se analyzou pracovniho mista rozu-
mi proces sbéru, analyzy a usporadani informaci o obsahu prace na
pracovnim misté s cilem vytvorit zédklad pro popis pracovniho mista
a podklady pro ziskédvani a vzdélavani zaméstnancli, pro hodnoceni
préce a tizeni pracovniho vykonu. Soustteduje se na to, co se ole-
kadva, Ze zaméstnanec na daném pracovnim misté bude délat.

Analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace o pracovnim mis-
té (Armstrong, 2002, s. 302-303):

e celkovy UcCel - pro¢ dané pracovni misto existuje a Jjaky je
oCekdvany prinos zamé€stnance na daném pracovnim mistég,

e obsah - povaha prace,

e zodpovédnost - vysledky nebo vystupy, za které zaméstnanec na
tomto pracovnim misté zodpovidé,

e odpovédnost - rozsah svétrené pravomoci p¥i rozhodovani, ob-
tiZnost, velikost a rozmanitost problémG apod.,

e organizac¢ni faktory - vztahy podtfizenosti a nadrizenosti,

e motivujici faktory - zvlastni rysy prace na pracovnim misteg,
které mohou motivovat nebo demotivovat =zaméstnance na daném
pracovnim mistég,

e faktory osobniho rozvoje - vyhlidka na povy3eni a kariéru a
pfilezitost ziskat nové dovednosti nebo odbornost,

e faktory prosttedi - pracovni podminky, hlediska zdravi a bez-
pec¢nosti, nevhodna pracovni doba apod.

Potfebné informace pro analyzu pracovniho mista lze =ziskat pomoci
rozhovort, dotazniku, kontrolnich seznami@ (na rozdil od dotazniku
sméruji k odpovédim ANO nebo NE) a hodnoticich stupnic, pozorova-
ni, denikd a zaznaml@ nebo hierarchické analyzy uUkold (rozlozZeni
pracovniho mista do hierarchické soustavy ukold, pod ukolt
a postupt) .
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sVystupem analyzy pracovnich mist Jjsou dokumenty oznacované jako
popisy a specifikace pracovnich mist, které shrnuji udaje o pra-
covnich mistech a vymezuji poZadavky pracovnich mist na zaméstnan-
ce.“ (Siky¥, 2016, s. 80) Témto vystuplm jsou vénovany nasledujici
podkapitoly.

1.2.1 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista vychdzi z analyzy pracovniho mista a posky-
tuje zakladni informace o préaci na daném misté, postaveni mista
v organizac¢ni struktufre, podminkdch na daném misté atd. Popis pra-
covniho mista miZe mit naptriklad nésledujici obsah (Kocianova,
2010, s. 51-52):

e ndzev pracovniho mista,

e primy nadrizeny,

e pocet podrizenych,

e zastupovani (koho zastupuje a kym Jje zaméstnanec na daném
misté zastupovan),

e vztahy k dal$im pracovnim mistim ve spolecnosti a mimo ni,

e {icel pracovniho mista,

e seznam Ukold a ¢innosti na pracovnim misté,

e popis povinnosti na pracovnim mistég,

e odpovédnosti a pravomoci na pracovnim miste,

e ocCekavéané vysledky,

e predpisy pro praci na daném pracovnim misté (vycet zakonnych
i internich ptredpist, které musi zaméstnanec dodrzovat),

e technické prosttedky a zatrizeni k préaci,

e pracovni podminky a ptripadnd rizika préce,

e jméno zaméstnance, jeho podpis a datum.

Popis pracovniho mista tedy vyjadfuje ucel pracovniho mista, jeho
misto v organizac¢ni strukture, podminky, =za Jjakych =zaméstnanec
préci wvykonava, a hlavni prvky povinnosti zamé€stnance na daném
pracovnim misté nebo hlavni ukoly, které musi plnit. (Armstrong,
2002, s. 302)

1.2.2 Specifikace pracovniho mista

Na zakladé popisu pracovniho mista Jje mozné specifikovat naroky na
zamé€stnance na daném pracovnim misté (tzv. kvalifikac¢ni profil za-
méstnance) . Obsahem kvalifikac¢niho profilu zaméstnance standardné
byva dosazené 3kolni wvzdélani (stupen, obor, specializace), odbor-
né a dalsi vzdélani (ziskané certifikaty, kurzy), jazykové predpo-
klady, zkusSenosti, délka praxe, specifické znalosti a dovednosti,
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osobnostni predpoklady (napriklad odolnost vac¢i stresu), fyzické
predpoklady a dalsi. (Kocidnova, 2010, s. 52-53)

Rozhodujicimi body specifikace, které se vyuzivaji ve strukturova-
nych vybérovych rozhovorech, jsou definice schopnosti, odborné
pripravy a vycviku a praxe. Nejvétsi nebezpeci, kterému je ttreba
se v této fazi wvyhnout, je nadhodnoceni pozadované kvalifikace a
schopnosti. Z&dat to nejlep3i je zcela p¥irozené, ale stanoveni
nerealisticky vysokych poZadavklli na wuchazeCe zvySuje problémy
s jejich prilédkdnim. Méné casté, ale stejné nebezpelné miZe byt
podhodnoceni poZadavku. NejlepsSi zpuasob Jje rozlisSovat mezi témi
pozadavky, které Jjsou podstatné, a témi, které jsou zadouci. (Ar-
mstrong, 2002, s. 354-355)



2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Tato kapitola predstavuje podminky, zdroje a metody ziskavani za-
méstnanci, dokumenty, které spolecnost muze pozadovat od uchazecdt,
formulace nabidky zaméstnani, zakladni pravidla ziskadvani zamést-
nanct a rozdily ziskavani zaméstnancl v malé a velké spolecnosti.

Ziskavani zaméstnanct je Jednou =z nejduleZzitéjdich persondlnich
¢innosti, Jelikoz do Jisté miry urcuje, Jaci =zaméstnanci budou
spolec¢nosti k dispozici - zda se jejich <&innosti bude prispivat
k dosahovini urcenych cilta. (Koubek, 2011, s. 68)

Ziskavanim zaméstnanct se rozumi d¢innost, kterd by méla zajistit
prildkani dostatec¢ného mnoZstvi odpovidajicich uchazecd o volnéa
pracovni mista ve spolec¢nosti s ohledem na ptrimérené néklady a
spravny cas. Mezi hlavni c¢innosti pro ziskdvani zaméstnancl patri
rozpoznadni a vyhleddni vhodnych pracovnich zdroja, informovani o
volnych pracovnich mistech v dané spolec¢nosti a Jjejich néasledna
nabidka. Dalsimi ¢&innostmi je jednédni s uchazec¢i a zajisténi in-
formaci. Tyto <¢innosti jsou fizeny jak organizacné, tak adminis-
trativné. (Koubek, 2015, s. 126)

P¥i pléanovani =ziskavani =zaméstnancli, zejména u kvalifikovanych
funkci, je nezbytné vychdzet z pfedpokladu, Ze v pruabéhu realizace
jeho jednotlivych krokd bude pocet uchazecl postupné ubyvat. Tento
ubytek je velmi vyznamny a podle toho by mél byt promysSleny i plén
celého procesu ziskavani. Jak wukazuje tzv. ,ndborovd pyramida",
pocet uchazecdl vyznamné ubyva. Velikost osloveného trhu préace by
proto méla vychazet z védomi fungovéani ,naborové pyramidy“. Podle
této teorie podlozZzené vyzkumy zustane nakonec =z 240 oslovenych
uchaze¢d Jjen 10, ktefi na obsazovand mista skuteéné nastoupi.
(Bernardova, 2015, s. 26-27)

PRIJATI
10

NABIDEY 20 2:1

KONTAKTY 30 Pl

POZVANI 40 4:-3

OSLOVENI 240 6:1

Obrdzek 1: Ndborova pyramida
Zdroj: Casio (1991)



2.1 Podminky ziskavani zaméstnancu

Dle Kocidnové (2010, s. 80-81) je ziskadvani zaméstnanct ovliviiova-
no mnohymi faktory ze strany pracovniho mista a spolec¢nosti i fak-
tort, které plsobi z vnéjsku spolecnosti. Tyto faktory jsou dile-
zitymi kritérii wvolby metod ziskdvani. Podminky je mozZné dé€lit na
vnit¥ni a vnéjsi. Vnit¥ni podminky se dé&le ¢&leni na ty, které se
vztahuji k pracovnimu mistu, a na podminky ze strany spolecnosti.

Mezi vnit¥ni podminky ziskdvadni zaméstnanct tykajici se pracovniho
mista pat¥i naptriklad povaha préace pracovniho mista, jeho postave-
ni v hierarchii funkci spolec¢nosti, organizace préce a pracovni
doby, misto vykonavani prace, pracovni podminky apod.

Vnit¥nimi podminkami ziskdvani zaméstnanct vztahujici se ke spo-
le¢nosti Jsou naptriklad vyznam a Uspé€snost spolecnost, jeji po-
vést, uroven odménovani v porovnani s jinymi spolec¢nostmi, mezi-
lidské vztahy a socialni klima ve spolecnosti apod.

Mezi wvnéjsi podminky ziskdvani zaméstnancl pat¥i naptriklad demo-
grafické, ekonomické, socialni, technologické a politicko-
legislativni podminky.

2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Dle Mértlové (2014, s. 49) je Ukolem persondlni ¢innosti ziskavani
zaméstnanci oslovit urcity pocet uchazecd, ktetri pozdéji projdou
procesem vybéru zamé€stnancli, ve kterém bude vybradn nejvhodnéjsi
uchaze¢ na pracovni misto. Existuji dvé mozZznosti pro ziskavani
vhodnych uchazec¢t - a to nejprve z vlastnich zdrojt spolecnosti a
poté ze zdroju vnéjsich. V malych spolec¢nostech ovsSem neni prilis
velkd pravdépodobnost, Ze naleznou nové zaméstnance ve vnit¥nich
zdrojich. (Koubek, 2011, s. 73)

Vnit¥nimi zdroji pracovnich sil jsou stévajici zaméstnanci spolec-
nosti, kte¥i byli shledadni schopnymi vykondvat naroénéjsi praci
nez doposud. Dale se jednd o zaméstnance, ktefi maji zajem prejit
na uvolnéné nebo nové vytvorené pracovni misto, a také o ty, kteri
byli z néjakého davodu uvolnéni z plvodni pracovni pozice (napti-
klad v ptipadé technického rozvoje, nebo organizac¢nimi zménami).
(Koubek, 2015, s. 129)

Mezi nejdtleZzitéjsi vnéjsi zdroje se radi volné pracovni sily na
trhu préce (tedy uchazeli registrovani na Ufadech prace), absol-
venti 8kol a jinych instituci nebo pracovnici jinych spolednosti,
ktefi Jsou bud rozhodnuti ukon¢it stavajici pracovni pomeér, nebo
je k tomuto rozhodnuti navede nabidka spolecnosti. Malé a stredni
firmy se zpravidla nejd¥ive orientuji na zaméstnance jinych spo-
le¢nosti, protoze se u nich vyskytuji jiz zkuSené pracovni sily,
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poté se zaméruji na absolventy $kol a azZz v posledni rtradé se obraci
na urady préace apod. (Koubek, 2011, s. 73)

Dal8imi vnéjsimi zdroji mohou byt naptiklad dachodci, zeny
v domécnosti nebo studenti.

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody vyuzZiti vnitfnich a vnéjsich zdroju

Vnit¥ni zdroje Vnéjsi zdroje
. ) . L - moznost vybéru z vétsiho mnoz-
- spolecCnost i uchazecd se jiz ) . j L.
. stvi uchazedl s ruznymi schopnost-
znaji .
mi
> 2 . .
o] - zvednutili moralky a motivova- .. , . / .
o} , 8 . - prinos novych pohledti, nazoru,
el nosti zamestnancu . 3
g1 zkusenosti z venku
- lepS$i navratnost investic ) L o |
. j . . - ziskani vysoce kvalifikované
vlozZzenych do zaméstnancu ] e e
osoby je levnéjsi a snadnejsi
- nékladnéjs$i a obtiZnéjsi priléa-
kani, kontaktovani i hodnoceni
s | - vznik pfrekdzek pro pronikédni | uchazecu
o] . o« o2 .
o novych my3lenek a pristupt . . . o,
] . . - - Casové naroc¢néjsi adaptace no-
W | - moZnost povySeni =zaméstnance , B .
> j . h vych zaméstnancu
g nad ramec jeho schopnosti
- neshody se stavajicimi zamést-
nanci

Zdroj: Koubek (2015, s. 130-131)

2.3 Metody ziskavani zaméstnancti

Uspé&3nost ziskavani zamé&stnanct spolednosti zavisi na volb& metody
ziskadvani zaméstnanclti. Ta musi vychédzet z toho, Ze Jje tteba vhod-
nym lidem dat na védomi existenci volnych pracovnich mist ve spo-
le¢nosti a zléakat Jje k tomu, aby se o tato mista uchéazeli. (Kou-
bek, 2015, s. 135) Volba metod ziskavéani =zaméstnancu zavisi na
mnoha okolnostech. Mezi nejdilezitéjsi pat¥i financni situace spo-
le¢nosti, zejména malé musi zvazovat otazku ndkladd a nékteré me-
tody pro né mohou byt prilis nékladné. Naopak wvétsi spolecnosti
majili zpravidla vice mozZznosti a mohou vyuZit vice metod ziskavani
zaméstnancu. (Koubek, 2011, s. 81)

V pfipadech, kdy spolecCnost nabizi zajimavou a dobfe placenou pra-
covni pozici, se mohou uchazec¢i nabizet sami. To spolelnosti uset-
¥i nédklady na inzerci, existuje zde ov3em vice nevyhod. Hlavni ne-
vyhodou je, Ze se mohou hlésit i uchazeci pro spolec¢nost nevyhovu-
jici, protoZe nejsou uverejnény presné dané pozadavky na potrebné
zaméstnance. Nadile tento zpusob neumoZnuje vyuzZzit vzajemné porov-
nadni uchazedt. (Koubek, 2015, s. 135)




Volba metod ziskadvani zaméstnancl zavisi také na tom, jak casto se
jedinci s pozadovanymi vlastnostmi v populaci ¢i na trhu prace vy-
skytuji nebo jak velky soubor uchazedt spolednost vyZaduje. Casto
se spolecnosti vyplati vyuzit kombinaci nékolika metod soucasné.
(Koubek, 2011, s. 87)

V nasledujicich podkapitoléch budou uvedeny vybrané metody ziska-
vani zaméstnanct v malych i vétsSich firméch, Jjejich vyhody a nevy-
hody.

2.3.1 Ustni dotaz nebo nabidka

Podle Koubka (2011, s. 82) tato metoda spoc¢ivad v dotazu znémych,
zda nevédi o vhodném pracovnikovi, pfipadné zda by sami nechtéli
ve spolecCnosti pracovat. Spolec¢nost také mlZe oslovit vytipovaného
jedince.

Jednéd se o levny zpusob a lze snadno ziskat vhodného zaméstnance,
pokud se spolec¢nost miZe spolehnout na znamé, pripadné na usudek o
nich ¢i vytipovaném jedinci.

Nevyhodou je, Ze kontakt se zndmymi a sdélovani informaci o pra-
covni pozici se maze stat casové naroc¢nym. Osoba vybirajici nového
zaméstnance muZe byt ovlivnéna vztahem k doporucujici osobé, sa-
motnému uchazec¢i nebo jeho povésti.

2.3.2 Doporuceni souc¢asného zaméstnance

Dle Koubka (2015, s. 136) je principem této metody fakt, Ze sou-
C¢asny zaméstnanec doporuci osobu, kterou zna. Spolecnost se na tu-
to osobu mize obratit, nebo se zaméstnanec sam obrati na zndmého a
informuje ho o volné pracovni pozici. Aby tato metoda byla funkc&-
ni, musi spolecnost informovat své zaméstnance o volném pracovnim
misté, Jjeho pozZadavcich a povaze. Pro vét3i motivaci soucasnych
zaméstnanct, mtZe spolecnost nabidnout odménu pro toho, kdo dopo-
ruc¢i nebo privede vhodného uchazece.

Vyhoda spoc¢ivad v tom, Ze se jednd o levnou a ve vétsiné pripadt
rychlou metodu. JelikoZ si stavajici zaméstnanec nechce u svého
zaméstnavatele pokazit povést, ve vétsSiné pripadt se snazi doporu-
¢it osobu kvalifikovanou a schopnou splnit pozadavky na volné pra-
covni misto.

Nevvhodou je, Ze se ptri vybéru nedd vyuzit metoda porovnani ucha-
zeCl mezi sebou a vybirat z vétSiho mnozZzstvi uchazecu.



2.3.3 Vyvésky ve spolecnosti nebo mimo ni

Dle Koubka (2011, s. 83) je u této metody nejdilezitéjsi, aby vy-
véska byla umisténa na misté ve spoleénosti, kudy prochézeji
v8ichni zaméstnanci (aby byli v3ichni informovani), nebo mimo ni
tak, aby se o volné pracovni pozici dozvédélo co nejvétsi mnoZstvi
osob.

Stdle se jednd o levny, pomérné rychly a operativni zptsob, cozZz je
vyhodou. Dalsi vvhodou je moZnost uvedeni velkého mnozZstvi infor-
maci - naptriklad dostatec¢né podrobny popis pracovniho mista, pra-
covnich podminek 1 poZadavk® na uchazece, termin a misto, kde se
maji uchazec¢i hléasit. Uvedenim vSech informaci se snizuje pocet
nevhodnych uchazect.

Nevyhodné je to, Ze se o volném pracovnim misté dozvédi pouze ty
osoby, které se dostanou k vyvésce a vSimnou si ji. Tato metoda
neni pt¥ilis vhodnd k ziskavani kvalifikovanych odbornikd s praxi
(napriklad manazerskych mist).

2.3.4 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Dle Koubka (2015, s. 138) se jednd o metodu vhodnou k ziskavani
absolventli $kol nebo student na céasteény pracovni uUvazek. Spolec-
nost musi mit informace o obsahu vzdélavani na jednotlivych Sko-
lach.

Opét se jednd o levnou metodu a Skola sama ve véts$iné ptripadd pro-
vaddi predvybér a mlze doporucit vhodného studenta ¢i absolventa.
Spolec¢nost m& moznost dukladnéji poznat vybraného studenta a zis-
kat o ném vice informaci neZz o Jjiném uchazec¢i o zaméstnani. Tato
metoda je vyhodnd i v ziské&vani zaméstnanct na ¢asteclny Uvazek ne-
bo dohodu o pracovni c&innosti. Touto metodou lze tedy pokryt do-
¢asnou pottebu prace nebo pro pokryti <castecného uUvazku Dbéhem
Skolniho roku.

Hlavni nevyvhodou Jje fakt, Ze studenti ¢i absolventi Skol nemivaji
zaddné pracovni zkuSenosti a Jje treba Jjim vénovat vétsi pozornost
pri adaptaci a zacviku na praci ve spolelnosti.

2.3.5 Spoluprace s urady prace

Dle Koubka (2011, s. 85) je zasadnim predpokladem této metody sku-
teénost, Ze spolec¢nost musi mit jasné a podobné formulované své
pozadavky na zamé€stnance a musi byt pripravena ke spolupréaci.

JelikoZz urady préce zprostredkovavajli zamé€stnani naprosto bezplat-
né jak pro uchazece, tak pro spolec¢nost, jednd se o levnou metodu.
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Dadle uUrady prace zjistuji pottrebné informace o uchazecich, mohou
zajistit Jjejich predvybér, poskytnou veskeré informace apod. Pri
splnéni urcitych podminek miiZe spolecnost obdrzet prispévek napri-
klad na zaméstndni osob se zménénou pracovni schopnosti.

Mnozi nezaméstnani, zejména ti s vyssSi kvalifikaci, davaji pred-
nost jinému zplsobu hledidni zaméstndni a u ufadu préace se neregis-
truji - zvlasté nemaji-1i narok na podporu v nezamé€stnanosti. Tato
metoda nabizi tedy ponékud omezeny vybér uchazedt, coZz je hlavni
nevyhoda toho zplsobu ziskdvani zaméstnanctl.

2.3.6 Vyuzivani sluzeb komercénich zprostred-

kovatelen

Dle Koubka (2011, s. 85) musi spolec¢nost jasné a podrobné formulo-
vat své pozadavky na zaméstnance, musi byt pripravena ke spolupréa-
ci a dakladné provérovat na zéakladé jakych kritérii byl wuchazecd
doporuc¢en. Pr¥i wvyuziti této metody je vhodné zjistit =zkuSenosti
jinych spolec¢nosti s komerénimi zprosttedkovateli.

Metoda je vhodnéd pf¥i hledéni vysoce kvalifikovanych specialistt.
Pokud zprostredkovatelna m& v registru vhodného uchazece, jednd se
o pomérné rychly zpusob ziskdni pozadovaného zaméstnance.

Nevyvhoda se nachédzi v pomérné vysoké finan¢ni narocénosti, také
kvalita a seridznost zprostfedkovatelen znadné kolisa. Nelze plné
spoléhat na vybér provedeny touto spolecnosti.

2.3.7 1Inzerce ve sdélovacich prostfedcich

Jednd se o univerzalni metodu vhodnou pro kteroukoliv spolecnost.
Tato metoda Jje z¥ejme nejrozsirenéjsi v podobé inzerce
v tiskovinach, déle se objevuje prostrednictvim rozhlasu nebo te-
levize. ,Inzerce muZe byt zamétena pouze na region, v némZ Jje or-
ganizace umisténa, na uzemi celého statu nebo miZe mit dokonce me-
zindrodni zabér.“ (Koubek, 2015, s. 138) Pro co nejvys$si efektiv-
nost inzerdtu Jje nutné, aby mél urcité nélezZzitosti a musi byt
vhodné umistén. (Koubek, 2011, s. 86)

Vyhodou je, Ze se informace o volné pracovni pozici dostane pomér-
né rychle k adresatovi, dozvi se o ni vét$i mnozstvi 1lidi nez pti
vyuziti jinych metod.

BohuzZzel je inzerat pomérné drahou metodou, zejména pokud ma byt
skutec¢né efektivni. Firmy tedy musi zvazit svoje finanéni mozZnos-
ti. (Koubek, 2015, s. 138)



2.3.8 Pouzivani internetu, elektronické zis-

kdvani zaméstnanci (e-recruitment)

Dle Koubka (2015, s. 142) v dnesSni dobé existuje a stale se rozsi-
fuje tada internetovych adres, na které mohou spolec¢nosti umistit
svou nabidku. Na tyto internetové adresy mohou své individudlni
nabidky vkladat také jedinci hledajici zaméstnani. VétsSina spolecd-
nosti provozuje vlastni internetovou adresu, kde také maZe inzero-
vat nabidky préace.

Vyhodou je relativné nizka cena a operativnost. Také je zde mozné
uvést detailnéjsi informace o firmé&, pracovni pozici, pracovnich
podminkdch a poZadavcich na zaméstnance. Bonusem miZe byt moZnost
vyuziti elektronického dotazniku pro uchazece ¢i vlozeni elektro-
nické podoby Zivotopisu. To vSe maze vést k rychleni a zlevnéni
procesu ziskavani zaméstnanct.

Nejvétsi nevyhodou je fakt, Ze okruh uzivateld internetu nezahrnu-
je vSechny kategorie potenciondlnich zaméstnancl, pripadné je ne-
zahrnuje stejnou mirou.

2.4 Dokumenty pozadované od uchazecu

Dle Koubka (2011, s. 91-96) mohou dokumenty poZadované od uchazecl
na danou pracovni pozici vyrazné ovlivnit proces vybéru uchazecu.
Jejich volba z&visi na povaze obsazovaného mista - Jjiné dokumenty
budou pozadovany od uchazecCe o délnickou praci a Jjiné od uchazece
0 praci manazera.

Od uchazecl o zaméstndni se zpravidla vyZaduje:

e dotaznik - wvyuZivad se spiSe u velkych spolec¢nosti, slouzi
k ziskadni informaci o uchazec¢i, existuji dvé formy, jednodu-
chy se pouzivad u obsazovani manudlnich nebo nendrocénych admi-
nistrativnich mist, otevteny ptri obsazovdni manaZerskych

mist,

e Zivotopis - jednd se o strukturované a chronologicky serazené
informace o osobnim a profesnim vyvoji uchazece, wvzdeéléani,
odbornych aktivitdch mimo =zamé€stndni (napfiklad clenstvi
v odbornych sdruzenich), schopnostech (cizi jazyky aj.) a do-

vednostech (¥idic¢sky prtkaz aj.),
e doklady o vzdélani a praxi,
e reference - hodnoceni z predchoziho pracoviste,

e pruvodni dopis - vysvétleni uchazece, pro¢ se o dané misto
zajima.



2.5 Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka zaméstnani Jje formulovana s vyuzitim zpracovaného popisu a
specifikace pracovniho mista a méla by obsahovat nédsledujici in-
formace (Siky¥, 2016, s. 100-102):

e néizev prace (pracovniho mista) - upoutd pozornost, poskytne
informaci o povaze, pozadavcich a podminkadch prace, méla by
se objevit jak muZska, tak Zenskd verze pozice (naptriklad
personalni manazer/manazerka), aby nedochézelo
k diskriminaci z dtvodu pohlavi,

e charakteristika préce a organizace - dopliiuje nézev prace
(pracovniho mista),

e mnisto vykonu prace,

e pozadavky na zaméstnance - vyplyvajil z pozadavkl zaméstnava-
tele (vzdélani, praxe aj.) 1 ze zvlastnich pravnich predpist
(zdravotni zplsobilost, trestnépravni bezuthonnost aj.), opét
nesmi dochézet k diskriminaci,

e podminky vykonu prace - pracovni podminky a podminky odméro-
vani,

e dokumenty pozadované od uchazect,

e pokyny pro uchazece o zaméstndni (jak se o zaméstnani ucha-
zet) — kontaktni udaje (adresa, telefon aj.), odpovédnéd kon-
taktni osoba, termin pro zasilani zadosti o zamé€stnani aj.

2.6 Pravidla ziskavani zaméstnancu

Dle Koubka (2015, s. 156-157) by i pres existenci rozdild politiky
ziskadvani zaméstnanct mezi Jjednotlivymi spolecnostmi pro kazdou
z nich méla platit nasledujici pravidla:

e v prvni Yradé informovat o vs$ech volnych pracovnich mistech
spolec¢nosti vlastni pracovniky, teprve po zjisténi nemoZnosti
pokryti volnych mist informovat mimo spolecnost,

e pri oslovovani vnéjsSich zdrojd pracovnich sil vystupovat nea-
nonymne,

e zajistit, aby byl kazdy uchazeC¢ o zaméstnani informovan o za-
kladnich charakteristikach volného pracovniho mista,

e prtbéZné informovat nebo kdykoliv na pozaddani informovat o
situaci uchazece (napriklad v jakém stadiu se proces nacha-
zi),

e snazit se ziskat mozZné uchazece pouze na zakladé Jjejich
schopnosti vykonavat pozZadovanou praci,



e védomé neprehdnét nebo neklamat pri inzerovani volnych mist,
co spolec¢nost neni schopna nebo ochotna spl-

neslibovat to,
nit,

e nediskriminovat potencid&lni uchazece na zékladé Jjejich véku,

pohlavi,

nadbozenstvi, barvy pleti, politickych nazort apod.

2.7 Ziskavani zaméstnancud v malych a

velkych spolecénostech

NejpodstatnéjsSim rozdilem mezi malou a velkou spolecnosti,

dédle ovliviauje
fakt,

pouze jeden zaméstnanec

ké spolecnosti

jednotlivé personédlni cinnosti.

zplsoby ziskéavani

se jednd o

(Bernardovéa,

(ale 1 vybéru)

(nebo primo jednatel spolecnosti),

ktery
zaméstnanca, Jje

Zze v malych spolec¢nostech predstavuje cely persondlni uUtvar

ve vel-

skupiny specializovanych odbornikd na
2015,

S.06)

Tabulka 2: Rozdily persondlni prdci malé a velké spolecnosti

Mala spolecénost

Velka spolecnost

mnozstvi a 3$Skala ak- o, o
L mensi vetsi

tivit

poCet a struktura za- .. Y.
. ) nizsi vys$si

mestnancu

rozmanitost pouZivané

techniky a technolo- | mensSi vétsi

gie

organizac¢ni struktura

jednodussi

slozitéjsi

bezprostfedni a tim

vazby na trh . . e neprimé
i pruhlednéjsi
kontakt mezi vedenim | | ) B} ..
. ) intenzivni slabsi
a zamestnanci
koncentrace v rukou maji-
tidici a rozhodovaci délba tidicich a roz-

tele ¢i nejvyssiho vedou-

¢innosti ) . hodovacich ¢innosti
ciho zaméstnance
na zakladé nezprostredko-
.. vanych informaci na zékladé zprostted-
rozhodovani

a primého kontaktu
s pracovni problematikou

kovanych informaci

kontrola vsSech vyrob-

nich ¢initelt, vcetné | bezprostredni neprimé

zaméstnancu

Zdroj: Koubek (2011, s.27)

Dle Koubka (2011, s. 29) je ziskdvani zaméstnanct mnohdy dosti néa-

kladnou c¢&innosti

(cena inzerce ¢i zprosttedkovéani)

a mensSi firmy

si nékdy nemohou nédkladnéjsi a Casto efektivnéjsi zpusoby ziskava-

ni zaméstnancu dovolit.

v tadé pripadd pottrebuji pravé zaméstnance,

Problém malych spolec¢nosti je i v tom, Ze
kterych je na trhu ne-
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dostatek. Pritom v soutézi s velkymi spolecCnostmi o tyto zamést-
nance zpravidla nemohou nabizet srovnatelné  vyhody (napt.
v oblasti péle o zaméstnance, pracovnich podminek, zaméstnaneckych
vvyhod a mnohdy i odmén, ¢i dokonce perspektivy zaméstnani a karié-
ry) . Hlavnim problémem ziskavani zaméstnancl pro mens$i spolecnosti
je nalézat zplsoby, jak tyto nevyhody kompenzovat.

Lze tedy konstatovat, ze malé spolecnosti pri ziskdvani zaméstnan-
cli nemohou, s ohledem na jejich moZnosti, provadét vsechny uvedené
metody. Pro né nejvyhodnéjsi mGzZe byt ustni dotaz a doporuceni,
zejména proto, Ze existuje intenzivni kontakt mezi vedenim a za-
méstnanci. Dal$imi vhodnymi metodami Jjsou vyvésky, spolupréace
s Urady prace a vzdélavacimi institucemi a e-recruitment.
Z finan¢niho hlediska je pro malé spolecnosti nutné zvazit vyuziti
inzerce ve sdélovacich prosttedcich a spise nevhodnou metodou Jje
vyuziti sluZeb komercnich zprosttedkovatelen. Naopak velké spolec-
nosti se ve volbé metod ziskavani zaméstnancl nijak omezovat nemu-
si.



3 VYBER ZAMESTNANCU

Tato kapitola definuje vybér zaméstnancti, Jjeho proces, kritéria,
metody (zejména na vybérovy rozhovor) a porovnava vybér zaméstnan-
cll v malé a velké spolecnosti.

Zatimco ukolem ziska&vani zaméstnanct je vyhledani vhodnych uchaze-
¢, Ukolem vyb&ru =zaméstnanci Je posouzeni predpokladt téchto
uchazec¢d vzhledem k naroktm obsazovaného pracovniho mista a
k jejich perspektivnimu vyuziti ve spoleénosti a rozhodnuti o
uchazec¢i, ktery se jevi jako nejvhodnéjsi a nejlépe vyhovujici
stanovenym pozadavkim na vykon a na chovadni na dané pracovni pozi-
ci. Jelikoz vybér ovliviniuje kvalitu zaméstnancta spolecnosti, Jjednéa
se o personadlni c¢innost se strategickou povahou. Vybér zaméstnancu
byvd financ¢né 1 casové néarocény, ale z hlediska moZnych disledkt
Spatné volby je velmi uZitec¢né vénovat mu dostatek c¢asu 1 pro-
st¥edklti. Jeho ukolem Jje zajistit dostatek informaci, které umozZni
predvidat tUroven pracovniho vykonu a chovani uchaze&e na daném
pracovnim misté i socidlnimu prostfedni spolecnosti, =zjistit sku-
tec¢nou motivaci uchazece k dané préci ve spolec¢nosti a Jjeho pred-
poklady k rozvoji a ovérit, zda nabizend prace odpovidéd jeho pred-
stavdm a ambicim. (Kocidnovéa, 2010, s. 94)

3.1 Proces vybéru zaméstnancu

Dle Kocidnové (2010, s. 94-95) je proces vybéru =zaméstnancu po-
sloupnosti urc¢itych  krokua smér¥ujicich k rozhodnuti, kterému
z uchazecd na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto.
Vybérovy proces Jje standardné vymezovan od okamziku, kdy se ucha-
zeCl ptrihléasi k vybérovému ¥izeni, az do chvile rozhodnuti o p¥i-
jeti Jjednoho 2z nich. Proces vybéru zaméstnanct miZe postupovat
v nasledujicich krocich:

1. ptedvybér - zkoumédni dokumentl uchazedt, prip. telefonicky
rozhovor,
2. prvni rozhovor - prvni kontakt uchazedd se spolecnosti

v procesu vybéru,

3. shromazdovadni a analyza dalsSich informaci o uchazec¢ich (na-
priklad testovani zplsobilosti, assessment centre apod.),

4. vybérovy (ptrijimaci) rozhovor,

5. zkoumédni referenci (formuldfr, uGstni informace),

6. predvedeni pracovisté uchazeltm a jejich predstaveni potenci-
dlnim spolupracovnikuim,

7. rozhodnuti o ptrijeti zaméstnance,

8. informovani uchazece o prijeti - nabidka zaméstnani, informo-
vani ostatnich uchazedl o neptrijeti.



Tato podoba procesu vybéru zaméstnancu neni jeho jedinou moZnosti.
Podoba vybérového procesu zavisi na mnoha okolnostech - na charak-
teru obsazované pracovni pozice a jejich specifikéch, na disponi-
bilnich financ¢nich prosttedcich, specifickych potfebdch a zvyklos-
tech spolec¢nosti atd. Vybérovy proces se zpravidla 1isi pri obsa-
zovani pracovniho mista z vnit¥nich nebo wvnéjsich zdroja, kdy
v pripadé vyuziti vnit¥nich zdroji nebude nékteré z vySe uvedenych
krokth treba realizovat (naptf. nékteré dokumenty a informace o
uchazec¢i mé& spolec¢nost jiz k dispozici).

Ukolem predvyb&ru je posouzeni vhodnosti uchaze&t. Ti jsou porov-
nadvani s klicovymi kritérii pracovniho mista a jsou zpravidla tri-
déni do skupin, naptiklad skupina velmi vhodnych, méné vhodnych
(ale ptrijatelnych) a zcela nevhodnych. Pokud spolecnost shledd ne-
dostatecény pocet velmi vhodnych uchazec, maze nékteré uchazecle ze
skupiny méné vhodnych pritradit k vybrané skupiné velmi vhodnych,
pripadné se méné vhodni uchazedi mohou stat rezervou k vybéru.
V rémci predvybéru byvaji podle potreby realizovany i telefonické
rozhovory s uchazeci.

3.2 Kritéria vybéru zaméstnancu

Mezi kritéria vybéru zaméstnancl se zahrnuji nezbytné a ostatni
pozadavky na zaméstnance, které Jjsou spolecnosti stanoveny Jjak
podle vlastnich potteb (nap¥. dosaZzené vzdélani, praxe, specifické
znalosti a dovednosti apod.), tak podle zvlastnich pravnich pred-
pist (trestnépravni bezuhonnost, =zdravotni zplsobilost apod.).
(Siky¥, 2016, s. 104)

Dle Mértlové (2014, s. 52-53) existuje zékladni postup pro stano-
veni kritérii, ktery se sklada z:

e pozadavkl obsazovaného pracovniho mista na odbornou zpusobi-
lost,

e dokumentl, na zédkladé kterych se bude odbornd zpusobilost po-
suzovat (napf¥. vyucéni list, maturitni vysvédceni, diplom
apod.),

e kritérii uUspéSnosti na pracovni pozici podle popisu préace
atd.,

e faktord k predvidadni duspésného vykonu prace na obsazované
pracovni pozici (posouzeni vzdélani, praxi, vysledky testq,
udaje z dotazniku, reference atd.),

e tymovych, uGtvarovych kritérii a kritérii celé spolecnosti Zza-
doucich ryst osobnosti,

e faktord a metod, které spolecnost vyuZije ke =zjistovéani a
predvidani charakteristik osobnosti,

e zplsobu, Jjak zajistit objektivni informace o vlastnostech a
vhodnosti uchazece na pracovni misto.
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3.3 Metody vybéru zaméstnancu

,Metoda vybéru zaméstnanct je specificky postup zkoumdni a posuzo-
vani zplsobilosti uchazecl o zaméstnani vykondvat pozadovanou pra-
ci.™ (Siky¥, 2016, s. 105) Aby byl vyb&r zam&stnanct Uspé&3ny, musi
byt zkoumdni a posuzovani zpusobilosti uchazelt provadéno na za-
kladé platnych a spolehlivych metod vybéru. Pokud urc¢itd metoda
skute¢né umozZnuje predpovédét UspésSny vykon prace, je tato metoda
platnéa (validni) . Urc¢itd metoda je spolehliva (reliabilni)
v pripadé, kdy ptri opakovaném pouziti za stejnych podminek posky-
tuje srovnatelné vysledky. (Siky¥, 2016, s. 105)

Metody vybéru a posuzovani uchazect lze rozdélit do sedmi zéklad-
nich skupin. Jsou jimi rozhovory, psychologické testy, reference a
doporuc¢eni, zivotopisné udaje, praktické =zkousky, grafologické
analyza a Assessment Centre. (Kolman a spol., 2010, s. 84)

Mezi metody vybéru zaméstnanci Jje zahrnovano i prijeti uchazece na
zkuSebni dobu, pomérné vyjimecnou a diskutabilni je varianta, kte-
rou Jje prijeti dvou ¢&i vice uchazecd na jednou pracovni misto,
z nichz je po zkusebni dobé vybran ten, kdo se osvédc¢il nejlépe.
Tato metoda je ovSem néakladnd, organizac¢né naroc¢nad a pro uchazece
na daném pracovnim misté naro¢nd i psychicky. Vhodné vyuziti Ije
pro pozice s individudlni a métritelnou d<¢innosti (napfiklad pro
mista prodejcu, ktet¥i pracuji nezdvisle na ostatnich). Dal$i meto-
dou je grafologie, tedy rozbor rukopisu, z kterého jsou vyvozovany
urc¢ité charakteristiky osobnosti. Grafologickd expertiza je Jjako
vybérovad metoda zpochybriovdna, na druhou stranu je v nékterych ze-
mich velice oblibend (napt. ve Francii). (Kociénova, 2010, s. 98-
99)

V nasledujicich podkapitoldch jsou popsény vybrané metody vybéru
zaméstnanct a v posledni podkapitole jejich predikéni wvalidita.

3.3.1 Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor ¢i také pohovor Jje nejbéiZnéjsi metodou vybéru
zaméstnancti. Rozhovor muZe byt vysoce ucinnym nastrojem, ktery se
zna¢nou presnosti urci prednosti a nedostatky uchazece. Pokud se
ovSem tazatelé dopusti béhem rozhovoru urcéitych chyb, miZe mit
rozhovor hodnotu wvelmi nizkou. Mezi takové chyby patfi napriklad
utvofeni si dojmu na zdkladé neverbdlniho jednéani uchazece, ovliv-

néni hodnocenim fady charakteristik, které se nevztahuji
k pracovnimu vykonu (zpusob oblékadni atd.), posouzeni spise osob-
nosti uchazece nez jeho dovednosti apod. (Bélohléavek, 2001, s.
369)



Vyhodami rozhovoru jsou (Bélohlévek, 2016, s. 52)

e nendroc¢nost organizace (pottebnd je pouze neruSend kancelatr a
zidle),

e vybér témat je prakticky neomezeny,

e moznost prtbéZného sledovani komunikac¢nich dovednosti
uchazece,

e poukizadni na nékteré osobnostni rysy uchazece (napriklad na
sebedtvéru, vyrovnanost, prubojnost atd.) prostfednictvim po-
zorovani neverbalni komunikace.

Hlavni nevvyhodou vybérového rozhovoru je jeho nedostatecnd validi-
ta (platnost) ve vztahu ptredvidani pracovniho vykonu. Rozhovor a
jeho vystup Jje ovliviiovan dovednostmi a schopnostmi posuzovatele,
ne kazdy posuzovatel dovede vést rozhovor nezaujaté a Jje schopen
nezaujateé a kvalifikované uchazece o) zaméstnani posoudit.
(Lochmannova, 2016, s.40)

Dle Koubka (2015, s. 179-180) maze mit vybérovy rozhovor ruzné po-
doby. Podle mnoZstvi a struktury GCastnikll se rozeznadvaji na poho-
vor 1+1, pohovor pred panelem posuzovateld (komisi), postupny roz-
hovor a skupinovy (hromadny) rozhovor.

Pohovor 1+1 vede jeden predstavitel spolec¢nosti (zpravidla vedouci
pracovnik bezprosttfedné nadrizeny obsazovanému pracovnimu mistu),
spolu s nim Jje ucastnikem rozhovoru pouze uchaze¢ o zaméstnani.
Tento typ vybérového rozhovoru je vhodny spise pfri obsazovani mis-
ta s méné kvalifikovanou praci.

Pohovor pf¥ed panelem posuzovatell (komisi) byva tvofen ttemi az
¢ty¥mi osobami davérné sezndmenymi s obsazovanym pracovnim mistem
a jeho pozadavky. Cleny komise by m&l byt bezprost¥edni nadfizeny
obsazovaného pracovniho mista, personalista a zkuSeny psycholog.
Clenové komise si predem dohodnou své role p¥i pohovoru. Tento typ
vybérového rozhovoru je vhodny pro obsazovani jakychkoli, zejména
nidro¢néjsich, pracovnich mist.

Postupny pohovor je sérii pohovord 1+1 s ruznymi posuzovateli. Je-
ho cilem je =zachovat vyhody a prekonat nevyhody ptredchozich typu
vybérového rozhovoru.

Pri skupinovém (hromadném) pohovoru Jje na Jjedné strané skupina
uchazec¢d a na strané druhé jeden nebo vice posuzovateld. Je vhodné
ho pouzit pro dilc¢i posouzeni nékterych skutec¢nosti, pfedevsim pro
posouzeni chovani kazdého uchazecde ve skupiné.



Tabulka 3: Typy vybérovych rozhovort a jejich vyhody a nevyhody
Vyhody Nevyhody
- posuzovatel se mlZe nechat
unést svymi osobnimi sympatiemi
- snadnéjs3i domluva data, ho- ¢i antipatiemi
— diny a mista rozhovoru L. . L, ,
+ o . , - obtiZné pofrizovani zaznamu o
A - snadne€jsi navozenl neformal- . .. ]
" , J rozhovoru muZe narusit jeho ply-
o ni atmosféry
5 . o nulost
o - posuzovatel miZe snadnéji
% kontrolovat a vést rozhovor - existence nebezpec&i, Zze ucha-
- Spravnym smérem zel prevezme iniciativu
v rozhovoru a tim zmanipuluje
posuzovatele
o ! - posuzovani uchaze&e je spra- | - U uchazece vyvolava vetsi na-
9 a o | vedlivejsi, presn&jsi, vie- petl a nervozitu
o ‘s P . N
A g, E strannéjsi a méné subjektivni - obti#n&jsi organizace, shro-
Mo i s i « . g
g 2 g - snadné&jsi posouzeni povaho- mazdeéni vsech ¢lent i1 uchazece
o] o . o «
% 2 N | Vych rysu uchazecCe a zazname- - moznost vzniku napéti a rozpo-
[ g‘ navani pribéhu rozhovoru rd mezi &leny
- pro v3echny zuc¢astnéné je ca-
2 H - uchazecdi umozZiuje postupnou soveé narocny a unavny
Q - . . . .
3 E lep3i orientaci v otazkéach a - mi¥e nastat situace, kdy je
3 8‘ vylepseni odpovedi obtiZné se shodnout na souhrnném
fu potvrzeni vhodnosti uchazece
- nezabezpecluje vSestranné po-
\? Y souzeni kazdého z uchazecu
g g - Set?i Cas a lépe umozZiuje
3, & | posoudit osobnost uchazecu - narocny na pripravenost,
3 8‘ schopnosti a pozornost pozorova-
2] tele
Zdroj: Koubek (2011, s. 109-111)

Dadle existuje c¢lenéni vybérového rozhovoru dle jeho obsahu a pru-

béhu.

Jednd se o rozhovor

nestrukturovany,
pouze ramcové nebo vubec,
rozhovoru,
citlivost na halo efekt,

strukturovany - obsah a poclet otazek je pripraven dopredu,

stanoveno c¢lenéni otazek,
redukuje subjektivni ptistup,
sové narocny na pripravu,

(Mértlova,

volné plynouci -

zlepsSuje proces vybéru,

2014, s. 54-55):

cile rozhovoru se stanovi

obsah i postup vyplynou az beéhem
je pomérné subjektivni,

u posuzovatele existuje

coz je znacna nevyhoda,

Jje

Cas na cely pohovor i jednu otéazku,

je c&a-

polostrukturovany - Cast vybérového rozhovoru je veden struk-

turovany rozhovor a dalsi c¢ast rozhovor nestrukturovany,
Casti na sebe navazuji a jsou limitovany casem,

ru jsou stanoveny predem,

otazky, tak i otéazky,

obé
cile rozhovo-

posuzovatel klade Jjak ptripravené
které nebyly pripraveny.




3.3.2 Psychologické testy

Dle Armstronga (2002, s. 397-404) pat¥i psychologické testy do
testll vybérovych neboli testd pracovni zpuasobilosti. Pouzivaji se
za UCelem =zabezpeceni validnéjsich a spolehlivéj3ich informaci o
trovni inteligence, charakteristikdch osobnosti, schopnostech
apod., neZ jaké lze ziskat z vybérovych rozhovort.

Charakteristiky dobrého testu (tedy testu, ktery poskytuje validni
udaje a tim napomdhd k objektivnimu rozhodovéani) jsou:

e Je citlivym néstrojem méf¥eni, ktery dobfe rozlisuje mezi
uchazeci,

e byl vytvo¥en a standardizovén na reprezentativnim a dostatec-
né velkém vzorku populace,

e za vSech okolnosti méri totéz, je tedy spolehlivy,

e méri charakteristiky, k jejichz métreni byl zkonstruovan, tim
se stava validnim (platnym).

Hlavnimi typy téchto testd vyuZivanych p¥i vybéru zaméstnanclt jsou
testy inteligence, testy osobnosti a testy schopnosti. Testy inte-
ligence méri vsSeobecnou inteligenci, testy osobnosti se pokouSeji
posoudit osobnost uchazecl tak, aby bylo moZné predpovédét jejich
pravdépodobné chovani v néjaké roli. Testy schopnosti méri charak-
teristiky souvisejici s praci, Jjsou zaméf¥eny bud na schopnosti po-
tencidlni (tyto testy maji predvidat potencidl, ktery mad uchazec
k vykonu urc¢ité préce nebo jednotlivych Ukold), nebo na schopnosti
ziskané (tyto testy jsou zamé¥eny na jiZz ziskané schopnosti nebo
dovednosti) .

3.3.3 Zivotopisné udaje

Dle Bélohléavka (2016, s. 46) se prace se zZivotopisnymi udaji, téz
biografickymi tdaji (biodaty), opird o starou poucku, Ze nejlepSim
predikidtorem budouciho chovani je chovani ¢lovéka v minulosti. MG-
Zze se Jjednat o udaje objektivni a ovéritelné (absolvovani vysoké
Skoly), ale také o tGdaje subjektivni a obtizZné ovéritelné (uplat-
néni tymového pristupu v prubéhu studia). Tyto informace lze zis-
kat formou tisténého ¢&i elektronického dotazniku nebo dokumentu
z jinych pramenl (napfiklad maturitni vysvédcéeni, doklad o absol-
vovani kurzu apod.), béZnym zdrojem se obvykle stava zivotopis.

P¥i préci s biodaty je vhodné zamérit se na urc¢ité oblasti, proto-
ze lze vychazet z toho, Ze urc¢ité vztahy mezi Zivotnimi situacemi
a pozdéjsim pracovnim vykonem v zaméstndni byly ovéfeny vyzkumem
nebo zku3enostmi. Témito oblastmi Jjsou napfiklad (B&€lohlévek,
2016, s. 50):



e vzdélani - vhodné je zaméreni nejen na formalni ukonceni sko-
ly, ale také na jeji uroven,

e stabilita - pokud uchazec¢ setrval delsi dobu u urcité zamést-
navatele, svédc¢i to o jeho stabilité a také o tom, Zze uchazec
spolec¢nosti vyhovoval,

e mezery nebo prekryvy v datovani - moznd nedbalost wuchazece
nebo etapy, o kterych by se uchazec¢ nerad hovotril,

e vykonadvani kolektivnich sportd nebo aktivit - poukédzani na
vztah k tymové préaci,

e zpusob traveni volného ¢asu - moZnost poukdzani na intelekto-
vou uroven uchazece i1 na jeho aktivnost,

e obtizné dojiZdéni - néktetri uchazec¢i si aZz po néjakém cCase
mohou uvédomit, nepfrijemnosti se slozitym dojizdénim
z bydlisté do zaméstnani.

Biografické tdaje lze tedy rozdélit do t¥i skupin - ptGvod (bydlis-
té, rodinni ptrislusnici, typ absolvovanych Skol), zamé€¥eni (zajmy,
hodnoty, pot¥eby, zpusob traveni wvolného casu apod.) a vykon
(Skolni prospéch, pracovni vysledky, dosazené postaveni). (Bé-
lohléavek, 2001, s. 371)

3.3.4 Assessment centre

Dle Lochamannové (2016, s. 43) metoda assessment centre vyuziva
postupy, které v sobé zahrnuji jak individudlni, tak i skupinové
tkoly. Uchazeci absolvuji primérené sestavenou Yadu ukold a jejich
¢innost je ptritom posuzovana praktiky nebo zkuSenymi psychology.
Tuto metodu je mozné vyuzivat nejen ptri vybérovém rizeni, ale néa-
sledné i p¥i hodnoceni zaméstnancl nebo ptri budovani tymd. Vysled-
kem je pomérné presnd predpovéd budouciho pracovniho vykonu, Jjeli-
koz se k posuzovani pouziva simulovanych ukdzek prace a FfeSeni si-
mulovanych praktickych kaZdodennich problémi.

Zadkladnimi rysy Assessment centra jsou (B&lohlavek, 2016, s. 146):

e simulované situace - maji zachytit rtzné kompetence uchazecu,
moznost pouziti v kombinaci s testy a rozhovory,

e vétsi pocet uchazecdl - jednd se o skupinovou metodu, optimal-
ni pocCet jsou ¢ty¥i azZz osm osob,

e sledovani skupinou pozorovateld - doporucuje se jeden pozoro-
vatel na dva uchazece, optimdlni je kombinace posuzovatell ze
spolec¢nosti s konzultanty,

e vSe je zaznamenavano do kompetenc¢nich matic - akce je predem
pripravend a tim jsou stanoveny a popsany kompetence,

e konference pozorovateld - nastdva po ukonceni assessment cen-
tra, zde si pozorovatelé sdéluji ndzory na Uroven uchazect.



Diky metodé Assessment centre mize spolecdnost u uchazece zJjistit
naptiklad rychlost a spravnost rozhodovani, odolnost wvucéi stresu,
komunikativnost, schopnost pro vedeni 1idi apod. Pro spolecnost Jje
to velice finanéné i cCasové naroc¢nad metoda, je naroénéd i1 pro ucha-
zeCe. Je vhodné ji vyuzit pro obsazovadni postl vysokych manazer-
skych pozic. (Mértlova, 2014, s. 50)

3.3.5 Predikéni validita vybérovych metod

Dle Kocidnové (2010, s. 126-127) maji metody vybéru rlGznou miru
validity (platnosti). Kvalitu vybérové metody méri tzv. predikéni
¢i prognostickad wvalidita. Ta udéava, zda lze pomoci urcitého vybé-
rového postupu (rozhovor, test) skuteéné predikovat vhodnost ucha-
zeCe pro obsazované pracovni misto. Hodnota predikcéni wvalidity se
méri pomoci analyzy, kde je zatazeni (popt. hodnoceni) uchazecd na
konci vybérového procesu porovndno s pozdéjsimi skutecnymi wvykony
téchto uchazeéd na pracovnich mistech. Tato hodnota miZze mit hod-
notu mezi 0 a 1, kdy hodnota 1 zobrazuje uUplnou shodu a hodnota 0
zddnou shodu nema.

Tabulka 4: Clenéni metod vybéru podle jejich predik&ni validity

Metody vybéru s nizs$i predikéni | Metody vybéru s vys$si predikéni

validitou validitou
dokument uchazece (0,14) test inteligence (0,27-0,61)
multimodadlni rozhovor (0,27~
nestrukturovany rozhovor (0,14) 0,51) - strukturovany rozhovor

s pevné danym slozenim

Skolni znaémky (0,15) zivotopisny dotaznik (0,37)
test osobnosti (0,15) zkusebni doba (0,44)
grafologicka analyza (0,2) strukturovany rozhovor (0,4)
posudky a reference (0,26) assessment centre (0,45)

vykonovy test (0,45)

Zdroj: Kasper a Mayrhofer (2005, s. 410)
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3.4 Vybér zaméstnancid v malych a velkych

spoleénostech

Nejdulezitéjsi aspekty rizeni 1lidskych zdroja se vyrazné 1isi od
malych aZz po velké spolec¢nosti. Zatimco malé spolec¢nosti maji ome-
zené zdroje, vice odpovédnosti a vyuzivaji zédkladni metody ziska-
vani a vybéru zaméstnancl, nabizeji vétsi flexibilitu a rozmanité
pracovni prosttedi. Velké spolecnosti naproti tomu obvykle vyuzZi-
vaji razné druhy metod ziskdvani a vybéru zaméstnancl témétr bez
omezeni a nabizeji cilenou pracovni zatéZ, mensi prostor pro krea-
tivitu a strukturovanéj3i pracovni prosttredi. (Dudjarejia, 2019)

Dle Koubka (2011, s. 30) musi mens$i spolec¢nost vénovat vybéru za-
méstnancl mimotraddnou pozornost, protoZe Jjakdkoliv chyba m& pro ni
mnohem hor&i dtsledky neZ pro velkou spolecCnost. Vybér zaméstnancl
v mensi spolec¢nosti rozhoduje o vykonu, uUspé€snosti a konkurence-
schopnosti ve vét$i mire neZ kdekoliv jinde. Maze ptrispét ke zlep-
Seni, ale i k vaZnému naruSeni pracovnich a mezilidskych vztaht ve
spolecnosti. Mens$i spolecnost Jje pri vybéru zaméstnancl vystavena
vétsimu riziku nez spolecnost velkd. BohuZel mald spolecnost (na
rozdil od velké) nemiva zaméstnance dostatecéné odborné pripravené
provadét kvalifikovany vybér a nemlize si ¢asto dovolit ani externi
odbornou pomoc. Riziko vybrani neprilis§ vhodného =zaméstnance Je
v men3ich spole&nostech vétsi.

Opét lze poukdzat na fakt (s odkazem na rozdily persondlnich spe-
cifik malé a velké spolecCnosti v kapitole 2.7), Ze malé spolecCnos-
ti nemohou, s ohledem na jejich mozZnosti, wvyuZit vSech uvedenych
metod. Nejjednodussi a nejbéznéjsi metody vybéru malych spoleénos-
ti Jjsou vybérovy rozhovor a vyuziti Zivotopisnych tdajd. Financéné
nadro¢nymi Jjsou poté metody ve formé psychologickych testd a As-
sessment centre. Naopak velké spolec¢nosti mohou pouZit vSechny me-
tody vybéru zaméstnancu.



PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Praktickd ¢ast analyzuje ziskavani a vybér zaméstnanctd ve vybrané
malé a velké spolec¢nosti s cilem porovnat stavajici postupy, urcit
mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout mozné zmény.

Vybranou malou spolecnosti je spolecnost Zekatel, spol. s r.o. a
vybranou velkou spolec¢nosti je spolec¢nost Draka Kabely, s.r.o.

Praktickd& c¢ast je zpracovana na zakladé informaci ziskanych z in-
ternich dokument® spolecnosti a z rozhovort se zastupci spolecnos-
ti.

4.1 Zekatel, spol. s r.o.

Spolec¢nost Zekatel spol. s r.o. byla =zaloZena 24. srpna 1992.
V zacadtcich se vénovala telekomunikaé¢ni technice (nap¥. dodavkami
telefonnich Ustf¥eden), montdZemi a rekonstrukcemi wvnit¥nich a
vnéjsSich telekomunikacénich siti. Tyto sluZzby poté rozsSi¥ila o mon-
tédZe strukturovanych kabeldZzi a optickych siti a instalaci zabez-
pecovacich, pozarnich a kabelovych systému.

:;?ff spol s ro
Obrdzek 2: Logo spolecnosti Zekatel, spol. s r.o.
Zdroj: interni dokumenty spolecnosti Zekatel, spol. s r.o.

Statutdrnim orgdnem spolec¢nosti jsou dva jednatelé a zadroven spo-
le¢nici, kazdy s 50% podilem.

Ve spolec¢nosti pracuje na hlavni pracovni pomér 8 zaméstnancu.
Spolecnost zaméstnava zaméstnance na pozice Ucetni, montazni tech-
nik a servisni technik. Ostatni pozice zobrazené v organizacni
struktufre jsou zastoupeny témito zaméstnanci.
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Obrdzek 3: Organizacni struktura spolecnosti Zekatel, spol. s r.o.
Zdroj: interni dokumenty spolecnosti Zekatel, spol. s r.o.

Spolecnost Zekatel spol. s r.o. nemd samostatné personadlni oddéle-
ni. V oblasti persondlni prace, vcetné ziskdvani a vybéru zamést-
nancu, maji pravomoc rozhodovat oba jednatelé spolecnosti.

Od roku 2000 do roku 2019 spoleCnost méla certifikaci ISO 9001,
kde stanovila pravidla managementu kvality v&etné procesu ziskava-
ni a vybéru zaméstnancu. I presto, Ze spolecnost tuto certifikaci
jiZ neprodlouZila, snazi se i1 naddle dodrZovat stanovené postupy.

4.2 Draka Kabely, s.r.o.

Spolecnost Draka Kabely, s.r.o. byla zaloZena 17. kvétna 1994. Za-
mé¥uje se na vyrobu tt¥i ruaznych druht kabeld - automotive, eleva-
tor (vytahové svazky) a TNI (kabely pro pevné uloZeni, napf. pro

< Draka

Obrdzek 4: Logo spolecnosti Draka Kabely, s.r.o.
Zdroj: interni dokumenty spolecnosti Draka Kabely, s.r.o.

Spolecnost Jje plné vlastnénd spolecnosti Draka Holding B.V. a od
roku 2011 je soucasti skupiny Prysmian Group CEE. Statutdrnim or-
ganem jsou c¢tyri jednatelé, ty voli a odvolavéa valnd hromada.

Ve spolecnosti pracuje na hlavni pracovni pomér v pruméru 373 za-
méstnanct z toho 90 na kanceldtfskych pozicich (znac¢eno THP) a zby-
tek na manudlni profese (znac¢eno BC). Pracovniky na dohodu o pro-
vedeni prace mé& pouze vyjimec¢né v poltu dva azZz tf¥i za rok
v prubéhu léta (jednd se o studenty).

Spolec¢nost Draka Kabely, s.r.o. mad samostatné personalni oddéleni,
které m&d na starosti v3echny oblasti zabezpeceni persondlnich slu-
zeb, vietné ziskavani a vybéru zaméstnancu.
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JelikoZ je tato spolec¢nost nadndrodni korporaci, kterd je soucdasti
skupiny Prysmian Group CEE, Jjejiz matetrskd spolec¢nost sidli
v Milanu, je organizadni skupina znac¢né slozitd. V3e Jje rozdéleno
do regiont, kde Jsou Jjednotlivé oblasti (nap¥. HR, logistika
apod.) zastoupeny tediteli. Reditel HR pro Ceskou republiku mé
sidlo ve Slovensku. Jednatel spolec¢nosti, ktery soucasné zastava
pozici vyrobniho Ffeditele, neni p¥imym nadfizenym zadného vedouci-
ho oddéleni, ti ho pouze informuji o déni na oddéleni.
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Obrdzek 5: Zobrazeni organizacni struktury HR oddéleni
Zdroj: interni dokumenty spolecnosti Draka Kabely, s.r.o.



5 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI ZEKATEL, SPOL.
S R.O.

Informace pro analyzu ziskdvani a vybéru zaméstnancua byly ziskany
na zakladé rozhovoru s Jjednatelem spolecnosti Zekatel, spol.
s r.o., ktery md ziskdvidni a vybér zamé€stnanci ve spolecnosti na
starosti. Rozhovor probéhl v dubnu 2020 v kanceldf¥i jednatele v
prostoradch provozovny spolecnosti. Otédzky rozhovoru jsou uvedeny v
priloze 1.

5.1 Planovani lidskych zdrojd a analyza

pracovniho mista

Planovani lidskych zdrojd v této spolec¢nosti neprobihd, ziskavani
a vybér novych zaméstnancl probihd dle aktudlni situace. Diky jiz
zminéné certifikaci mé& ovSem spolecnost zpracovanou analyzu pra-
covniho mista a 2z ni vychazejici popis a specifikaci pracovniho
mista. Cely proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl Jje veden Jjedna-
teli spolecnosti.

5.2 Zdroje a metody ziskavani zaméstnan-

o

cu

JelikoZ se jednd o malou spolec¢nost, k ziskdvani zaméstnancl se
vyuzivaji zejména vnéjsi zdroje. Stéavajici =zaméstnanci maji moz-
nost v ramci svého profesniho rlistu se z plvodni pozice montédzniho
technika proskolit na servisniho technika. Tento profesni rlst za-
méstnance ovSem ve vét3iné pripadl nepokryje pottebu nového za-
méstnance.

Mezi nejpouZzivanéjsi metody zisk&vani zaméstnanct v této spolec-
nosti pat¥i doporuceni soucasného zaméstnance nebo zndmého a spo-
luprace se vzdélavacimi institucemi. S touto spolupraci je spolec-
nost spokojena, po ukonceni praxe a studia Jjsou vybrani absolventi
prijati.

Naopak se spolupraci s Uradem prace ma spolecnost spisSe negativni
zkusenosti. Uchazec¢i bud nespliiovali poZadavky spolecdnosti, nebo
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neméli z&jem pracovat v této spolec¢nosti. Dals$i negativni zkuSe-
nosti m& spolec¢nost s vyuzitim metody inzerce ve sdélovacich pro-
stfedcich.

Spolec¢nost nikdy nevyuzila metodu vyuzivéni sluZeb komercnich
zprostr¥edkovatelen (zejména z financé¢nich davodu) nebo e-
recruitmentu.

5.3 Dokumenty poZadované od uchazect a

formulace nabidky zaméstnani

Spolec¢nost od wuchazect vyzaduje Zivotopis a vypis =z rejstriku
trestd. Uchazed tyto dokumenty zasSle v elektronické podobé pomoci
e-mailu. Pri vyuziti metody spolupréce se vzdélavacimi institucemi
spolec¢nost od absolventa Zivotopis nevyzZaduje. Nadale Jje pro uza-
v¥eni pracovni smlouvy vyzadovana léka¥skd prohlidka provedend u
smluvniho 1léka¥e spolecCnosti, 1lékatrské potvrzeni je ttreba dodat
nejpozdéji v den nastupu.

JelikoZ spoleCnost vyuzivad zejména metody ziskavani zaméstnancy,
pri kterych neni nutné inzerovat nabidku zaméstnani, nemd jasné
danou formulaci nabidky zaméstnani. Pokud ovSem inzeruje, vychazi
z popisu a specifikace pracovniho mista.

5.4 Kritéria a metody vybéru zaméstnancu

Nejdalezitéjsim kritériem Jje pro spolecnost Skoleni v ramci vy-
hlasky 50/1978 Sb., ovSem toto Skoleni Je mozné absolvovat 1
v prtbéhu zaméstnéni.

Praxe Jje pro uchazece vyhodou, ale pro spolec¢nost neni vyznamng,
jelikoz ¢&asto spolupracuje se vzdéldvacimi institucemi. Dal3i vy-
hodou pro uchazece muZe byt drZeni tidic¢ského opravnéni, ale opét
to pro spolecnost neni vyznamné.

Vétsina spolec¢nosti od uchazedtd pozaduje urcity stupen dosazZeného
vzdélani. Pro spolecnost Zekatel, spol. s r.o. toto kritérium
ovSem neni dulezité.

Posouzeni zivotopisu Jje metoda vyuzivana vzdy. Pro spoleénost se
jednd o pripravu k vybérovému rozhovoru. Ze vSech prijatych zivo-
topist jsou vyselektovdni ti uchazeci, kteti méli v tomto dokumen-
tu néjaké nesrovnalosti nebo nesplnili pozadavky spolecnosti. Se
vSemi uchazec¢i, vybranymi 1 nevybranymi, se spolec¢nost spoji a
s vybranymi si domluvi schuzku, tedy vybérovy rozhovor.

Vybérovy rozhovor se ve spolecnosti vyuziva vzdy, Jje rozdéleny na
dvé kola, UcCastni se Jjich jednatelé spolecnosti a uchazec¢. Prvni
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kolo vybérového rozhovoru je spiSe informativni. Obé strany zjis-
fuji fakta, kterd je zajimaji. Nejcastéjsi dotazy ze strany jedna-
teld se tykaji davodu, prol si uchazel vybral pravé tuto spolel-
nost, bydlisté uchazee (zda nebude mit problém s dojizdénim do
zaméstnani), Jjeho moZné variability v préaci (ve spolecnosti je
nejcastéji vyuzivana klouzava pracovni doba), jakd je Jjeho pred-
stava o néaplni préace a ¢eho by v tomto zaméstnadni chtél v budoucnu
dosdhnout. V druhém kole vybérového rozhovoru jsou vybrani uchaze-
¢i na pozici servisni technik podrobeni znalostnimu testu.

Mezi méné vyuzZivané metody pat¥fi zjistovani referenci. Ty si spo-
lec¢nost zjistuje pouze v pripadé vzniklych nesrovnalosti béhem vy-
bérového rozhovoru. Metodu Assessment centre spolecnost nevyuzZiva
vibec, zejména z finanénich a organizacénich davoda.

5.5 Zavérecna faze

Po provedeni vs$ech metod vybéru zaméstnancl néasleduje faze zavé-
re¢ného vybéru. Nejdalezitéjsim kritériem zavérecdného vybéru IJe
splnéni vsech pozadavkl spolec¢nosti a oboustrannad touha spolupra-
covat. Rozhodnuti je provadéno obéma Jjednateli po ukonc¢eni druhych
kol vybérového rozhovoru. Vysledky jsou sdélovany telefonicky nebo
elektronicky jednim z jednateldq.



6 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU
VE SPOLECNOSTI DRAKA KABELY,
S.R.O.

Informace pro analyzu ziskdvani a vybéru zaméstnancua byly ziskany
na zakladé rozhovoru s HR Managerkou spolec¢nosti Draka Kabely,
s.r.o., kterd m& ziskdvani a vybér zaméstnancl ve spolecnosti na
starosti. Rozhovor probéhl v dubnu 2020 v zasedaci mistnosti v
prostoradch sidla spolec¢nosti. Otazky rozhovoru jsou uvedeny v pri-
loze 1.

6.1 Planovani lidskych zdrojui a analyza

pracovniho mista

Planovani lidskych zdrojd v této spolecnosti probihd. V obdobi od
konce srpna do konce listopadu jsou ziskdvany poZadavky od manaze-
ri jednotlivych oddéleni, néasleduje kalkulace budgetu a vSe Je
odeslédno na regiondlni pobocku, kterd vse schvaluje. 0Od ledna néa-
sledujiciho roku je mozné zacit s ndborem. Pro skupinu zaméstnancu
pracujici na pozici THP je vypracovan popis pracovniho mista. Pro
skupinu druhou - tedy BC - je vypracovana specifikace a néapln pra-
ce dle jednotlivych pracovist (nap¥. automotive, délnik na taZe-
ni). Cely proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl je veden HR Ma-
nagerkou spolednosti a manazZerem tymu, do které je uchazecd ziska-

van.

6.2 Zdroje a metody ziskavani zaméstnan-

o

cu

Spolecnost vyuziva kombinaci vyuziti wvnit¥nich a wvnéjsich zdroju.
Pracovni pozice je témé€tr vidy nabidnuta jiz stavajicim zaméstnan-
clim. Ti ovSem nemaji béhem vybéru zaméstnancl zadné vvhody a pro-
chazeji vSemi kroky vybé&rového ¥izeni. Ne vzdy Jje ovSem vyuziti
vnit¥nich zdroji vhodné a vyuziti vnéjsich zdroji muZe do spolec-
nosti prinést zaméstnance s novym pohledem.

V obdobi poslednich t¥i let se spolednost potykd s nizsSim zajmem
ze strany uchazect, neZ bylo standardem, zejména z davodu nizké
miry nezaméstnanosti. Proto se spolecnost musela stat vice aktivni
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na poli nédboru a aktivniho vyhledé&véani. Zacala tedy vyuzivat roz-
sdhlou S$k&lu metod ziskdvani zaméstnanct.

Mezi nejc¢astéjs3i metody patfi doporuceni stavajiciho zaméstnance
(kdy Jsou vS8ichni zaméstnanci s existenci wvolné pracovni pozice
sezndmeni) a vyvésky ve spole¢nosti i1 mimo ni. Spolec¢nost také vy-
uziva persondlniho marketingu pomoci bannert na nédkladnich automo-
bilech s informaci o wvolné pracovni pozici, ktery je umistén pred
jejim sidlem nebo jezdi v okoli.

Mezi dals$i metody pat¥i spoluprace s komercnimi zprostfedkovatel-
nami, =zejména béhem ziskdvadni zaméstnancd na kvalitdf¥ské pozice.
Spolec¢nost spolupracovala s mnoha zprostredkovatelnami, ale postu-
pem casu vyselektovala tti, se kterymi spolupracuje nadale a je
s nimi spokojena. Metoda e-recruitmentu je zajistovdna pomoci so-
cidlnich siti (naptiklad LinkedIn). Spolec¢nost také vyuzZiva promo
letdkové a SMS akce.

K inzerci v tisku se spolecnost stavi spise sporadicky a této me-
tody vyuzila béhem akce zaméfené na kraj Vysocina (spolec¢nost hle-
d4& =zaméstnance v jejich 1lokaliteé), kdy byl soucdsti PR ¢lének
s nabidkou zaméstnani.

Béhem spoluprédce s Gfady préace neprobéhlo aktivni dodani uchazect
ze strany Uradu prace. Spolec¢nost se casto setkdvala s nezdjmem ze
strany uchazect nebo byli uchazedi pro spolecnost nezaméstnatelni
(naptiklad z dévodu handicapu) .

Se vzdélavacimi institucemi spolec¢nost spolupracuje velmi okrajo-
veé, zejména proto, Ze v oblasti vyroby neni povoleno pracovat oso-
badm mlads$im 18 let. V oblasti kanceléatrskych pozic se jednd spise o
neplacené l4denni staze.

6.3 Dokumenty pozadované od uchazecu a

formulace nabidky zaméstnani

V prvni fazi vybérového tizeni je po uchazeli poZadovan pouze zi-
votopis, ktery je zasildn elektronicky. Dal$i podminkou pro uza-
vieni smlouvy je potvrzeni zdravotni zplsobilosti od smluvniho 1é-
kare spolec¢nosti dodané nejpozdéji v den nastupu.

Pro usnadnéni formulace nabidky zaméstnani m& spolednost stanoveny
template. Ten je poté dopliovadn pomoci popisu a specifikace pra-
covniho mista.



6.4 Kritéria a metody vybéru zaméstnancu

Kritéria vybé&ru zaméstnancu jsou odvozena od skupiny pozic, kam je
uchazeé obsazovan. U skupiny BC (napfiklad operédtor vyroby) Jje po-
zadovédna préace na PC (schopnost préce, pripadné ochota ucit se),
fyzicka zdatnost, ochota pracovat na sménny provoz (vyroba probiha
24 hodin denné 7 dni v tydnu), praxe Jje vitédna, na dosazeném vzdé-
lani nezalezi, dé&le je na nékterych oddélenich ze zakona pozadova-
na vyhlaska 50/1978 Sb. V ptripadé skupiny THP je dtlezité dosaZené
vzdélani, znalost anglického Jjazyka, znalost z oboru, ©préace
s Office, u senior roli jsou dtlezZité zkuSenosti. Absolventy Skol
je mozné zaskolit v zdvislosti na velikosti tymu.

Prvni a vzdy vyuzZzivanou metodou vybéru zaméstnanci je posouzeni
zivotopisu. Tu provadi HR Managerka spolec¢nosti, kterd uchazece
rozt¥idi do dvou skupin - vyhovujici a nevyhovujici. Zivotopisy
vyhovujicich uchazec¢t dale predava manazZerovi tymu, ktery poskytne
zpétnou vazbu a Jjsou vybrani uchazeci, ktetri Dbudou pozvani
k vybérovému rozhovoru.

Vybérovy rozhovor je dvoukolovy. Prvni kolo je spiSe informativni
- predstavi se zde obé strany zucastnujici se rozhovoru, uchazecd
je dotazovadn na zkuSenosti dilezité pro spolecnost, probihd zkous-
ka anglického jazyka (popisem konickl uchazece a popisem pracovni-
ho dne) a test z Excelu. HR Managerka uchazeci ptredstavi obsazova-
nou pozici, néapln prace, tym, pracovni dobu a termin zpétné vazby.
Nédsleduje prostor na otédzky ze strany uchazece. Druhého kola vybé-
rového rozhovoru se uU¢astni jiz pouze dva, maximdlné t¥i uchazecli.
Na zacatku je dan prostor na otéazky ze strany uchazece, néasleduje
ukdzka pracovisté i vyroby, informovédni o zaméstnaneckych benefi-
tech, moZném terminu nastupu do préce a finanénim ohodnoceni (to
je zminéno jiZz v prvnim kole, ale zde je uvedeno konkrétné).

Mezi metody vybéru, které spolec¢nost nevyuziva pat¥i testy pracov-
ni zplsobilosti a Assessment centre (tato metoda je ovSem vyuZiva-
na v ramci Prysmian Group na pozice Top Manager) .

Spolecnost je se soucCasnym vyuzitim metod vybéru zaméstnanci spo-
kojena a neplénuje vyuziti jinych metod (primérnd délka zaméstnéani
na pozicich THP je 9,5 roku).

6.5 Zavéerecna faze

Po provedeni vSech metod vybéru =zaméstnancl nasleduje zavérecné
faze vybérového fizeni. Na vysledcich se vzdy shodnou HR Managerka
S manazerem tymu. Spolecnost tedy informuje o uUspéchu nebo nelspé-
chu, Uspésnému uchazeci je pracovni nabidka zasléna pisemné.



7 SHRNUTI, POROVNANI A NAVRHY NA
ZMENY A ZLEPSENI

Provedend analyza ziskadvadni a vybéru zaméstnancu v malé spolelnos-
ti Zekatel, spol. s r.o. a velké spolec¢nosti Draka Kabely, s.r.o.
ukazuje, ze obé spolecCnosti si pri ziskavani a vybéru zaméstnancu
vedou dobfe.

Spolecnost Zekatel, spol. s r.o. je mala, ale to nemusi byt vZdy
nevyhodou. Na rozdil od spolec¢nosti Draka Kabely, s.r.o., kterd je
nadndrodni korporaci a soucdsti skupiny Prysmian Group, mé& volné
pole pusobnosti ohledné svych rozhodnuti. Spolecnost Draka Kabely,
S.r.o. musi, naptiklad v pripadé rozpoctu na ziskadvani zaméstnan-
cli, vSe odesilat na schvédleni na regiondlni oddéleni sidlici mimo
Ceskou republiku. To spole&nost Zekatel, spol. s r.o. ¥edit nemusi
a v mnoha pripadech je to vyhodou. O v3em rozhoduji pouze dva jed-
natelé spolec¢nosti, nejsou na nikom zavisli a nemusi c&¢ekat na Zzad-
nd rozhodnuti.

V obdobi poslednich t¥i let se spolecnosti musi potykat s nizkou
mirou nezameéstnanosti, coZ je pro né béhem procesu ziskavani a vy-
béru zaméstnanclt prekdzkou. Spolecnosti se s touto skutednosti mu-
si vyporéddat zejména aktivnim ziskdvadnim zaméstnancl - spravné vy-
uzit persondlniho marketingu, zvolit vétsi Skalu metod ziskavani
zaméstnancl apod. To se ovSem mlze stadt ndkladnym FfeSenim. S touto
skutecnosti se lépe vyporaddala spolec¢nost Draka Kabely, s.r.o. -
diky své velikosti si mlzZze dovolit vyuziti i vnit¥nich zdrojlt zis-
kdvani zaméstnanclti, navic vyuziva S$Sirokou 8§kalu metod =ziskavani
zaméstnancl (naptriklad e-recruitment, spolupraci s komercnimi
zprost¥edkovatelnami apod.). Spolecnost Zekatel, spol. s r.o. musi
brat wveét$i ohled na financ¢ni stranku vyuzZzivani nékterych metod
ziskdvani zaméstnancl (naptriklad vyuZiti sluzeb komerénich zpro-
stfedkovatelen je velmi nakladné). Obé spolecnosti se setkaly
s problémy béhem ziskadvani zaméstnancl spolupraci s Uradem préace,
zejména s nezadjmem uchazell z uradu prace pracovat v téchto spo-
lec¢nostech.

Spolec¢nost Draka Kabely, s.r.o. m& na rozdil od spoleénosti Zeka-
tel, spol. s r.o. sestaveny template pro formulaci nabidky zamést-
nédni. To ve vétSiné pripadd usnadnuje préaci s formulaci, protoZe
HR Managerka spolecnosti doplni dtleZzité informace vyplyvajici
z popisu a specifikace pracovniho mista (v zdvislosti na druhu ob-
sazované pozice) do Sablony. Jednatelé spolec¢nosti Zekatel, spol.
s r.o. musi celou formulaci nabidky préace vytvaret. Spolecnosti
vyzaduji od uchazeclt stejné dokumenty.

Obé spolecnosti wvyuzivaji k vybéru zaméstnancl stejné metody.
Zejména se jednd o posouzeni zZivotopist a vybérové rozhovory. Vy-
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bérové rozhovory jsou u obou spolec¢nosti dvoukolové - prvni kolo

je spise informativni,

uchazece. Ani

jedna

jak pro stranu spolecCnosti,

testtl a Assessment centre.

Tabulka b5:
Zekatel, spol. s r.o.

tak pro stranu

spolecnost nevyuzivd metodu psychologickych

Porovndni ziskdvdni a vybéru zaméstnanci v malé spolelnosti
a velké spolec¢nosti Draka Kabely, s.r.o.

Zekatel, spol. s r.o.

Draka Kabely, s.r.o.

Zdroje ziskavéani za-

N . vnéjsi vnit¥ni i vnéjsi
meéstnancu
doporuceni
doporuceni vyvésky

Metody ziskavani za-
méstnancu

spoluprace se vzdéla-
vacimi institucemi

spolupréce s komercnimi
zprosttedkovatelnami
e-recruitment

Dokumenty pozadované
od uchazecu

zivotopis

vypis z rejsttiku
trestt

lékatrské potvrzeni

zivotopis
lékatské potvrzeni

Kritéria vybéru za-
méstnanct

vyhlaska 50/1978 Sb.
praxe vyhodou

prace na PC

fyzicka zdatnost
praxe vyhodou
vyhlaska 50/1978 Sb.
anglicky jazyk
dosazené vzdélani
znalost z oboru

Metody vybéru zamést-
nancu

posouzeni zivotopisu
vybérovy rozhovor
zjisténi referenci

posouzeni Zivotopisu
vybérovy rozhovor

Zdroj: autorka

Na zéakladé provedené analyzy ziskdvani a vybéru zaméstnanclt ve vy-

branych spolec¢nostech byly vypracovany navrhy na zmény a zlepsSeni

jejich procest ziskavani a vybéru zaméstnanct.

7.1 Navrhy pro spolecnost Zekatel, spol.

S r.o.

Navrh 1 - Planovani lidskych zdroju

Spolecnost by se méla zamétrit na planovéni lidskych zdroju,

zejmé-

na kvali pripravenosti a moZnosti vcéas zareagovat na mozny nedo-

statek zaméstnancu.
la zejména

v kradtkodobém méritku

orientovat na

planovani
(tedy kolik a jaké

budouciho roku potfebovat) a planovani pokryti pottreby

Vzhledem ke své velikosti by se spolecCnost mé-

potteby zaméstnancu
zaméstnance bude be&hem

(tedy kolik
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a jaké zaméstnance bude mit k dispozici). Nejvhodnéjsi metodou by
mohla byt metoda plénu pracovnich mist, kterd mé& takticko-
operativni charakter.

Navrh 2 - Vyuziti vice metod ziskavani zaméstnancu

V dnedni dobé by spolec¢nost mohla vyuzit metodu e-recruitmentu,
naptriklad pomoci socidlnich siti. Tim se dostane do povédomi a
ziskd vétdi mnoZstvi uchazelld o zaméstnadni. Také by spolecnost
mohla zverejnit nabidku préce na svych webovych stréankédch, to by
bylo zcela nendkladné feSeni, dald$i mozZnou ne prilis nédkladnou me-
todou =ziskavani zaméstnanct by mohly byt vyvésky, zejména mimo
spolecnost.

Dalsi mozné metody (naptriklad spoluprédce s komercnimi zprostredko-
vatelnami) Jsou financ¢né néarocé¢né a JelikoZ spolecCnost hledd za-
méstnance ze stejné lokality, nemusi byt vzdy cilené na spravnou
skupinu uchazect.

Navrh 3 - RozsSif¥eni kritérii vybéru

Zaméstnanci v této spolec¢nosti, stejné jako ve spolec¢nosti Draka
Kabely, s.r.o., pracuji s pocitaci. Proto by bylo vhodné do krité-
rii vybéru zaméstnancl zatradit také znalost préce s pocitac¢i. Dal-
S$im moZnym kritériem by u pozice montadzni technik mohla byt fyzic-
k& zdatnost.

7.2 Navrhy pro spolec¢nost Draka Kabely,

S.r.o.

Navrh 1 - Vyuziti metody Assessment centre p¥i obsa-
zovani manazerskych pozic

Spolec¢nost Prysmian Group, kterd je matetrskou spolecnosti Draka
Kabely, s.r.o., tuto metodu jiZz vyuZiva pf¥fi obsazovani pozic Top
Managementu. Tuto metodu by ovSem mohla vyuzit i spolecnost Draka
Kabely, s.r.o., diky jeji vysoké predikéni validité pomtaZe vybrat
ty spravné uchazece.

Navrh 2 - Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Tato metoda ziskdvani zamé€stnanct se u spolecnosti Zekatel, spol.
s r.o. velmi osvédcila. Spolec¢nost Draka Kabely, s.r.o. ji vyuziva
pouze okrajové. Touto spolupraci lze ovSem ziskat perspektivni za-
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méstnance, proto by bylo prinosné =zacdit tuto spolupraci vyuzivat
ve vétsSim méritku.

Navrh 3 - PoZadovani privodniho dopisu

Mezi dokumenty pozZadané od uchazecl, zejména na pozice THP, by by-
lo vhodné zatradit prtvodni dopis. Z néj by se spolecnost dozvédé-
la, pro¢ mé& uchazec¢ o danou pozici za&jem a pro¢ se na tuto pozici
hodi pravé on, déle jaké mad uchazec¢ zkuSenosti s vazbou na obsazo-
vanou pozici.

7.3 Navrhy pro obé spolecnosti

Vytvoreni t¥i skupin uchazect

V prtbéhu vybérového tizeni mlZe nastat situace, kdy vybrany ucha-
ze¢ JjiZz nebude mit zadjem o zaméstnani ve spolecnosti (naptriklad
z davodu prijeti do jiné spolecnosti). Nastava zde riziko wvzniku
nedostateédného poctu uchazecl. Uchazece Dbych tedy rozdélila do
skupin ,velmi vhodni"“, ,méné vhodni“ a ,nevhodni“. Vytvofenim sku-
piny méné vhodnych uchazedd vznikne moZnost osloveni uchazece
z této skupiny v pripadé nedostatku uchazecui.



ZAVER

Bakald¥skd prace se zabyvala problematikou ziskavani a vybéru za-
méstnanct ve vybrané malé a velké spolecnosti. Cilem préce bylo
analyzovat =ziskavani a vybér zaméstnanct ve vybrané malé a velké
spolecnosti, porovnat stavajici postupy, urcéit mozné prilezitosti
pro zlepSeni a navrhnout mozné zmény. Bakald¥skd préce byla zpra-
covana na zakladé odborné literatury, internich dokumentd spolec-
nosti a rozhovord s osobami odpovédnymi =za =ziskédvani a vybér za-
méstnanci ve vybranych spolecnostech.

Z teoretické cC&sti Je zFtejmé, Ze ziskdvani a vybér zaméstnancu
jsou duleZzité persondlni cinnosti, diky nimZz m& spolecnost dosta-
tek zaméstnanct. Ve vybrané malé a velké spolec¢nosti byly provede-
ny rozhovory za Ucelem analyzy téchto procest. Z této analyzy vy-
plynulo, Ze obé spolec¢nosti maji procesy ziskavani a vybéru za-
méstnanci dobte ptripravené. V obdobi poslednich t¥i let se ovSem
musi kviali nizké nezaméstnanosti v prtbéhu ziskavani a vybéru za-
méstnancl prizplsobit.

Na zakladé analyzy byly formulovany navrhy na zmény, které by moh-
ly tyto procesy ve spolec¢nostech zleps$it. V pripadé spolecnosti
Zekatel, spol. s r.o. se navrhy tvkaji zavedeni planovani lidskych
zdrojt, vyuziti vice metod =ziskdvani zaméstnancl (zejména pomoci
e-recruitmentu) a rozSifeni kritérii vybéru. Pro spolec¢nosti Draka
Kabely, s.r.o. bylo navrzeno vyuziti metody Assessment centre prti
obsazovani manazerskych pozic, rozsSiteni spolupréace se vzdélavaci-
mi institucemi a poZadovani pruvodniho dopisu. Pro obé spolecnosti
bylo navrZeno vytvoreni t¥i skupin uchazecdu.

Tyto navrhy jsou spolelnostem doporuceny pro efektivnéjsi ziskava-
ni a vybér zaméstnancl. Jednd se o doporuceni, kterd mohou jesté
vylepSit jiZ dobfe fungujici proces ziskavani a vybéru zaméstnan-
cl.

Z praktické c&asti vyplyva, Ze vyuziti vychodisek z teoretické &é&s-
ti, Jje pro spole&nosti vhodné ve vSech oblastech vybranych perso-
ndlnich ¢innosti - tedy od planovani lidskych zdroju, pres ziskéa-
vani zaméstnanct, aZz po jejich vybér.
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PRILOHA
Struktura rozhowvoru

Dovolte mi, abych Vam poloZila nékolik otézek tykajicich se proce-
su ziskavani a vybéru zaméstnanct ve VasSi spolecnosti.

1) Kdo se ve spolec¢nosti stard o fizeni lidskych zdroja (o za-
méstnance, péci o né, Jjejich vybér a ziskavani)? Je ve spo-
le¢nosti speciédlni oddéleni?

2) Jak byste popsali prostredi, ve kterém Vasi zaméstnanci pra-
cuji (,rodinné“, hierarchické..)?

3) Probihd ve Vas$i spolelnosti planovéani lidskych zdrojG?

4) Sestavujete popis a specifikaci pracovniho mista, nez zacnete
proces ziskadvani zaméstnanct?

5) Vyuzivate pro ziskdvani zaméstnancl zdroje wvnitf¥ni, wvnéjsi
nebo jejich kombinaci?

6) Jaké metody vyuZivate k ziskdvani zaméstnancl (naptriklad in-
zerat, vyvésky ve spolecnosti..)?

7) Inzerujete v néjakém tisku? Na Jjakych www strankach podavate
nabidky préce? Jste s touto inzerci spokojeni? Prol ano/ne?

8) Spolupracujete s Uradem préce? Jste s touto spolupraci spoko-
jeni? Prol ano/ne?

9) Mohou u Vas absolvovat praxi studenti sttrednich S$kol? Jste
s touto spolupraci se vzdélavacimi institucemi spokojeni?
Pro¢ ano/ne?

10) Spolupracujete s persondlnimi agenturami? Jste s touto
spolupraci spokojeni? Pro¢ ano/ne?

11) Jaké dokumenty Vam musi uchazed¢ o zaméstnani =zaslat
(napriklad zivotopis, prtGvodni dopis..)?

12) Mate ve spolec¢nosti predlohu formulace nabidky zamést-
naniv?

13) Kdo se podili na vybéru zaméstnanct?

14) Jaky méate postup vybéru zaméstnancu?

15) Jakad kritéria (nap¥. znalosti, praxi, vzdélani apod.)
musi uchazeci splniiovat, aby je VaSe spolecCnost prijala-?

16) Pozadujete od uchazecu lékarské potvrzeni?

17) Jak probihd vybérovy rozhovor, na co se uchazecl ptéate
a kdo se ho uc¢astni?

18) Pouzivate testy pracovni zpusobilosti? Proé¢ ano/ne?

19) PouzZivate metodu vybé&ru Assessment centre? Prol ano/ne?

20) Jak a kdo rozhoduje v zdvérelné fazi o vyb&ru zamést-
nanci?

21) Uvazujete o pouziti jiné metody vybéru zaméstnancl, nez

kterou jste vyuzivali doposud?

22) Jak si dle VaSeho nazoru stojite v uUspésSnosti ziskavéani
a vybéru zaméstnancu (miZete nabidnout néjaké zaméstnanecké
vyhody apod.)?
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pajcovani této bakald¥ské prace. Uzivatel potvrzu-
je svym podpisem, Ze bude tuto préci radné citovat v seznamu pou-
zité literatury.

Jméno a prijmeni: Michaela Sichtova

V Praze dne: 15. 05. 2020 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Praco- |Datum Podpis
visteée
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