


DIPLOMOVA
PRACE

Planovani, ziskadvani a vybér zaméstnanc(

Employee Planning, Recruitment and Selection

STUDIJNi PROGRAM

Rizeni rozvojovych projekt(

STUDIJNi OBOR

Projektové Fizeni inovaci v podniku

VEDOUCI PRACE

Ing. Martin Sikyt, Ph.D.

PLASILOVA

ADELA 2020



@ o ZADANI DIPLOMOVE PRACE

TECHNICKE
V PRAZE a

1. OSOBNI A STUDIINi UDAJE

Phliment Plégiiova Jméno:  Adéla Osobni Zisto: 437603
Fakulta/stav: Masarykiv Ostav vysSich studii {MUVS)
Zadbvajici katedralistav: Cddeéleni manaZerskych studii

Studijni program; ~Rizeni rozvojovych projekti
Studijni obor: Projektové fizeni inovaci v podniku

.

1. UDAJE K DIPLOMOVE PRACI

Nézev diplomové préce: :
|Ptanovani, ziskvani a vibér zaméstanci |

Nézev diplomové préce anglicky:
Employee Planning, Recruitment and Selection

Pokyny pro vypracovani:

CIL: Cilem DP je analyzovat procesy planovani, ziskavani a vibén zaméstnanch ve vybrané spolednosti, posoudit zplisob jejich
zajiSténi, vymezit moZnosti jejich zlepSeni a navrhnout vhodna feseni.

PRINOS: Prinosem DP jsou navrhy na ZiepSeni proces planovéni, ziskévani a vibéru zaméstnancl ve vybrané spolednosti.
OSNOVA: (1) Uvod; (2) Teoreticka Gast (pojeti, zdroje, kritéria a metody planovani, ziskavani a vibéru zaméstnancl); (3) Prakticka
East (pfedstaveni spolecnosti, analyza procesi planovani, ziskavani a vybéru z-¢0., vymezeni problémi, navrhy feseni); (4) Zavér.

——

Seznam doporulené literatury:

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskjich zdroji: modemi pojeti a postupy. Praha: Grada, 2015.
DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2012.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskjch zdroj0: zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015.

‘SIK?R. Martin, Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada, 2016.

L

Jméno a pracovidté vedeuci(ho) diplomové price:

(Ing. Martn Siky, Ph.D., GVUT v Praze, Masarykiv stav vy3&ich studi |

Jméno a pracovisté konzultanta(ky) diplomové prace:

Datum zadani diplomové préce: 29. 11.2019 Termin odevzdani diplomové prace: 30. 4. 2020
Platnost zadéni diplo prace: 30.9. 2021 M R o
- v, Pas)
Podpis »m{?&i(ho) prace Podpis ved?{l[ho) Gstavu/katedry Podpis dékanalky)

i
11l PREVZETI ZADANI

20.2.2020 Feohitore”

Datum pfevzet zadani Podpis studenta(ky)

CVUTLIIOP 01 QOWT v Pare. Desga OWUT v Prage, W



PLASILOVA, Adéla. Pldnovéni, ziskdvdni a vybér zaméstnancli. Praha: CVUT 2020.
Diplomova prace. Ceské vysoké ueni technické v Praze, Masaryk(v Ustav vy$sich studif.

MASARYKUOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




~

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou diplomovou praci vypracovala samostatné. Dale prohlasuji, ze
jsem vSechny pouzité zdroje spravné a Uplné citovala a uvaddim je v pfilozeném seznamu
pouzité literatury. Nemam zavazny dlvod proti zpfistupnovani této zavérecné prace
v souladu se zdkonem ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s
pravem autorskym a o zmeéné nékterych zakond (autorsky zédkon) v platném znéni.

V Praze dne: 15. 05. 2020 Podpis:



Podékovani

Rada bych podékovala vedoucimu mé diplomové prace, panu Ing. Martinu Sikyfovi, Ph.D.,
za jeho odborné vedeni, cenné rady, pfipominky a ochotny a vstricny pfistup.

Zaroven dékuji spolecnosti XY za spolupréci, poskytnuté informace, jejich ¢as a vstficné a
ochotné jednani.

Na zavér patfi mé podékovani vSéem mym blizkym, ktefi mi byli po celou dobu velkou
oporou.



Abstrakt

Diplomova prace se zabyva planovanim, ziskdvanim a vybérem zaméstnancl. Cilem
diplomové prace je analyzovat procesy pldnovani, ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve
vybrané spolecnosti, posoudit zpdsob jejich zajisténi, vymezit moznosti jejich zlepseni a
navrhnout vhodné reseni. Teoretickd ¢ast je zpracovdna na zdkladé odborné literatury a
shrnuje poznatky o cilech a ¢innostech fizenf lidskych zdrojd a ddle se konkrétnéji zabyva
planovanim, ziskdvanim a vybérem zaméstnancd. Praktickd ¢ast analyzuje situaci
planovani, ziskavani a vybéru zameéstnancd ve vybrané spolecnosti a je zpracovdna na
zadkladé rozhovord, dotaznikového Setfeni a internetovych zdrojd. Na zakladé analyzy
budou navrhnuta doporuceni, které povedou ke zlepseni procesu planovani, ziskavani a
vybéru zaméstnancd.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdrojd, planovani zamé&stnancd, ziskdvadni zaméstnancl, vybé&r
zaméstnancy, lidské zdroje, zaméstnanec, uchazed, organizace, pracovni misto.

Abstract

The diploma thesis deals with the planning, recruitment and selection of employees.
The aim of the thesis is to analyze the processes of planning, recruitment and selection
of employees in the selected company, assess the method of securing them, define
opportunities for their improvement and propose appropriate solutions. The theoretical
partis based on the literature and summarizes the knowledge about the goals and
activities of human resources management and also deals more specifically with the
planning, recruitment and selection of employees. The practical part analyses the
situation of planning, recruitment and selection of employees in the selected company
and is processed on the basic of interviews, questionnaire survey and internet
resources. Based on this analysis, there will be proposed recommendations that will
lead to an improvement in the process of planning, recruitment and selection.

Key words

Human resource management, employee planning, employee recruitment, employee
selection, recruitment, human resources, employee, candidate, organization, job position.
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uvobD

Pldnovani, ziskavani a vybéru zaméstnancl jsou dllezité Cinnosti fizenf lidskych zdrojg,
které souviseji s obsazovanim volnych pracovnich mist v organizaci. U¢elem planovani
zaméstnancd je stanovit potfebu zaméstnancld a moznosti jejiho uspokojeni z vnitrnich
nebo vnéjsich zdrojd zameéstnancl. U&elem ziskdvani zamé&stnancd je oslovit a prildkat
vhodné uchaze&e o zamé&stnaniv organizaci. U¢elem vyb&ru zaméstnanc( je rozhodnout,
ktery z uchazell o zaméstnani nejlépe vyhovuje poZadavkim organizace. Kvalita
provedeni téchto ¢innosti ovliviiuje kvalitu lidskych zdrojd v organizaci.

Cilem diplomové prace je analyzovat procesy planovani, ziskdvani a vybéru zameéstnancd
ve vybrané spolecnosti, posoudit zpUsob jejich zajisténi, vymezit moznostijejich zlepseni
a navrhnout vhodna feseni.

Diplomovéd préace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoretickd c¢ast je
zpracovana s vyuzitim odborné literatury a vymezuje cile a ¢innosti fizenf lidskych zdrojd,
vyznam a oblasti pldnovani lidskych zdrojl, proces, zdroje a metody ziskdvani
zaméstnancl i proces, kritéria a metody vybéru zaméstnancd.

Praktickd ¢ast predstavuje vybranou spolecnost, analyzuje proces pldnovani, ziskavani a
vybéru zaméstnancd ve spolecnosti a vyhodnocuje dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci spole¢nosti. Soucasti tohoto vyhodnoceni jsou odpovédi na tfi vyzkumné
otazky, které se zaméruji na ddvody zaméstnancl o praci ve spole¢nosti, na spokojenost
zaméstnancl s prlbéhem vybérového fizeni a spokojenost se spolecnosti jako
zameéstnavatelem. VyuZity jsou také poznatky ziskané na zakladé rozhovord s externf
personalistkou, asistentkou jednatele a novou persondlni manazerkou spole¢nosti.

Vysledkem diplomové prace jsou navrhy na zlepseni procesu pldnovani, ziskavani a
vybéru zaméstnancl ve spolecnosti, které by spolecné s dalsimi navrhy méli prispét k
veétsi spokojenosti zaméstnancl a lepsi povésti spolecnosti.
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TEORETICKA CAST



1 RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola se vénuje fizeni lidskych zdrojd a vymezuje predevsim definici fizenf
lidskych zdrojd, cile fizeni lidskych zdroj a také ¢innosti fizeni lidskych zdrojd.

Rizenf lidskych zdrojl je strategickym a logicky promyslenym p¥istupem k Fizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji, a to lidi pracujicich v organizaci, ktefi individualné i
kolektivné pfispivaji k dosahovani cili organizace (Armstrong, 2007, s. 27).

Rizenf lidskych zdrojd se dle Koubka (2007b, s. 15—16) vyznacuje nasledujici znaky:

e Pfedevsim se jednd o strategicky pfistup k persondlini praci a také ke vSem
personalnim ¢innostem. Zde se jednd o zaméreni na dlouhodobou perspektivu a
zvazovani dlouhodobych dopad(d veskerych rozhodnuti tykajicich se personalinf
prace.

e DalSim znakem je orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily
vdané spolecCnosti. Zde spadd napfiklad zdjem o populacéni vyvoj, vnéjsi
ekonomické podminky, trh prace, socidlni rozvoj a zivotni zpUsob lidi, osidleni a
Zivotni prostredi ¢i legislativu.

e (Odlisnost je také déna tim, Ze persondlni prace jiz prestdvd byt zélezitosti
odbornych personalistll a stdvd se soucasti kazdodenni prace vsech fidicich
zaméstnancl. Na vedouci zaméstnance prechazi stdle vice vykonné personalini
prace, ale také stdle vice rozhodovani a pravomoci. Vedouci zaméstnanci maji
k jednotlivym zameéstnancdm bliZze neZ persondlini Utvar, ktery vice pIni koncepdni,
poradenskou, metodologickou, organizac¢ni a kontrolni roli.

e Dochézi k Uzkému propojeni persondlini prace se strategiemi a pldny organizace.

e Persondlni prace je nejddlezitéjsi oblasti fizeni organizace.

e Vedouci personélniho Utvaru patfi mezi nejuzsi vedeni organizace.

e D0razje kladen na kvalitu pracovniho Zivota a také na spokojenost zaméstnancd.

e Ddraz je také kladen na vytvareni prijemné organizacni kultury, zdravych vztah(
mezi zameéstnanci a dobré povésti zaméstnavatele.

Armstrong (2007, s.31) uvadi, ze lidé, ktefi pracuji v organizaci, tvofi tzv. lidsky kapital.
Bldha, Kandkovad a Mateiciuc (2005, s. 48-49) vysveétluji, Ze lidsky kapitdl je klicovym
prvkem soucasnych manazerskych koncepci, kterymi jsou napfiklad adaptivni
organizace, ucici se organizace, vysoce vykonna organizace ¢i inovaéni management.
Lidskym kapitdlem jsou podle Koubka (2007b, s. 27) znalosti, schopnosti a dovednosti lidj.
Tyto znalosti, schopnosti a dovednosti lidi se rozviji prostfednictvim interakce mezi lidmi
v dané organizaci i mimo ni, coz Armstrong (2007, s. 51) definuje jako tzv. spolecensky
kapitdl, diky kterému je umoznéno vytvareni institucionalizovanych znalosti, schopnosti
a dovednosti vlastnéné organizacemi, coZ je nazvano jako organizacni kapital. Lidsky,
organizacni a spolecensky kapital tvori tzv. intelektudini kapital, coZ jsou veskeré znalosti,
schopnosti a dovednosti, které méa organizace k dispozici, reprezentuji nehmotné zdroje
organizace a spolu s hmotnymi zdroji, které predstavuji penize a materidl, vytvari
hodnotu organizace. Bldha (2013, s. 14) dodava, ze je na intelektudini kapitdl nej¢asté;ji
pohlizeno jako na soucast nehmotnych aktiv organizace.
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1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Armstrong (2007, s. 30) povazuje za obecny cil fizenf lidskych zdroju zajisténi schopnosti
organizace Uspésné plnit své cile prostfednictvim lidi.

Sikyr (2012, s. 31) uvadi, Ze Ukolem Ffizenim lidskych zdrojd je zabezpecit organizaci
dostatecny pocet motivovanych a schopnych lidi, jejichZz pomoci organizace dosdhne
strategickych cil0. Dale Sikyf zmifiuje, Ze strategickym cilem kaZdé organizace, kterd je
provozovana za Ucelem zhodnocovani vloZzenych prostfedk( je vytvaret spokojené a
stabilni zdkazniky realizaci pozadovaného vyrobku ¢&i sluzby a tim realizovat ocekdvany
vysledek podnikdni a hospodafeni dané organizace. Usp&3né dosaZeni tohoto cile je
podminéno tim, jak je organizace schopna vhodné zabezpecovat, rozdélovat, vyuzivat i
rozvijet vSechny potfebné zdroje. Témito zdroji jsou mysSleny materialni, informadni,
financni, ale také lidské zdroje.

Dle Koubka (2007b, s. 16—18) je Ukolem fizeni lidskych zdroji v nejobecnéj$im pojeti
zajistit vykonnost organizace a také neustalé zlepSovani vykonu. Koubek dale uvadi tkoly
lidskych zdrojQ, které slouzi ke zlepSovani vykonu organizace. Tyto hlavni Ukoly rozdélil
na:

e Usilovat o zafazeni spravného ¢lovéka na spradvné pracovni misto a snazit se o to,
aby byl tento Clovék vZzdy pfipraven prizpdsobovat se ménicim se pozZzadavkim
pracovniho mista. Také je velmi ddlezité vzdy nalézt pro ¢lovéka vhodnou napln
prace a vhodné pracovni Ukoly tak, aby se optimalné vyuzivaly jeho schopnosti.

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, coz znamena optimalni vyuzivani
pracovnich schopnosti zaméstnancl a také optimaini vyuzivani fondu pracovni
doby.

e Formovani tymd, efektivniho stylu vedeni zaméstnancd a zdravych mezilidskych
vztah( v organizaci.

e Persondlni a socidlni rozvoj zaméstnanc(, coz spociva v rozvoji jejich osobnosti,
pracovnich schopnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoji jejich pracovni kariéry, ke
sblizeni individudlnich zajmd se zdjmy organizace i k uspokojovani materidlnich a
nemateriadlnich sociadlnich potreb zaméstnanca.

e Dodrzovani vsech zdkon( tykajicich se oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych
prav a také vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Prvni tfi zminéné Ukoly sleduji prfedevsim zajmy organizace, ¢tvrty Ukol respektuje
opravnéné zajmy zameéstnance. Tento Ukol odrdzi skutecnost, ze bez ndlezité péce o
persondlnfa socidlnirozvoj zaméstnancl neni mozné uspokojiveé pinit predchozi tfi Gkoly
fizeni lidskych zdrojd. Paty dkol sleduje zdjmy organizace, ale i zaméstnance (Koubek,
2007b, s. 18).

Rejf (2009, s. 7) uvadi, ze hlavnim a velmi ndro¢nym Ukolem fizenf lidskych zdrojU je vést
zaméstnance ktomu, aby se co nejvice podileli na zvySovani produktivity v dané
organizaci. Tento Ukol je velmi néarocny, jelikoz personalni oddéleni nerozhoduje o
nékterych faktorech, které formuji prinos lidi, jako jsou napfiklad kapitdl, material, ze
kterého se v dané spolecnosti vyrabi, ¢i zplsob prace. Ve skutecnosti dosahuje fizenf
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lidskych zdrojd svého Ucelu, tim, Ze plInf urdité Gkoly, které mohou byt promyslené a
pisemné vyjadreny. Ukoly fizenf lidskych zdroj& by mé&ly zohledfiovat aktudIni problémy
dané spolecnosti. Z téchto dlvodu jsou pro fizeni lidskych zdrojd dllezité nasledujici cile
(Relf, 2009, s.7):

e Spolecensky cil — pristupovat zodpovédné k pozadavkdm a vlivim spole¢nosti a
zadroven minimalizovat negativni dopad, ktery mohou tyto pozadavky na
organizaci mit.

e Organizacnicil — pfispivat ke zvyseni efektivity organizace optimalnim vyuzivanim
pracovni sily.

e Funkéni cil — formovat pracovni tymy, efektivné vést zaméstnance a vytvaret
zdravé mezilidské vztahy.

e Osobni cil — poméahat zaméstnancl pfi dosahovani jejich osobnich cilf. K tomu,
aby byli zaméstnanci dostate¢né motivovani a podporovani, je dllezité, aby
organizace vychazela vstfic jejich osobnim cildm.

1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Cinnosti fizeni lidskych zdrojd slouZi k naplfovani Ukold personalistiky, jelikoZ je
organizace pomoci nich schopna zabezpecovat dostatek motivovanych a schopnych
zaméstnancl (Sikyf, 2012, s. 33).

Cinnosti Fizenf lidskych zdrojd vykondvé persondlini Utvar. Jednd se o administrativng-
spravni ¢innosti, které vyplyvaji z pracovnépravni legislativy. Také se jednd o koncepdni,
analytické a metodické cinnosti, na které je navdzdno poradenstvi manazerdm a
zaméstnancdm. Nékdy se hovorfi o persondlnich sluZzbach, zejména v pripadé, Ze je
personalni Gtvar vniman jako subjekt zajistujici potfeby a pozadavky zaméstnanci
(Dvorékova a kol., 2012, s. 20).

Sikyf (2012, s. 35) také uvadi, e je dileZité, aby pro optimalni fizeni a vedenf
zaméstnancd, byly jednotlivé persondlni ¢innosti uplatfovany jako uceleny systém, ktery
sméfuje k dosazeni pozadovaného vykonu zameéstnanc( a také k realizaci strategickych
cild organizace.

Koubek (2007Db, s. 20—22) zmiriuje, Ze ¢innosti fizeni lidskych zdrojd predstavuji jednotlivé
Ukoly, které jsou rozdéleny na:

e vytvareni a analyzu pracovnich mist,

e persondlni pldnovani,

e ziskdvani, vybér a prijimani zaméstnanca,

e hodnocenizaméstnanc(,

e rozmistovani zaméstnancd a ukonceni pracovniho poméru,
e odménovani,

e vzdéladvani zaméstnancy,

e pracovnivztahy,

e pécle ozameéstnance,

e personalniinformacni systém,
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prizkum trhu préace,

zdravotni péce o zaméstnance,

¢innosti zamérené na metodiku prdzkumd, zjistovani a zpracovani informaci,
dodrzovani zakon( v oblasti prace a zaméstnavani zaméstnancd.
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2 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

K tomu, aby organizace dosahovala strategickych cild, je potfeba, aby planovani lidskych
zdroj( stanovilo pozadovanou potrebu lidskych zdrojd. Pldnovani lidskych zdrojd vychazi
z myslenky, Ze lidé jsou nejcenné&jsim strategickym zdrojem organizace (Armstrong,
2007, s. 305). Urban (2014, s. 89) definuje planovani personalnich kapacit jako soucast
tvorby persondlni organizace. Dvordkova a kol. (2012, s. 129) popisuji, ze planovani
lidskych zdroji spocivda vrozhodovani o struktufe i profilech zaméstnancl a také
v horizontech, ve kterych musi organizace potrfebné zaméstnance ziskat z vnéjsich nebo
vnitfnich zdrojd.

Pldnovani lidskych zdrojl vychazi z vize dané organizace, jejich hodnot, poslani, strategie
lidskych zdroj@ i celkové strategie. Cil planovani spocivd v predpovédi dlouhodobé i
krétkodobé poptévky organizace po lidskych zdrojich (Dvofdkova a kol., 2012, s. 129).

Personalni pldnovani predstavuje systematicky pfistup kziskdvani, rozmistovani a
rozvijenizamé&stnancl (Lochmannovd, 2016, s. 29). Obecné Ize fici, Ze se jednéd o sladovani
zdrojd s potfebami organizace prevazné v delsi perspektivé. Pldnovani lidskych zdrojd se
zameéruje na kvalitativni i kvantitativni stranku potfeby lidskych zdrojd, coz znamen3, ze
by mélo odpovidat na dvé otdzky: Kolik a jaké zaméstnance organizace potrebuje?
Panovani lidskych zdrojd je orientovano i na Sirsi zalezitosti, které se tykaji zpClsobu
zaméstnavani a rozvoje lidi se zajmem zlepsovat efektivitu organizace. Z tohoto ddvodu
muUze pldnovani lidskych zdrojd hrat ddlezitou roli ve strategickém fizeni (Armstrong,
2007, s. 305).

Armstrong (2007, s. 305) déle dodava, ze planovani lidskych zdroji by mélo byt integralni
soucdsti podnikového pldnovéani. Proces strategického pldnovdni by meél definovat
projektové zmény v ¢innostech vykonavanych organizaci. Tento proces by mél rozpoznat
jakymi schopnostmi a dovednostmi by méli zaméstnanci disponovat.

Lochmannové (2016, s. 29) popisuje, ze pldnovani je specifické predevsim volbou cild,
které by chtéla organizace v budoucnu dosadhnout.

Armstrong (2007, s. 309) uvadi obecné cile planovani lidskych zdrojd, kterymi jsou:

e Ziskat a udrZet si takové pocty zaméstnanc(l, které organizace potrebuje a ktef{
z&roven maji pozadované znalosti, schopnosti a dovednosti.

e Predchéazet problémim, které souvisi s moznym prebytkem ¢i nedostatkem lidi.

e Formovat flexibilni a vhodné vycvicenou pracovni silu a tim pfispivat k tomu, ze
bude organizace schopna se adaptovat na ménici se prostredi.

e Snizovat zavislost organizace na ziskavani zaméstnancCl z vnéjsi zdrojd tehdy,
kdyz je nabidka pracovnich sil nedostatec¢nd. Vtéchto pfipadech je vhodné
formulovat strategii stabilizace zaméstnancd a také strategii jejich rozvoje.

e ZlepSit vyuziti zaméstnancd tim, Ze bude zaveden flexibilnéjsi systém prace.

Pldnovani zaméstnancl spocdivd v pldnovani potreby zaméstnancl, pldnovani pokrytf
potreby zameéstnancl a také planovani personalniho rozvoje zaméstnancd, ve kterém je
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hlavnim Gcelem dosahovani strategickych cild. Soucasné slouzi kuspokojovan{
specifickych potrfeb zaméstnancd, tim, ze zaméstnavateli umozZnuje planovat osobni
rozvoj zameéstnancd, kariéru, ale také ndslednictvi v manaZzerskych funkcich (Siky¥, 2012,
s. 60).

Lochmannové (2016, s. 29) definuje, ze planovani zaméstnancd piimo pfispiva k realizaci
cilG organizace, jelikoz predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatreni, kterd vedou
k perspektivnimu zajisténi Gkoll organizace adekvatnimi zaméstnanci.

Sikyf (2012, s. 60) definuje pladnovani potfeby zaméstnancl co? znamend pldnovani
poptdvky po zaméstnancich. Zaméstnavatel ma jistou predstavu ohledné poctu a profilu
zaméstnancd, které bude kratkodobé (v néasledujicim roce) i dlouhodobé (v pribéhu
nasledujicich tfi az péti let) potrfebovat kzajisténi pozadované prace a dosazeni
oCekdvanych cild. Zameéstnavatel poptavku po zaméstnancich odvozuje od poptavky po
vyrobcich a sluzbach, které pomoci zaméstnanct realizuje.

Proces planovani lidskych zdrojl popisuje nasledujici obrazek, na kterém jsou vymezeny
hlavni ¢innosti planovani lidskych zdrojd a vSechny tyto d&innosti jsou vzdjemné
propojené.

Plan organizace

h 4

Odhady budoucich g
&innosti k2

A

Sbér dat

Pléanovani scénari > Analyza

v v

Odhady pqpta’vky Odhady nabidky
po praci prace

| |
v

Odhady budoucich
pozadavkd

h

Planovani Cinnosti:
ziskdvani
stabilizace

naslednictvi o
fizeni talentd
flexibilni prace
vzdélavani a rozvoj
zestihlovani organizace

h 4

Relaizace

h 4

Sledovani
a vyhodnocovani

Obréazek 1 — Proces planovani lidskych zdroji
Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 266)
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Pldnovani zaméstnancl zvnitfnich zdrojd nejdfive spodivd vanalyze toho, zda
v organizaci existuji vhodni lidé. Analyza se opird o hodnoceni potencidlu zaméstnancl a
také o databdzi kvalifikace, ve které by mél byt obsazen pravidelné aktualizovany seznam
zaméstnancd. Nasledné se rozhoduje o tom, jaké kroky by mély byt podniknuty v zdjmu
povysovani, rozmistovani a pripadné také dalsiho vzdélavani. Nutné je také zpracovat
plany, které sméruji k efektivnimu vyuzivani zaméstnancd (Armstrong, 2007, s. 320).

Planovani zaméstnancd z vnitfnich zdroji obsahuje dle Armstronga (2007, 5.320):

e pocty a typy lidi, potfebnych k pokryti jakéhokoli nedostatku a také doba, kdy
budou tito lidé zapotrebi,

e pravdépodobné zdroje ziskdvani zaméstnancl — napfr. internet, inzerce, vysoké
Skoly apod.,

e plany vyuzivani alternativnich zdrojl — napr. zaméstnanc( na ¢astecny Uvazek,

e realizace programu ziskavani zaméstnanca.

2.1 Personalni plany

Mezi zdkladni plany persondinich ¢innosti patfi plany ziskdvani a vybéru zameéstnancg,
plany vzdélavani zaméstnancy, plany rozmistovani zaméstnanc(l, plany odménovani a
produktivity prace, plany penzionovani a propousténi zameéstnancd a plany hodnocenf
zaméstnancld (Lochmannovd, 2016, s. 29). Dle Dvordkové a kol. (2012, s. 129) Ize na
z&kladé porovnani budoucich potfeb dané organizace sestavit také pladn vzdélavani,
rozvoje, stabilizace, snizovani pocltu nadbytec¢nych zaméstnancd, plan flexibilnich forem
zameéstnavani ¢i plan naslednictvi.

Za dalsi ¢innost je povazovano planovani personainiho rozvoje zaméstnancl. Spociva
v planovani kariéry zaméstnancl a také i pladnovani néaslednictvi v manaZerskych
funkcich. Plan kariéry byva zpracovany pro konkrétniho zaméstnance a stanovuje
moznosti toho, v¢em by se mohl odborné rozvijet a také kam by mohl postupovat. Plan
naslednictvi byva zpracovany pro konkrétni manazerskou funkci a urcuje, jak se tato
funkce d& obsadit z vnitinich zdrojld. Obecné planovani persondlniho rozvoje souvisi
s pldnovanim vybéru, hodnocenim, odmeénovanim i se vzdélavanim zameéstnancl (Sikyr,
2012,s.61).

Hlavnim né&strojem pldnovani persondlnich kapacit je pldn persondlniho stavu dané
organizace, jehoz cilem je definovat optimalni kvantitativni objem lidskych zdrojd
v organizaci jako celku, ale také jednotlivych Usekd. Cilem pldnu je také predchazet
problémim, které jsou spojeny spotencidlnim prebytkem nebo nedostatek
zameéstnancy. Pldn personalnich kapacit se také zaméruje na potrebné schopnosti a
kvalifikace zaméstnanct (Urban, 2014, s. 90).

Zakladnim cilem strategie zabezpecovani lidskych zdrojd je zaméstndvat a udrZovat si
vhodné zaméstnance a ziskat tak oproti jinym organizacim konkurenéni vyhodu. Je
ddlezité, aby dovednosti i chovani zaméstnancld pfispivali kdobrému jménu dané
organizace. Organizace pfitahuje uchazece tim, Ze se snazi byt atraktivhim
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zaméstnavatelem. Organizace si udrzuje zaméstnance tim, Ze jim nabizi lepSi prilezitosti,
rist a také lepsi odmeény, nez konkurence (Armstrong, 2007, s. 311).

Za planovani optiméalniho podtu pracovnich mist a zaméstnancd byvaji odpovédni
majitelé, vykonni manazefi a také persondlini Utvar. Persondini pldnovani je soucésti
podnikatelskych aktivit organizace a vyzZzaduje prlbéZzné pfizplsobovani zméndm
firemnich zamérd, cilG a také odrdzi i nestabilni personalni prostredi (Briha, Bukovjan,
Cornejové a kol., 2016, s. 88).

Dle DvoFrdkové a kol. (2012, s. 128) plén ziskavani zaméstnancl stanovi:

e kolik a jaké zaméstnance organizace potrebuje,
e kdy je potrfeba tyto zaméstnance ziskat,

e jaké lidské zdroje oslovit,

e jaké metody vyhleddvani a ziskadvani vyuzivat.

V pladnu ziskavani lidskych zdrojl je potreba zvazit pfistupy k ziskdvani zaméstnancl
z vnitinich i vnéjsich zdrojd a tim, jak pfildkat vhodné uchazece (Armstrong, 2007, s. 320).

Briha, Bukovjan, Cornejové a kol. (2016, s. 89) popisuji, Ze persondini pldnovani by se mélo
zameérovat predevsim na budoucnost, a proto je dllezité spravné odhadnout budouci
potfeby dané organizace. V praxi k tomu slouzi nékolik metod. Nej¢astéji pouzivand jsou
napriklad statistickd sledovani idajd — planovaci a rozpoctové analyzy ¢iindexni metody.
Mezi slozitéjsi metody patfi odborné predpovédi, které jsou zalozené na Usudku
odbornikl o vyvoji néjakého, pro danou organizaci dllezitého, jevu. Napfiklad zmén

postaveni konkurence na trhu, zmé&n vyrobni technologie apod.
Souhrnny personalni pldn by mél vyjadfrit:

e pracovni mista, kterd v organizaci zlstanou, zméni se ¢i zaniknu,

e pracovni mista, u kterych je nezbytna rekvalifikace, readaptacni trénink ¢i jiné
podobné zmény,

e nutné zmény Fidicich Urovni

e potreby dalsiho profesniho rozvoje zaméstnancg,

e potreby ziskavani ¢i uvolnovani zaméstnancd,

e naméty tykajici se firemni kultury organizace,

e zpétnou vazbu.

Persondlni pldnovani se dle Brihy, Bukovjana, Cornejové a kol. (2016, s. 88) uplatiiuje v
praxi v oblastech fizeni organizace, ve které je potreba:

e vhodné prizpUsobit podnikatelskou a persondini politiku, zvySovat produktivitu
prace a vykonnost,

e snazit se o co nejvétsi hospodarnost prace s lidskymi zdroji,

e zlepsit vyuziti zaméstnancg,

e zajistit rozvoj personéalnich organizacnich struktur,

e spravedlivé odméniovat zaméstnance.
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2.2 Postup pii planovani potieby zaméstnanci

Modelovy postup planovani potreby zaméstnancld vychazi z pldnovaného objemu
produkce. Na zakladé planovaného objemu produkce je odhadovéna celkovd potreba
zameéstnancl a pokryti celkové potfeby zaméstnancl z vnitinich zdrojd. Je poditédno se
skutec¢né obsazenymi pracovnimi misty, pfedpoklddanymi nastupy a predpoklddanymi
odchody zaméstnancd. Vysledkem porovnani odhadu celkové potfeby zaméstnancd a
rovnéz odhadu pokryti celkové potfeby zaméstnancl z vnitinich zdrojC je stanoveni Cisté
potfeby zamé&stnancl. Tato Cista spotfeba miZe byt (Sikyf, 2012, s. 60):

e Nulovd — celkovéd potfeba zameéstnancl je pokryta z vnitfnich zdroj@
e Kladna — predpoklada se nedostatek zameéstnanc(
e Ziporna — predpoklada se nadbytek zaméstnanc(

Na zakladé stanoveni Cisté potfeby zaméstnancd se navrhuje fesSeni predpoklddaného
nedostatku, ¢ nadbytku zamé&stnanc{ (Sikyt, 2012, s. 61).

Je nutné, aby plédnovani zaméstnancl probihalo s ohledem na specifické podminky
organizace a v souladu se strategickymi cili organizace. Zaméstnavatel se zdroven snazi
o dokonalé predvidani poptdvky a nabidky na domécich a svétovych trzich, coz je
prfedpokladem Uspésného feSeni pladnovaného nedostatku, nebo nadbytku
zameéstnancy. Pldnovani zameéstnancd je nezbytnou soucasti prace personalistl na vsech
stupnich fizenf organizace (Sikyf, 2012, s. 63).

2.3 Odhady budouci potieby lidskych zdroju

Odhady budouci potfeby lidskych zdrojd vyuzivaji fadu metod. Mezi zakladni metody
patfi progndzy poptavky, expertni metoda, metoda zalozend na casovych studiich,
progndzovani potrfeby dovednosti a schopnosti a analyza progndz nabidky a poptévky
(Lochmannové, 2016, s. 29).

Ménici se povaha trhu a konkurence mé disledky i pro zménu pracovnich metod. Ménicf
se metody vedou k tomu, Ze nar(staji poZadavky na nové dovednosti a také na flexibilitu
soucasnych zameéstnancl. Velmi zdsadni je tedy spravné financni, mistni a Casové
planovani a optimalizace potifeby zamé&stnanc{ (Briha, Bukovjan, Cornejova a kol., 2016,
S. 86).

Armstrong (2007, s. 311) definuje otdzky, na které by mélo byt zodpovézeno na zdkladé
strategie zabezpecovani lidskych zdrojd, a to:

e Kolik zaméstnanc( bude organizace potfebovat v krdtkodobém i dlouhodobém
obdobi?

e Jakymi dovednostmi by méli zaméstnanci disponovat?

e Bude organizace schopna pokryt potfebu novych pracovnich sil z vnitfnich zdrojd?

e Pokud nebude organizace schopna najit vhodné pracovni sily z vnitfnich zdroj(,
kde je bude moci ziskat?

e (o je potfeba udélat pro vytvoreni ¢i rozsiteni kvalifikaéni zakladny organizace?
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e Jakd opatrfenijsou potreba provést v zdjmu dobrého rozpozndanilidi s potencidlem
a také v zadjmu rozvoje jejich schopnosti?

e Bude mit organizace problémy se ziskdnim a udrzenim si klicovych zaméstnancd?
Pokud ano, jakd opatfeni jsou v této oblasti nutnd provést?

e Existuje prostor pro zvyseni flexibility ve zplsobech zaméstnavani lidi?

e Obdva se organizace snizovani poltu pracovnich mist a také zameéstnancd?
Jestlize tomu tak je, jak je nutné se v této situaci zachovat?

Briiha, Bukovjan, Cornejova a kol. (2016, s. 87) udavaji, e malé a stfedni organizace si
v dnesni dobé nemohou dovolit plytvani pracovni silou a jejich kapacitou. Vhodnych a
schopnych lidi neni nikde nadbytek a pokud se dané organizaci podafi tyto lidi ziskat a
ndsledné udrzet, musi je dobre zaplatit. Je lepsi zaméstndvat méné, za to vybornych
zaméstnancl, neZz vice, ale prdmérnych. Skutecné schopni lidé jsou totiz tim
nejcennéjsim kapitalem firmy.

Urban (2003, s. 39) popisuje, ze manazefi a zamé&stnavatelé ocekdvaji u uchazelld o
zameéstnani predevsim rfadu osobnich vlastnosti a predpokladl. Pozadavky na uchazece
o0 zaméstnani lze roz&lenit do nékolika zdkladnich kategorii, mezi které predevsim patfi:

e vzdélania odborné znalosti a schopnosti,

e specifické pracovni zkuSenosti,

e fidici zkusenosti a schopnosti,

e o0sobnostni pfedpoklady a socidlini schopnosti,
e motivacéni predpoklady.

Pfi vymezeni pozadavkl na zameéstnance je vhodné stanovit, které poZadavky jsou
nezbytné a které spiSe zddouci, coz znamend, ze mohou byt ziskdny az v pribéhu (Urban,
2003, s. 39).

Kodhadlm budouci potfeby lidskych zdrojd slouzi nasledujici metody a analyzy.
Nejtypictéjsi metodou predpovidani potfeby zaméstnancl je metoda zaloZzend na
Usudku manazer(, kterd vyzaduje, aby manazefi popremysleli o tom, kolik zaméstnanci
v soucasné dobé organizace potrebuje. Dalsi metodou je metoda zaloZzend na c¢asovych
studiich, kterou lze pouzit tehdy, kdyz je mozné vypocitat pomoci ¢asovych studii, jak
dlouho by mohly jednotlivé operace trvat a kolik bude potfeba zaméstnanc(. Dals{
metoda spocdivd v progndzovani potfeby schopnosti a dovednosti, které je predevsim
zélezitosti Usudku manazer(. Usudek by mé&l byt zaloZen na peclivé analyze, toho, jaky
vliv. mdZe mit predpokladany vyvoj na trhu vyrobk( &i zavadéni nové technologie
(Armstrong, 2007, s. 313).

2.4 Odchody zaméstnancii z organizace

Analyza pfic¢in odchod{ by se méla opirat o rozhovory s odchazejicimi zaméstnanci. Cilem
rozhovoru je zjistit, pro¢ doty¢ny odchézi z daného zaméstnani. Mezi ¢asté dlvody patif
napfiklad: moznost vySsi mzdy v jiné organizaci, lepsi perspektiva, vétsi jistota Ci lepsi
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pracovni podminky v jiné organizaci nebo také Spatné vztahy ve stdvajicim zaméstnani,
zastradovani, tyrani, obtéZovani apod. Casto se mlzZe jednat také o osobni divody jako
napfiklad nemoc, téhotenstvi & stéhovani se apod. (Armstrong, 2007, s. 318).

Siky¥ (2012, s. 64) uvadi, ze zvy$enou potfebu zamé&stnancd Ize vyFesit v rdmci vnittnich
zdrojd, napfiklad:

e vhodnou integraci pracovnich ukold,
e vyuzitim préce prescas,
e zavedenim vhodné techniky, kterd by byla schopna nahradit chybé&jici praci.

Dle SikyFe (2012, s. 64) zvysuji tato fedeni naroky na schopnosti, vykon i motivaci
zameéstnancd, a proto vyZzaduji vhodnda opatrfeni v oblastech hodnoceni, odménovani a
vzdélavani zaméstnancl. V pfipadé, Ze stale pretrvavéd potfeba zaméstnancd, je také
mozné obsadit pracovni mista vlastnimi zaméstnanci a to napfiklad:

e v pracovnim poméru na dobu neurditou, pfipadné na dobu urditou vrozsahu
stanovené tydenni doby ¢i pfipadné kratsi pracovni doby,

e na zakladé dohody o povedeni prace, stim, ze dany zaméstnanec smi na tuto
dohodu pracovat pouze 300 hodin ro¢né, nebo mUze byt zaméstnanec zaméstnan
na dohodu o pracovni ¢innosti, vrozsahu neprekracujicim v prdméru polovinu
stanovené tydenni pracovni doby, a to za celou dobu, na kterou byla dohoda o
pracovni ¢innosti uzaviena, maximalné vsak na 52 tydn0.

Volnd pracovni mista lze také dle zakoniku prace obsadit docasné pridélenymi
zaméstnanci agentury prace ¢i zamé&stnanci jiného zaméstnavatele (Sikyf, 2012, s. 64).
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3 ZiSKAVANi ZAMESTNANCU

JZiskavani zaméstnancl je personalni ¢innosti, jejimz cilem je identifikovat, pritdhnout a
najmout kvalifikovanou pracovni silu” (Dvordkova, 2012, s. 145).

Koubek (2007b, s. 126—127) definuje ziskdvani zaméstnancd jako kli¢ovou fazi formovani
pracovni sily, kterd také rozhoduje o tom, zda bude organizace Uspésnd a
konkurenceschopnd. Smyslem ziskdvani zaméstnancl je také usilovani o ztotozrovanf{
zajm({ organizace sosobnimi zdjmy zaméstnancl. Ziskdvani zaméstnancl je
oboustranny proces. Na jedné strané stoji totiz organizace se svou potrfebou pracovnich
sil a na druhé strané jsou potencidini uchazeci o praci. Proces ziskdvani zaméstnancl ma
tedy zajistit to, aby potencidini zdjemci o prace reagovali na nabidku v zaméstnani. Je
tedy dUleZité si uvédomit, Ze odezvu na nabidku zaméstnani ovlivni obsah a kreativita
inzerované nabidky pracovniho mista.

Dle Dvorédkové a kol. (2012, s.145) by mél zamé&stnavatel zverejnit konkrétni a spolehlivé
pozadavky na zaméstnance a také predstavit svou organizacni kulturu. Takto Ize vytvorit
zakladnu pro dlouhodoby a perspektivni pracovni vztah.

3.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Dle Armstronga (2007, s. 343) Ize proces ziskdvani zaméstnancl rozdélit do dvou fazi.
Prvni faze spodivé v definovani pozadavkd na zaméstnance, kam se fadi priprava popist
pracovniho mista a také rozhodnuti o pozadavcich a podminkdch zaméstnéni. Druha faze
spociva v prilakani vhodnych uchazec(, ve které je nutné prozkoumat a vyhodnotit rzné
zdroje uchazec(l uvnitf organizace, ale také mimo ni. Také zde patfi inzerovani a vyuziti
agentur ¢i poradcd.

Predpokladem pro efektivni proces ziskdvani zaméstnancd je dokonale provedena
analyza pracovnich mist a predvidani uvolfiovani zaméstnancCl & vytvareni novych
pracovnich mist (Koubek 2007b, s. 131).

SikyF (2012, s. 72) uvadi, Ze U&elem ziskdvani zameéstnancl je oslovit a pfildkat vEas a
s pfimérenymi naklady dostate¢ny pocet vhodnych uchazecl o zaméstnani, kteri
vyhovuji pozadavkdm na volné pracovni misto. Dle Kocianové (2010, s. 79) je také nutné
ziskat o téchto uchazedlich co nejvice informaci potfebnych ksamotnému vybéru
zaméstnanc(. Souc¢dsti modelového postupu ziskdvani zaméstnancd je dle Sikyfe (2012,
s.72-73):

e posouzeni potreby obsadit volné pracovni misto,

e specifikace volného pracovniho mista,

e analyza potencidlnich zdrojd zaméstnancd,

e volba vhodnych metod ziskdvani zaméstnancg,

e uréenidokumentd, které bude organizace pozadovat od uchazecd,
e vhodnd formulace nabidky a jeji uverejnéni,

e predvybérvhodnych uchazell o zaméstnani.
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Dvordkova a kol. (2012, s. 146) definuji, ze ziskavani zac¢ind pldnovanim, diky kterému
organizace zjisti kolik a jaké zaméstnance organizace potfebuje a také v jakém Casovém
obdobi. Od toho se odviji to, kdy je spravny &as vnéjsi i vnitini trh prace. Persondlni Gtvar
muze ke strategickym Uvahdm o vyuziti lidskych zdroj vyuzit analyzu vnéjsiho trhu
prace, kterd pomdze k odhaddm kvalifikaéni, demografické, socidlni a profesni struktury
uchazecd o zaméstnani. Také Ize vyuzit analyzu vnitfnich lidskych zdrojl organizace, jejiz
Gcelem je zjistit vnitfni mobilitu ¢i také miru odchodd zaméstnancd.

3.2 Vytvaieni a analyza pracovnich mist

Dle Koubka (20074, s. 43) je vytvaieni pracovnich mist proces, béhem kterého se definuji
konkrétni pracovni Ukoly jedince ¢i skupiny jedincl a seskupuji se do pracovnich mist,
jejichz Ukolem je zabezpedit uspokojovani potfeb organizace, ale i potfeb zaméstnancd,
ktefi jsou zafazeni na pracovni mista. Armstrong (2007, s. 279) popisuje, Ze proces
vytvareni pracovnich mist zacind analyzou UkolQ, které musi byt vykonany v zajmu
dosahovani cilll organizace. Déle také proces vytvareni pracovnich mist spociva ve
specifikaci obsahu, metod a vztahl pracovniho mista za Uclelem uspokojeni
organizac¢nich a technologickych pozadavkd a také osobnich a socidlnich pozadavki
uchazece o zaméstnani.

Cilem vytvareni pracovnich mist je uspokojit pozadavky organizace na efektivitu ¢innosti,
produktivitu a kvalitu vyrobk( &i sluzeb. Také je dCleZité uspokojit potfeby zaméstnancd,
jako jsou jejich z&jmy a Uspéchy. Obecny cil vytvareni pracovnich mist tedy spociva
v propojeni potfeb jedincd s potfebami organizace (Armstrong, 2007, s. 279).

Analyza pracovnich mist poddvd obraz prace na konkrétnim pracovnim misté a tim
vytvali prfedstavu o zaméstnanci, ktery by mél na daném pracovnim misté pracovat
(Koubek, 200743, s. 43). Dle Nyvitové (2003, s. 14) oznacuje analyza pracovnich mist proces,
ve kterém jsou analyzovany a shromazdény veskeré informace potrebné k naslednému
popisu pracovniho mista. SikyF (2012, s. 54) popisuje, e analyza pracovnich mist také
zahrnuje zkoumadni a zpracovani Udajd o pracovnich mistech a pozZadavcich na
zaméstnance. Koubek (2007b, s. 43) popisuje, ze soulasti analyzy pracovnich mist je
zjistovani, zaznamendavani, uchovavani a také analyzovani informaci o metodach prace,
odpovédnosti, Ukolech a podminkach, za kterych je prace vykonavana. Bélohlavek (2016,
s. 22) definuje analyzu pracovnich mist jako systematicky postup, ktery vede ke stanoveni
kompetenci. Dle Brihy, Bukovjana, Cornejové a kol. (2016, s. 90) analyza pracovnich mist
shromazduje a vyhodnocuje informace ohledné jednotlivych pracovnich ¢innosti. Cilem
analyzy je vytvofit co nejpfesnéjsi pfedstavu o pozadavcich na konkrétni pracovni misto
(Nyvltovd, 2003, s. 14). Vysledkem analyzy pracovnich mist je vytvoreni popisu prace, tedy
pracovni ndplné&, konkrétniho pracovniho mista (Briiha, Bukovjan, Cornejova a kol.,2016, s.
90). Analyza pracovnich mist je tedy podkladem pro zpracovani popist a specifikaci
pracovnich mist, které vyuZivaji personalisté a manazefi kzajistovani dalsich
persondlnich ¢innosti (Siky¥, 2012, s. 54).

Analyza pracovnich mist ma velmi d(leZitou Ulohu v systému personalni fizeni, jelikoz je
vychodiskem pro realizaci velkého poctu dalSich persondlnich aktivit. Analyza pracovnich
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mist hraje podstatnou roli pro ziskavani, protoZe poskytne dllezZité informace k vytvorenf{
popist pracovnich mist a vytvofeni pozadovanych kompetenci zaméstnanct (Kocianova,
2010, s. 43).

Dle Brihy, Bukovjana, Cornejové a kol. (2016, s. 91) se p¥i vypracovani analyzy a zni
odvozeného popisu pracovnich mist, doporucuje postupovat dle néasledujicich krokd,
jimiz jsou:
e stanoveni cild popisu prace,
e vytvoreni ndvrhu na provedeni,
e projednani cile a také pldnu, postupu a c¢asového harmonogramu se vSemi
zUclastnénymi osobami,
e stanovit tym, ktery bude mit analyzu a popis pracovnich mist na starosti,
e provést analyzu a popisy pracovnich mist ve stanoveném terminu,
e vyhodnotit vysledky a definovat konkrétni opatfeni, kterd povedou k zefektivnéni
pracovnich mist a organiza¢nich struktur a také ke zlepseni vykonnosti
zaméstnancd.

Popis pracovniho mista déale vyjadfuje hlavni Ukoly, oekdvané prinosy pracovisté pro
danou organizaci, a schopnosti, které je nutné, aby zaméstnanec ovladdal. Soucasti popisu
pracovniho mista jsou vétSinou také vztahy spoluprdce s ostatnimi pracovisti (Briha,
Bukovjan, Cornejovd a kol, 2016, s. 90). Popis pracovniho mista slouZi ke stanovenf
nejdllezitéjsich predpoklad(, které budou u nového zaméstnance pozZzadovany. Souhrn
téchto charakteristik tvofi kritéria vybéru, kterych je nutné se béhem pfijimaciho procesu
drzet (Urban 2014, s. 100).

Analyza a popis pracovnich mist jsou pro organizace velice pfinosné. Mezi hlavni ddvody
dle Brihy, Bukovjana, Cornejové a kol. patfi (2016, s. 91):

e napldnovani budoucich potfeb tykajicich se persondlini oblasti,

e vybérvhodny uchazecl na konkrétni volna pracovni mista,

e definovani cild a vytvoreni pldnl pro nasledny rozvoj profesni zplsobilosti a také
osobnich vlastnosti zaméstnancd,

e definovani potfeb vzdélavani zaméstnancd,

e premisténizaméstnancl dle pozadavk( pracovnich mist,

e urdeni metod odmeénovani zaméstnancg,

e hodnocenitoho, zda maji zmé&ny vliv na charakter pracovnich mist.

3.3 Stanoveni poZadavkii na zaméstnance

Zaméstnanci oCekavaji od uchazecl na pracovni mista vétSinou fadu osobnich vlastnostf
a predpokladd, proto je dlleZité poZzadavky na uchazece spravné definovat a také je
vhodné je roz¢lenit do nasledujicich kategorii (Urban, 2014, s.100-101):

e vzdélania odborné viastnosti a schopnosti
e specifické pracovni zkusenosti,
e [idici schopnosti a zkusenosti,
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osobni prfedpoklady a socidlni schopnosti,

motivacni predpoklady,

e jazykové znalosti, schopnost prace s pocitacovymi programy a jiné specifické
znalosti,

o flexibilita

e zdravotni stav.

Mezi hlavni predpoklady Uspé&snosti patfi promyslené uréeni pozadovanych kompetenci.
Ty by mély odradZet kulturu organizace, firemni hodnoty a naroky vykondvané c¢innosti
(Bélohlavek, 2016, s.31).

Pri vymezeni pozadavk( na uchazece je také vhodné stanovit, které poZadavky jsou
absolutné nezbytné a které jsou pouze zadouci (Urban, 2014, s. 101).

Je potfeba, aby uchazedi o zaméstnani méli znalosti nejen v dané oblasti obsazovaného
mista, ale aby byli také schopni spolupracovat s kolegy, budovat pratelské vztahy, byli
loajalni, dGvéryhodni a méli dostateény respekt ke svému zaméstnavateli (Bartak, 2011,
S.57).

Dle Koubka (2017b, s. 134) patfi mezi nejdUllezitéj$i pozadavky na uchazece: vzdélani a
kvalifikace, dovednosti a schopnosti, pracovni zkuSenosti a charakteristiky osobnosti.

Koubek (2007b, s. 134) déli pozadavky na zamé&stnance déle na:

e nezbytné poZadavky, ze kterych nelze slevit, jelikoZ jsou nezbytnou podminkou
zpUsobilosti zamé&stnanci na daném pracovnim misté (napf. dosazené vzdélani),

e 73adouci pozadavky, které nejsou bezpodminecné pro pfijeti zaméstnance, ale
napomahaji dobrému vykonu prace (napf. dosavadni praxe),

e vitané pozadavky, které nejsou nezbytné nutné pro vykon prace, ale zvySuji
vyuzitelnost zaméstnance (napr. znalost cizich jazyk(),

e okrajové pozadavky, které nejsou nutné pro vykon dané préce.

3.4 Zdroje ziskavani zaméstnancii

Koubek (2007b, s. 129) popisuje, Ze organizace mUze obsazovat volnd pracovni mista
z vnitfnich i vnéjsich zdroja.
Pfi obsazovani pracovnich mist, je nutné posoudit, zda se spiSe vyplati rekvalifikovat

vlastni zaméstnance zjinych pracovnich mist ¢i vyhleddvat zaméstnance zvnéjsich
zdroja (B&lohlavek, 2016, s. 31).

Ziskavani zaméstnancl dle Kocianové (2010, s. 80) ovliviiuje nékolik faktord, které jsou
nezbytnymi kritérii pfi nasledné volb& metod ziskavani. Faktory, které ovliviuji zdjem
uchazecl o pracovni misto, jsou: podminky a podoba pracovniho mista, faktory na strané
organizace Ci vnéjsi vlivy.

Dle SikyFe (2012, s. 74) volba potenciélnich zdroji zamé&stnancd vychazi z odhadu pokryti
soucasné i perspektivni potfeby zameéstnancd, kdy organizace predvida, kolik a jaké
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zaméstnance bude mit k dispozici, aby byla provedena pozadovand prace a realizovany
strategické cile.

3.4.1 Vnitini zdroje

Pfi obsazovani pracovnich mist ztfad vlastnich zaméstnancl, se zvySuje personalni
politika dané organizace. Zaméstnanci jsou motivovani moznosti postupu v organizaci a
organizace si tak timto pristupem zajistuje stabilizaci klicovych zaméstnanc(. Mezi dalsf
pozitiva ziskavani zaméstnancd z vnitfnich zdrojl patii ¢as a naklady, jelikoZ nebude
nutné provést napfiklad adaptaci s organizaci (Kocidnova, 2010, s. 82).

Dle Muzika a Krpalka (2017, s. 135) by organizace mély prioritné zvolit ziskavani
zaméstnancl zvnitfnich zdrojd a vzdy jako prvni nabidnout volnd pracovni mista
soucasnym zameéstnancdm.

Vnitfni zdroje zaméstnanct dle Koubka (2007b, s. 129) tvof:

e zaméstnanci, ktefi byli propusténi v dlsledku technického rozvoje,

e zaméstnanci, kteri byli uvolflovani v souvislosti s ukonéenim néjaké &innosti i
s jinymi organiza¢nimi zménami,

e zameéstnanci, kteri dozréali k vykonavani nadrocnéjsi prace,

e zameéstnanci, ktefi by radi presli na nové oteviené pracovni misto, ale ve stejné
organizaci.

Vyhody ziskdvani zamé&stnanc{ z vnit¥nich zdrojd (Briiha, Bukovjan, Cornejova a kol., 2016,
s.107):

e oOrganizace znd zameéstnance a zameéstnanec taktéz zné danou organizaci,
e o0dpadd narocnd etapa profesionalni a socialni adaptace,

e nizsivynaloZené naklady a cas,

e zvysSuje se motivace zaméstnanc(.

Dvordkova a kol. (2012, s. 149-150) popisuji, ze je vhodné obsazovat pracovni mista
z vnitfnich zdrojd, jelikoz:

e diky tomu, Ze znad zaméstnavatel své interni zaméstnance a muzZe tak dcinit
spolehlivéjsi rozhodnuti o vnitfni mobilité zaméstnancd,

e zvysSuje se vnitfni spokojenost zaméstnancy,

e zvysSuje se pracovni nasazeni, moréalka, iniciativa a angazovanost zaméstnancd,

e snizuje se polet odchodd zaméstnancl z organizace, jelikoZ maji zaméstnanci
moznost rozvijet svou kariéru,

e manazefi z vnitfnich zdrojl posiluji zachovani organizac¢ni kultury.

Nevyhody ziskdvani zamé&stnancd z vnit¥nich zdrojd (Briha, Bukovjan, Cornejova a kol.,
2016, s. 107) jsou:

e svdzanost stavajiciho zameéstnance se zndmym prostfedim ¢&i pracovni skupinou,
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e mensipravdépodobnost prijeti novych a progresivnéjsich metod fizeni.

Dle Koubka (2007b, s. 130) je nevyhodou také soutézeni zaméstnancd o povyseni, které
mdze negativné ovliviiovat mezilidské vztahy a mordlku na pracovisti.

Pokud se organizace rozhodne obsadit volna pracovni mista z vnitfnich zdrojd, méla by
ddkladné sjednotit také ostatni persondlni ¢innosti, jako jsou planovani naslednictvi,
analyza pracovniho mista, vybér a hodnoceni zaméstnancl (Dvofakova a kol., 2012, s.
150).

3.4.2 Vnéjsi zdroje

V soucasné dobé se organizace snazi vyuzivat kobsazeni pracovnich mist priméarné
vnitini zdroje. Je to predevsim z dGvodu snadnéjsiho ziskani informaci o zaméstnancich
a také z dlvodu nizsich naklad( a kratsi doby procesu. Pokud se ale organizaci nepodari
obsadit pracovni misto vlastnimi zaméstnanci, zacne organizace vyuzivat vnéjsi zdroje.
Vyplaci se pfitom spoluprdce s Grady prace i sjinymi institucemi trhu prace a sluzeb
zaméstnanosti, pfipadné je také mozna spoluprace se vzdélavacimi institucemi (Koubek,
2007b, s. 131).

Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 146) pfinasi vnéjsi zdroje do organizace tzv. ,novou krev".
Novi zaméstnanci mohou do organizace pfinést nové zplsoby feSeni problémd, inspiraci,
napady a nové zplsoby fizeni. Ktomu, aby ale organizace ziskala nové zaméstnance,
musi vynalozit velké Usili, aby nasla ty nejvhodné&jsi uchazele. S timto jsou nékdy spojeny
vysoké néklady a proces ziskdvani zaméstnancd z vnéjsich zdrojl byva ¢asoveé narocnéjsi
nez u ziskdvani zaméstnancl z vnitrnich zdrojd.

Vnéjsi zdroje zaméstnanci tvofii dle Koubka (2007b, s. 129-130):

e volné pracovnisily na trhu préce,
e Cerstvi absolventi Skol &i jinych instituci, které pripravuji mladez na povolani,
e zameéstnancijinych organizaci, ktefi by radi zménili své dosavadni zaméstnani.

Koubek (2007b, s. 130) popisuje, ze mezi vn&jsi zdroje se fadi také dlchodci, zeny
v domécnosti, studenti ¢i pracovni zdroje v zahranici.

Vyhody ziskavani zaméstnancl z vnéjsich zdrojU jsou dle Kocianové (2012, s. 84):

e SirsSi nabidka uchazedq,

e velké pracovni nasazeni zaméstnance

e nové nadpady a postoje, které mUze novy zaméstnanec do organizace pfinést,
e nezaujaty pfistup nového zaméstnanci k organizaci,

e zdaruky personalnich agentur za kvalitu vybéru.

Mezi nevyhody ziskdvani zaméstnancl z vnéjsich zdroju dle Kocianové (2012, s. 84):

v v

e vySsSindklady na proces ziskdvani zaméstnancd,
e Casova narocnost celého procesu,
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e Vvétsifinancni pozadavky uchazecd,

e zameéstnanci neznaji pracovni prostredni a firemni kulturu,
e 0dliSnd olekdvani, nesoulad s firemni kulturou,

e snovym zaméstnancem pfichdzi urcitd mira rizika.

3.5 Metody ziskavani zaméstnancu

,Volba metod ziskavani zaméstnancl vychazi z toho, Ze je tfeba vhodnym lidem déat na
védomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci a zlakat je k tomu, aby se o tato
mista uchédzeli” (Koubek, 2007b, s. 135).

Metoda ziskdvani zameéstnancl je specificky postup osloveni a prildkani vhodnych
potencidlnich zaméstnancd. Volba metod se odviji od toho, zda se organizace rozhodne
ziskdvat zaméstnance zvnitfnich nebo vnéjsich zdrojd. Volba metod ziskavani
zaméstnancl by méla vychdzet z toho, Ze je potrfeba dat vhodnym lidem na védomi, Ze
existuje v organizaci volné pracovni misto a zaujmout uchazece tak, aby se o dané
pracovni misto uchdzeli (Koubek, 2007b, s. 135).

Organizace, kterd hledd zaméstnance na vnéjsim trhu, vyuzivd obvykle nasledujici
metody (Briiha, Bukovjan, Cornejova a kol., 2016, s. 107—108):

e inzerce v mistnich, regiondlnich, celostdtnich médiich, ¢asopisech ¢i odbornych
periodikach,

e vyvésky, nasténky cirozdavani letadk( atd.,

e spoluprédce s persondlnimi agenturami,

e spoluprdce s Urady prace — vyhodou je, ze Urady prace si sami zjistuji potfebné
informace o uchazedi, mohou zajistit potrebny vybér i poskytnout materidly
uchazece, ale nevyhodou je omezeny vybér registrovanych uchazecd,

e pracovni portaly ¢i socidlni sitég,

e doporuceniod soucasnych zaméstnancd organizace.

Mezi daldi ¢asté metody dle Sikyfe (2012, s. 75) patif:
e inzerce na internetu (webové strdnky zaméstnavatele, specializované pracovni
servery Ci koly),
e prezentace na veletrhu pracovnich pfilezitosti,
e piimé osloveni vhodného jedince,
e uchazedise nabizi sami.
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Pfi ziskdvani zaméstnanc( z vnitfnich zdrojl vyuZivaji organizace inzerci na mistni
vyvésce Ci nasténce, rozesilani nabidky pradce pomoci elektronické posty, doporuceni
sou¢asného zaméstnance nebo piimé osloveni (Sikyf, 2012, s. 75).

Pri ziskdvani zaméstnancd z vnéjsich zdrojd se pouziva inzerce na internetu, inzerce
v tisku, rozhlase i televizi, spoluprace s persondini agenturou, Uradem préce ¢i osloveni
vhodné jedince mimo organizaci. Casto se vyplati pouZit kombinaci n&kolika metod
ziskdvani zamé&stnanci z vnitinich i vné&jsich zdrojd (Siky¥, 2012, s. 75).

N4

V nasledujicim textu jsou popséany nékteré z nejc¢astéjsich metod ziskdvani zaméstnanca.

Inzerce

Mezi nejc¢astéji vyuzivané metody ziskdvani zaméstnancl se radi inzerce, kterd mé za cil
upoutat pozornost. Je dllezZité, aby inzeradt upoutal potencidini uchazece o zaméstnanf
vice nez inzerdty jinych organizaci. Také by mél byt sdélovan atraktivnim zplsobem,
vzbudit a udrzet zdjem a néasledné stimulovat k odpovédi (Armstrong, 2007, s. 279).
V soucasné dobé se velmi ¢asto vyuziva inzerce prostrednictvim internetu, kde mohou
organizace inzerovat na svych webovych strdnkdch, specializovanych pracovnich
portdlech ¢&i socidlnich sitich (Siky¥, 2012, s.75). Inzerovat je mozné ale také v tisku,
rozhlasu C¢i televizi. Inzerce mU0zZe byt regiondlni, tedy v misté sidla organizace,
celorepublikovd ¢&i mezindrodni. Toto rozhodnuti se odviji od obtiznosti nalezeni
vhodného zaméstnance (Koubek, 2007b, s. 138).

Velmi ¢astd je také inzerce v novindch a Casopisech. Nékteré deniky maji vyhrazeny urcité
dny pro uréitd zaméstnani. Mistni tisk inzeruje spiSe nizsi pozice nebo mista obsazovana
mistnimi zaméstnavateli. Nékteré lokalni deniky vydavaji rubriku, tykajici se volnych
pracovnich mist vzdy v urcity den (Déle, 2007, s. 33). Vyhodami inzerce v novinach je velky
pocet potencidlné oslovenych zdjemcl o danou pracovni nabidku. Nevyhodou jsou
pomérné vysoké finan¢ni nadklady (Matéjka a Vidlaf, 2002, s. 25).

Vétsina organizaci také publikuje inzerdty ve vlastnich ¢asopisech ¢i na webovych
strénkach (Dale, 2007, s. 33).

Dle Dudy (2008, s. 128) by mél inzeradt obsahovat ndzev pracovniho mista, informace o
organizaci, pozadavky na zaméstnance (vzdélani, dovednosti, zkusenosti, kvalifikace
apod.), misto vykonu prace, naplin prace, pracovni podminky, informace ohledné
odménovani, pozadované dokumenty a také informaci ohledné nastupu do zaméstnani.

Letaky, nasténky, naborové spoty ¢i kariérni dny

Jak uvadi Koubek (2007b, s. 137), spolenosti vyuzivaji k ziskdvani zaméstnancul letaky, na
kterych byvaji popsany zakladni informace o dané pracovni pozici a také jde zde uveden
kontakt na persondlni oddéleni ¢i jinou kompetentni osobu. Vyhodou této metody je, Ze
oslovi velké mnozstvi lidi vdaném regionu. Nevyhodou této metody je ndkladnost a je
vhodna spise pro brigddy, docasné prace Ci pro méné kvalifikované pozice.

Vyhodou inzerce je dle Koubka (2007b, s. 138), Ze se rychle dostane k v&tsi ¢asti lidi.
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Mezi nevyhody patfi to, Ze inzerce nemusi byt efektivni, pokud se organizace rozhodne
Setfit na vytvoreni a publikovani daného inzerdtu (Koubek, 2007b, s. 138).

E-recruitment

E-recruitment &i online recruitment je ziskavani zaméstnancd zaloZzené na pocitacovych
sitich, jako je napriklad internetova strdnka dané organizace. E-recruitment ma pfildkat
vhodné zaméstnance, tfidit a klasifikovat je, vybirat vhodné uchazece, nabizet jim
zaméstnani, ale také tfidit a odmitat nevhodné uchazece (Armstrong, 2007, s. 353).

Cervenkovd (2016, s. 8) uvadi, ze potencidl socidlnich siti pro personalistiku je opravdu
velky, jelikoZ se tam nachdzi lidé nejrlznéjsich znalosti a kompetenci, ktefi jsou doslova
na dosah ruky.

SikyF (2014, s. 100) popisuje, Zze kazdy, kdo si vytvofi vlastni profil na socidlnich sitich, nap¥.
Facebook ¢i LinkedIn, buduje a vytvari si vzajemné kontakty sdalSimi uzivateli. Na
socialnich sitich se nenachazi Ucty pouze lidi, ale také Ulty organizaci, aby se organizace
dostala do povédomi vefejnosti a prildkala tak nové zaméstnance.

Vyhodou socidlnich siti je pfedevsim to, ze efektivné informuji potencidlni zaméstnance.
Organizace muze potencidlni zaméstnance velmi rychle a snadno kontaktovat, coZ
funguje i naopak. Problémem vyuzivani socidlnich siti je zajisténi bezpecnosti sdilenych
a sd&lovanych informaci (Siky¥, 2014, s. 100).

Doporuceni soucasného zaméstnance

Tato metoda patfi mezi pasivni metody ziskdvani zaméstnancl. K tomu, aby mohla byt
pouzita se musi vytvofit informacni prostfedky, které obsahuji véasnou informovanost o
daném pracovnim misté. Tuto metodu vétsSinou odprovazi napf. odmeéna zameéstnanci,
ktery nového zaméstnance doporucil (Koubek, 2007b, s. 136).

Uchazeci se nabizi sami

Tato metoda je pro organizace idedlnim stavem, jelikoz uchazedi davaji organizacim
najevo, Ze je dle nich atraktivnim zaméstnavatelem sdobrou povésti, zajimavou
nabidkou pracovnich pfilezitosti ¢i také s atraktivnim platovym ohodnoceni. Nejvétsi
vyhodou této metodou jsou predevsim velmi nizké ndklady na inzerci. Nevyhodou mdze
byt mylnd predstava uchazell o organizaci a jejich potfebach (Koubek, 2007b, s. 135-
136).

Headhunting

Headhunting neboli forma pfimého oslovovani lidi spocivd vtom, ze headhuntingové
spolec¢nosti nabizi Siroké spektrum odbornikd a jelikoZz maji prehled o velkém mnoZstvi
uchazecd, jsou jejich sluzby Siroce vyuzivany, i presto, Zze byvaji drahé. Je potfebné, aby
zameéstnavatelé poskytli headhunterim dostate¢né informace ohledné potieb a
o¢ekavani organizace a také dobfe specifikovat pozadavky (Bélohlavek, 2016, s. 31-32).
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Spoluprace s iradem prace

Utad prace eviduje nezamé&stnané osoby, kterym pomahé hledat zamé&stnani. Urad préce
ale slouzi i pro organizace, které hledaji zaméstnance. Organizace vyuzivaji sluzeb Uradu
prace predevsim, kdyz obsazuji déinické pozice (Koubek, 2007b, s. 139).

Vyhody spolupréace s Grady prace je dle Briihy, Bukovjana, Cornejové a kol., (2016, s. 107)
to, ze si Urady prace sami zjistuji potfebné informace o uchazedi, mohou zajistit potfebny
vybér ¢i poskytnou potrfebné materidly. Nevyhodou je omezeny vybér registrovanych
uchazecd o zameéstnani.

- y'é [-]

3.6 Pozadované dokumenty od uchazecu

Dle Koubka (2007b, s. 142-143) je velmi ddlezitd sprédvna volba dokumentd, které bude
organizace od uchazelld pozadovat, jelikoZ na téchto do znacné miry zavisi to, jak
podrobné a spolehlivé informace organizace o uchazedi ziska.

Nejcastéjsimi dokumenty, které organizace pozaduje od uchazecl jsou dle Koubka
(2007Db, s. 143) tyto:

e doklady o vzdélani a praxi,

e o0sobni dotaznik,

e Zivotopis,

e motivacéni dopis,

e reference ¢i hodnoceni z pfedchozich zaméstnani,
e Vvypis z rejstriku trestd,

e |ékarskd zprava o zdravotnim stavu.

Dotaznik pro uchazece o zameéstnani

Koubek (2007b, s. 143) uvadi, ze existuji dvé zakladni formy dotazniku pro uchazece.
Jednd se o jednoduchy dotaznik a dotaznik umoznujici uchazedi podrobnéji popsat
nékteré skutecnosti, ¢i vyjadrit se k nékterym otdzkdm nékolika vétami (tzv. otevreny
dotaznik). Prvni forma dotazniku se pouzivd spise pro obsazovani manudlnich nebo
administrativnim mist. Druhd forma dotazniku je pouzivdna pfi obsazovani
manazerskych mist nebo mist specialistg.

Osobni dotaznik obsahuje biografické Gdaje, coz jsou Udaje o vzdélani, dosavadni praxi,
schopnostech apod. (Bélohlavek, 2016, s. 33).

Zivotopis

Jednd se o univerzalni metodu, kterou lze pouZit pfi predvybéru uchazecd a také i pfi
vybéru téch nejvhodnéjsich uchazecl. Tato metoda ovéfuje, zda uchazel spliuje
zakladni pozadavky, které jsou kladeny na dané pracovni misto. Hodnoceni Zivotopisu
patfi do pfipravné faze, kterd e pfed samotnym vybé&rovym pohovorem (Sikyf, 2014, s.
102).
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Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 152) by mél byt Zivotopis systematicky, stru¢ny, pfehledna
a logicky, aby se vném personalista mohl dobfe orientovat. Pfi zkoumani Zivotopisu se
personalisté nejCastéji zaméruji na:

e vzdélani — zda uchazed ménil vzdélavaci instituce a také zda ukoncil zahajené
studium,

e stabilitu zaméstndni — jak ¢asto uchazed stfidal zaméstnani,

e délku pracovniho poméru u jednotlivych zaméstnavateld,

e Casové mezery,

e pravdivost Udaj0.

Dle Koubka (2007b, s. 145) byvaji pri ziskdvani zaméstnani pozadovany od uchazecl tfi
rlzné typy zivotopisU.

Prvnim typem je volny Zzivotopis, ktery mé& podobu chronologického popisu Zivota
uchazece a to tak, aby co nejvice vynikla zplsobilost uchazece pro dané pracovni misto.
Prace s volnym Zivotopisem je obtizng, jelikoz neumoziiuje bezprostfedné porovnavat
jednotlivé uchazele mezi sebou a je nezbytné znéj vytdhnout informace, které by
srovnatelnost uchazect mohly umoznovat (Koubek, 2007b, s. 145).

Druhym typem je polostrukturovany zivotopis, ve které uchazedi poskytuji informace,
které organizace potrebuje (Koubek, 2007b, s. 145).

Tretim typem je strukturovany zivotopis. Strukturovany Zivotopis je v soucasné dobé
nejéastéji vyZzadovanym typem. V takovémto typu Zivotopisu jsou sestupné usporadany
podrobné informace ohledné praxe a vzdélani (Kocianovd, 2010, s. 99). Aby byl takovy
Zivotopis pro organizaci prinosny, méla by organizace vytvofit urcitou strukturu a vSechny
uchazece s ni pak sezndmit nebo je v nabidce zaméstnani informovat o tom, kde najdou
formuldr strukturovaného zivotopisu (Koubek, 2007b, s. 145).

Z Zivotopisu mizZe personalista velmi snadno vycist, jak casto ménil uchazec zaméstnani
¢i vzdélavaci instituce, jak dlouho trval pracovni pomér u jednotlivych zaméstnavateld,
jaké ddvody vedly ke zméndm v rlznych funkcich nebo také zda uchazec v pribéhu své
kariéry povy$oval nebo byl pfeveden na niz$i funkci (Lochmannovd, 2016, s. 37).

Motivacni dopis

Motivacni dopis by mél vzbudit pozornost zaméstnavatele. V dopise by mél byt obsazen
zdjem uchazece o dané pracovni misto a také jeho pracovni zpUsobilost a zkuSenosti
(Kocianov4d, 2010, s. 100).

Zkoumani referenci

Zkoumani referenci slouzi jako doplfikovda metoda vybéru zaméstnancl a poskytuje
dbvérné informace o uchazecdich od jejich pfedchozich zamé&stnavateld (Armstrong, 2007,
s. 365).
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3.7 Predvybér zaméstnancii

Velice dUleZitou fazi ziskavani zaméstnancl je jejich predvybér, pfi némZ organizace
analyzuje ziskané materidly. Predvybér slouzi k vybéru vhodnych uchazecll ze vsech lidi,
ktefi se o dané pracovni misto uchazeli. Vybrané uchazece potom organizace pozve
k vyb&rovému fizeni (Dvordkova a kol.,, 2012, s. 151).

Dvordkova a kol. (2012, s. 151) uvadi, ze je dllezitd analyza obdrzenych materidli od
uchazecl, kterd ma poskytnou odpovédi na otazky:

e zdaje uchazec zpUsobily vykonavat nabizenou praci,
e zda zapadne do pracovniho kolektivu,
e jaky je uchazeclv zdjem o nabizenou praci a také jeho pracovni motivace.

Dle Sikyfe (2012, s. 82) je vysledkem pFedvybéru uchaze&l jejich rozt¥{dé&ni do dvou
skupin:

e vhodniuchazedi — uchazedi, ktefi jsou pozvani k vyb&rovému Ffizeni,

e nevhodni uchazedi — tito uchazedi nejsou pozvani k vybérovému fizeni a je jim
zaslana zdvorild odmitava zprava s podékovanim o jejich zdjem o dané pracovni
misto)

Koubek (2007b, s. 154) uvadi, ze zavérecnym krokem, ktery navazuje na proces ziskavani
zameéstnancy, je sestaveni seznamu uchazecl, které organizace pozve kvybérovému
fizeni. Idedlni pocet pozvanych uchazecl na jedno pracovni misto se pohybuje v rozmezi
od péti do deseti uchazecd.
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4 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancld patfi ke klicovym manazerskym cinnostem, jelikoZz vSechny
organizace potfebuji kvalitni, schopné zaméstnance, ktefi budou prospésni dané
organizaci a budou mit pozadované vysledky. Vykonnost organizace sice podminuje i

nékolik jinych faktord, avSak nejdUlezitéjsi faktor spocivd vzaméstndvani vhodnych
zaméstnancd (Ludlow a Panton, 1995, s. 7).

Proces vybéru zaméstnancl predstavuje personalni ¢innosti, které navazuji na proces
ziskavani zaméstnancl. Cilem je vybrat nejlepsiho uchazece, ktery bude vykonny, bude
pro organizaci pracovat po dobu, kterd se od néj olekdvd a bude jednat vhodnym
zplsobem. Proces vybéru zameéstnancl spocivd ve sbéru a hodnoceni informaci o
uchazecdich pomoci metod vybéru, které mohou predikovat efektivitu daného
zaméstnance (Dvordkova a kol., 2012, s. 150).

NE Y4

Rozhodnuti o vybéru vhodnych zaméstnancd patii mezi nejdlleZitéjsi odpovédnosti
manazera (Urban, 2003, s. 37).

Dle Koubka (2007b, s. 166) je hlavnim Ukolem vybéru zaméstnancd rozpoznat, ktery
zuchazeld o zaméstndni bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkdm
obsazovaného pracovniho mista, ale zaroven pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych
vztazich v organizaci.

Bé&lohldvek, Kostan a Sulef¥ (2001, s. 365) popisuji, ze Usp&sny vybér zaméstnancl je
povazovan za jednu znejefektivnéjSich cest ktomu, aby organizace zaméstnavala
optimalni pocet zaméstnancl a byla prosperujici a Uspésna.

Kocianova (2010, s. 98) uvadi, ze pro vybér zaméstnancl existuje fada metod, ale zddna
z nich nemuUZe zcela zarudit Uspésnost vybraného zaméstnance. Neexistuje tedy zadna
nejlepsi metoda vybéru zaméstnancl a doporucuje se kombinovat vice metod.

Vanéckova (2016, s. 21) uvadi, ze neni zdkonem stanoveno, jakymi zpUsoby by méli
zaméstnavatelé zaméstnance vybirat. Zalezi tedy na zaméstnavateli, jaky zplsob zvoli.
Z&konik prace dale uvadi, Ze vybér fyzickych osob, které se uchazeji o zaméstnani, jsou
v plUsobnosti zameéstnavatele, co se tyce zohlednéni kvalifikace, nezbytnych poZzadavk(
nebo zvlastnich schopnosti, nevyplyva-li ze zvladstniho pradvniho predpisu jiny postup.
Znamena to tedy, ze pouze pravni predpisy mohou néjakym zplsobem upravovat vybér
zaméstnancd.
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4.1 Kritéria vybéru zaméstnancu

Dle Kocianové (2010, s. 96) je ke spravnému posouzeni uchazecd potfeba stanovit kritéria
Uspésnosti prace. K tomu dle Armstronga (2007, s. 346) slouzi sedmibodovy model, ktery
obsahuje fyzické vlastnosti (télesnd zdatnost, mluva), dovednosti a védomosti
(kvalifikace a vzdélani), vieobecnou inteligenci, zvldstni schopnosti (komunikacni
dovednosti, manudalni zru¢nost), zajmy ¢&i dispozice (respekt, samostatnost).

Urban (2014, s.105) definuje vybérova kritéria a vhodné metody posouzeni uchazedd,
které jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 1 — Priklad vybérovych kritérii a vhodnych metod posouzeni uchazeci

Urovef vzdélanf e Analyza Zivotopisu

Pracovni zkuSenost e Analyza Zivotopisu
e Rozhovor

Technické kvalifikace e Analyza Zivotopisu

e Osvédceni
e Test technickych znalosti

Komunikacni schopnosti e Rozhovor
e Assesment centrum / Hrani
roli
e Jazykovy test
Ridicf schopnosti e Analyza Zivotopisu

e Rozhovor
e Reference
Kvantitativni schopnosti e Numericky test
e Rozhovor
e Pripadova studie
Zdroj: Urban (2014, s. 105)

4.2 Metody vybéru zaméstnancu

Metody vybé&ru jsou dle Sikyfe (2014, s. 102) postupy zkoumani a posuzovani uchazedd,
pomoci nichz se personalisté snazi najit toho nejvhodnéjsiho uchazece o zaméstnani
(Siky¥, 2014, s.102).

Mezin hlavni metody vybé&ru zaméstnancd patii (Kocianova, 2010, s. 98):

e analyza dokumentd (Zivotopis, motivacni dopis, reference, firemni dotaznik ¢i
pracovni posudek),

e vybérovy pohovor,

e testovaniuchazecd,

e assesment cetrum.
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4.2.1 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je nejpouzivanéjsi, nejvhodnéjsi a klicovou metodou vybéru
zaméstnanc(. DUleZité ale je, aby byl spravné pripraven. Kromé obecného cile, kterym je
posoudit pracovni zpUsobilost uchazede pro obsazované pracovni misto méa tfi hlavni cile
(Koubek, 2007b, s. 179):

e ziskat dostatecné a hlubsiinformace o uchazedi,
e poskytnou uchazediinformaci,
e posoudit osobnost uchazece.

Béhem pohovoru je vhodnd Ucast nejen persondlniho manazera, ale také prislusného
vedouciho zaméstnance, ktery mda konkrétni predstavu o potfebnych znalostech,
kvalifikaci a osobnich predpokladech na Uspé&sSnou adaptaci v pracovnim kolektivu
(Styblo, 2003, s. 66).

Dle Koubka (2007b, s. 179) se rozliSuje nékolik typl vybérovych pohovord:

e Pohovor 1 + 1 — jednd se o pohovor suchazelem, ktery je vedeny zpravidla
bezprostfedné nadfizenym zaméstnancem. Tento typ pohovoru je vhodny spise
pfi obsazovani nizSich pracovnich pozic.

e Pohovor pred komisi — jsou na ném pritomné 3—4 osoby (nejcastéji personalista,
nadfizeny daného mista, zkuseny psycholog a uchazed). Tento typ pohovoru je
vhodny pro obsazovani vySsich pracovnich pozic.

e Postupny pohovor — jedna se o kombinaci pohovorG 1 + 1 s rliznymi posuzovateli.

e Skupinovy (hromadny) pohovor — jednd se o pohovor, kdy je na jedné strané
skupina uchazecd a na druhé strané jeden nebo vice posuzovateld.

SikyF (2012, s. 86) rozdé&luje vybérové pohovory podle pribéhu a obsahu na:

e Strukturovany vybérovy pohovor — cely pohovor je prfedem pfipraveny a
strukturovany (otdzky, modelové odpovédi a pofadi otdzek).

e Nestrukturovany vybérovy pohovor — pohovor je vedeny bez pripravy, volné
plynouci (rdzné otazky a jejich poradf)
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Dle Nyvltové (2003, s. 41) se pfi hodnoceni strukturovaného pohovoru u relativné

naroc¢néjsich pozic vyuziva formular, ktery mdze vypadat ndsledovné:

Zaznam vybérového pohovoru
Datum pohovoru:
Pohovor vedl:

1. Identifikaéni udaje uchazece:

Jméno uchazece:

Datum narozeni:

Kontaktni udaje:

Uchazi se o pracovni pozici:
2. Vysledky testu:

3. Hodnoceni pracovnich predpokladu:

e Vzdélani:

e Praxe:

e  Specifické znalosti, dovednosti:
e Pracovni motivace:

e  Pracovni flexibilita:

4. Hodnoceni osobnosti

e  Schopnost soustiedéni

e  Vytrvalost

e Piedpoklady pro tymovou praci

e  Prizmvé charaktenistiky

e Nepiiznivé charakteristiky

5. Zaver

e Uchazet je vhodny k piijeti na pracovni pozici
e  Uchazet neni vhodny k piijeti na pracovni pozict, o kterou se uchazi
6. Doporuceni

e Nabidnout uzavieni pracovni smlouvy

e  Zafadit do uziiho vybérového kola

e  Vyrtadit, podékovat za projeveny zajem

7. Podpis tazatele:

Obrazek 2 — Analyza vysledk( vybérového pohovoru
Zdroj: Nyvitova (2003, s. 41)

Zaméstnavatelé kladou uchazecOm pfi vybérovém pohovoru celou rfadu otdzek, aby
zjistili, zda je uchazec opravdu vhodny na dané pracovni misto. Dle zdkonik( prace ale
zaméstnavatel nesmi vyzadovat informace, které bezprostfedné nesouvisi s vykonem

prace a spracovnépravnim vztahem. Zaméstnavatel

informace o:

e téhotenstvi,

e rodinnych a majetkovych pomérech,

e sexudlIni orientaci,

e plvoduy,

e (lenstviv odborové organizaci,

e (Clenstviv politickych strandch nebo hnutich,

e pfislusnosti k cirkvi nebo ndbozenské spolecnosti
e trestnéprdvni bezdhonnosti

nesmi vyzadovat zejména
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Na nékteré z téchto uvedenych témat se nesmi zaméstnavatel zeptat nikdy, a to na
sexudlni orientaci, pdvod, ¢lenstvi v odborové organizaci, ¢lenstvi v politickych stranach
nebo hnutich ¢&i pfislusnost k cirkvi nebo ndbozenské spolecnosti. Na ostatni témata a to,
téhotenstvi, rodinné a majetkové pomeéry a trestnépravni bezlUhonnost se smi
zameéstnavatel zeptat pouze v pfipadé, Ze je pro to dan vécny dlvod, ktery spociva
v povaze prace, kterd ma byt vykonavana, pokud je to pfimérené (Vanéckova, 2016, s. 24).

Diskriminace

Evropska legislativa klade v pracovnépravnich vztazich velky dlraz na rovné zachézenf
(Dvorédkovéa a kol., 2012, s. 145). Princip rovného zachézeni a zékaz diskriminace jsou
obsazeny v zdkoniku prace a vzakoné o zaméstnanosti. V zdkoné o zaméstnanosti se
principem rovného zachdzeni se zaméstnanci a zdkazem diskriminace zabyva
ustanoveni § 4, které definuje povinnost zaméstnavatell zajistovat rovné zachazeni se
vsemi fyzickymi osobami, které uplatniuji prdvo na zaméstnani (Chladkova a Bukovjan,
2014).

Kocianova (2012, s. 118) popisuje, ze jako diskrimina¢ni je vnimano zejména obtéZovani,
sexudlini obtézovani a prondsledovani. Také ale znemozZnéni pfistupu kzaméstnani a
dalsiznevyhodnénitykajici se prace, napfiklad znevyhodnéniv oblasti odménovani, fizeni
kariéry nebo také propousténi. Kdiskriminaci a rovnému zachdzeni se vztahuje
antidiskriminacni zakon. Pfimou diskriminaci se rozumi jednani, kdy se s jednou osobou
zachdzi méné pfiznivé nez sjinymi, a to zdlvodu etnického pdvodu, rasy, narodnosti,
pohlavi apod. (Antidiskriminacni zakon 198/2009 Sb., § 2, 3).

4.2.2 Testovani uchazeéu

Koubek (2014, s. 99) uvadi, Zze na mnoha pozicich jsou odborné znalosti kli¢ovym kritériem
vybéru, a proto jejich ovéreni zabird vétsi ¢ast vybérového procesu. Odborné testy hraji
ddlezitou roli predevsim tam, kde:

e organizace hledd hotového ¢lovéka, ktery bude schopen ihned vykonavat danou
Praci,

e dané pracovni misto vyzaduje velmi specifické odborné znalosti,

e dUlezitost odbornostmi prevazuje nad jinymi kompetencemi.

Dle Armstronga (2007, s. 387) se testy pouzivaji prevézné za uUlelem zajisténi
spolehlivéjsich a validnéjsich informaci o dovednostech, znalostech, osobnich
charakteristikdch nebo mitfe inteligence daného uchazece.

Mezi nejcastéjsi druhy testd dle Koubka (2007b, s. 176) patfi napr.:

e testy schopnosti — tyto testy jsou zaméfeny na mechanické a motorické
schopnosti, manudlni zru¢nost apod.

e testy znalosti a dovednosti — tyto testy provéruji hloubku znalosti a odbornych
navyk(,
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e testy osobnosti — Uc¢elem je posoudit rlizné strénky osobnosti uchazece, zakladnf
rysy jeho povahy a temperamentu.

4.3 Zavéreiné rozhodovani o vybéru zaméstnancu

Zavérecna fadze vybéru zaméstnancl predstavuje uréeni uchazece, ktery nejlépe
odpovidd vsem kritériilm a pozadavkim daného pracovniho mista a néasledné
informovani uchazec¢d o vysledku celého vybérového fizeni. Rozhodovani o
nejvhodnéjsim uchazedi nebyva snadnym rozhodnutim, a proto je d(leZité propojit
shromazdéné informace o uchazedich. Je vhodné napfriklad po skonceni kazdého
vybé&rového pohovoru peclivé zhodnotit kazdého uchazece (Bélohldvek, 2016, s. 150).

SikyF (2014, s. 105) uvadi, Ze by se organizace méla pfi vybéru zamé&stnancd zaméfit na
dvé otazky:

e 7da mé uchazec pozadované schopnosti k vykondvani pozadované prace?
e Zda uchazec chce vykonavat pozadovanou praci?

Odpovédi na uvedené otdzky slouzi manazerdm a personalistdm jako podklad pro
zavérecné rozhodovani o pfijeti nebo odmitnuti uchazele. ManaZer posuzuje a
porovnava dostupné Udaje o tom, zda je uchazed zpUsobily a schopny vykonavat danou
praci. NejvhodnéjSimu zaméstnanci, ktery pravdépodobné nejlépe spliuje pozadavky
pro vykon prace, ale také odborny rdst v organizaci, je predédna nabidka zaméstnani.
Pokud uchazec¢ nabidku pfijme, ndsleduji procedury, které jsem spojené s pfijetim
zameéstnance a uzavrenim pracovniho poméru, jako jsou: podepsani pracovni smlouvy,
sezndmeni se spracovnim raddem, s BOZP a ostatnimi predpisy na pracovisti. Poté
ndsleduje adaptace zaméstnancl na pracovni misto (Siky¥, 2014, s. 106).
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PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Praktickd ¢ast se zabyva pldnovanim, ziskdvanim a vybérem zaméstnancl ve vybrané
spolecnosti XY, s cilem posoudit zplsob jejich zajisténi, vymezit moznosti jejich zlepseni
a navrhnout vhodna feseni.

Vybrand spole¢nost si nepréla byt jmenovdana, a proto je oznacovana jako spolecnost XY
nebo jen spole¢nost.

Praktickd cast je zpracovéna na zakladé webovych stranek spolecnosti, rozhovord
s externi personalistkou, asistentkou jednatele a novou persondini manazerkou a také na
zakladé dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Rozhovory i dotazniky jsou uvedeny
v seznamu pfiloh.

Rozhovory s externi personalistkou a asistentkou jednatele probéhly v prosinci 2019 a
reflektuji minuly stav. Rozhovor s novou persondini manazerkou, kterd do spolecnosti
nastoupila v unoru 2020, probéhl vdubnu 2020 a popisuje soucasny stav vdané
spolecnosti.

Nasledujici kapitoly jsou vénovany predstaveni spolecnosti, zhodnoceni procesdi
planovani, ziskdvani a vybéru zameéstnancl ve spolecnosti a vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci.

5.1 Charakteristika spolecnosti

Spolecnost XY je stabilni ¢eskd farmaceutickd spolecnost zalozena roku 1991. Vyvoj a
vyroba bylinnych pfipravk( byly podnikatelskym zdmérem noveé vzniklé spolecnosti. Prvni
vyrobky byly na principu aromaterapie v kombinaci s bylinnymi extrakty. Postupné se
portfolio vyrobku stéle rozgifovalo (webové stranky spole¢nosti).

s

Stabilné stoji na trech pilifich v podobé vyroby vlastnich vyrobku, smluvni vyroby a
prodeje surovin. Sidlo spolecnosti se nachdzi v Praze, vyrobni divize je v Hofatvi, kde
spolec¢nost sidli spolu s dalsimi jinymi spolec¢nostmi v prdmyslové zéné, a vyroba na
infuzni roztoky je v Luhacovicich (informace od nové persondlni manazerky). Spole¢nost
vyrabi unikatni vyrobky podle vlastnich receptur. Jednd se o tradi¢niho vyrobce Iéciv,
doplnikd stravy, kosmetiky a zdravotnickych prostifedkd (webové stranky spolenosti).

Vyrobni zdvod se sklddd z haly na kosmetiku, doplnky stravy, farmacii a Farmabloku.
Spolecnost vyrdbi pro mnoho dalSich spolecnosti. Vyrdbi napfiklad i pro Slovensko i
Némecko (informace od nové persondlni manazerky)

Vyrobky jsou testovany ve vlastnich modernich laboratofich. Provozy jsou certifikovany
Stadtnim Ustavem pro kontrolu 1éc¢iv a dalsimi statnimi institucemi. Spolecnost je
drzitelem certifikdtu GMP (Spravné vyrobni praxe) pro [é¢iva. Spole¢nost vlastni modernf{
laboratofe, kde se provadi testovani vyvijenych pripravk(, v¢. ndsledné kontroly produktd
v pribéhu vyrobnich procesl. Kromé toho, ze spolecnost vyrabi vliastni produkty, mdze
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také nabidnout suroviny pro farmaceutickou, kosmetickou a potravindrskou vyrobu,
vyrobni kapacity jak pro vyrobu IéCiv, tak i vyrobu a pInénf tekutych pripravkl a sirup0.
Siroké moZnosti méa také pro vyrobu emulzi, geld i krém (webové stranky spole¢nosti).
Spole¢nost kazdorocné investuje znacné prostfedky do vlastniho vyzkumu a vyvoje
novych pfipravkd a postupt (webové stranky spole¢nosti).

Distribuce probihd tak, ze po vyhotoveni objednaného mnozstvi bud spolecnost XY
odveze vyrobky k odbérateli, nebo si odbératelé vyzveddavaji zbozi pfimo u spole¢nosti
XY.

Spole¢nost ma za cil se rozrlstat do konkurenceschopnych moznosti. Také je v planu
postavit vétsi halu na vyrobu doplnkd stravy. Zaroven by se spolecnost chtéla vice
soustiedit na prodej svych produktd (rozhovor s novou persondlni manazerkou).

5.2 Struktura spolecnosti

Spole¢nost XY méa 260 zaméstnancl a tvofi ji dva jednatelé, Sest feditell (Ffeditel Useku
ndkupu surovin, obchodni feditel, 2 feditelé vyroby, feditelka kvality, feditel Useku
registrace), asistentky jednotlivych feditell a jednatell, persondlni manaZerka a
pladnoval. Dale vedouci vyroby, mistfi vyroby, pracovnici vyroby, sefizovaé mechanik,
sefizovac elektro, skladnici, technolog, IT koordinator, pracovnik Uklidu, vedouci laboratofi
a laboranti).

Dle informaci od nové personalni manazerky ma spolecnost XY nasledujici oddéleni:
vyroba (kosmetika, doplriky stravy, farmacie, Farmablok), obchod, nakup, infuzni roztoky,
kvalita, sklady, technicky Usek, registrace.

Charakteristika pracovnich mist ve vyrobé& (rozhovor s novou persondlni manazerkou):
Pracovnik vyroby — obsluha strojd a kontrola kvality vyrobkd.

Mistr — zadavani Ukoll, vyrabéni zakazek dle pland, kontrola prace pracovnikd vyroby a
vedeni potfebné dokumentace.

Vedouci Useku — pldnovani vyroby, kontrola stavu pracovist a dodrzovani predpis’ Statni
Ustav pro kontrolu Iéciv.

Reditel Useku — celé vedeni Useku, kontrola objednévek, komunikace s prodejnim a
nakupnim oddélenim, prehazuji vyrobu podle termind a surovin co maji k dispozici a
prfitomnost u ndboru novych zaméstnanct.

Zastupci (zéstupce vedouciho Useku vyroby, zédstupce vedouciho Useku vyroby) — maji
stejné povinnosti jako osoby, které zastupuiji.

Ve spolecnosti pracuje i nékolik agenturnich zaméstnancl, coz jsou vétsinou
zaméstnanci z Ukrajiny (rozhovor s asistentkou jednatele).
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6 PERSONALNI PRACE VE SPOLECNOSTI

Na zdakladé rozhovoru sexterni personalistkou, ktery probéhl v prosinci 2019 bylo
zjisténo, Ze persondlni praci spole¢nosti XY zajistovaly do Unora 2020 dvé externi
personalistky a také dvé externi mzdové Uletni. Dale s personalistikou pomahaly dvé
asistentky jednatele (jedna asistentka pracuje na pobocce v Praze a druhd v Hofatvi.
S pani asistentkou z Hotatvi byl, jak jiz je vyse zminéno, proveden pohovor (rozhovor
s asistentkou jednatele). Spole¢nost jiz na podzim 2019 plédnovala prijmout nového
personalniho manazera/ku, ktery by mél na starosti planovani, strategii a také péci o
zaméstnance.

Hlavni ndpli préce jedné zexternich personalistek pfed pfijetim nové persondini
manazerky bylo ziskdvani zaméstnanc(, vybér zaméstnancd, pfijimani novych
zaméstnancd, administrativni ¢innost, statistiky, interni PR a firemni marketing (rozhovor
s externi personalistkou).

Jedna ze mzdovych Ucetnich byla zdrover vedouci mzdového a persondlniho oddéleni a
zajistovala, aby vse v téchto oddélenich fungovalo. Tato osoba jim nejéastéji zadavala
Ukoly. Externim personalistkdm také zaddvali Ukoly jednatelé spolecnosti, pro které
zajistuji persondlni praci. Mzdova Ucetni dostala Ukoly od jednateld a pak bylo jejim
Ukolem je filtrovat a rozdélit mezi kompetentni osoby (rozhovor s externi personalistkou).

Jedna z asistentek jednatele méla na starosti napfiklad zajistovani podpis@ smluv, spravu
lékarskych prohlidek, administrativni ¢innost spojenou s grantem, dalSi administrativni
¢innosti, kontrola dochazkového systému, spolupraci se mzdovou Uc¢etni — napft. pripravu
podklad{, objednavani stravenek ¢i zpracovavani odmen.

Nyni je za persondlni praci spolecnosti XY od Unora 2020 zodpovédna nova persondlni
manazerka, ale také externi personalistky a dvé mzdové Ucetni. Nyni jiz nemaji externi
personalistky na starosti ziskdvani a vybér zaméstnanc(, ale jsou zodpovédné za
podepsani veskerych dokumentl potfebnych kndastupu, vedeni osobnich sloZzek
zameéstnancy, kontroluji dochazkovy systém a spolupracuji se mzdovym oddélenim
(rozhovor s novou persondlni manazerkou).

Nova persondini manazerka méa nyni na starosti prfedevsim ziskavani zaméstnanc(, vybér
vhodnych zaméstnancd, pfijimani novych zaméstnanc(, feseni problém( ve vyrobé a
stiznosti zaméstnancd, kontrolu zaskoleni zaméstnancl a kontrolu chovani vedoucich
zaméstnancl vyroby a komunikaci s UP. M4 také odpovédnost za néklady s tim spojené.

Nehrozi zde takové problémy, Ze by spolec¢nost musela propoustét zameéstnance z toho
ddvodu, Ze by neméla dostatek financnich prostfedk( na vypladceni mezd nebo Ze by
napriklad byla nizkd produkce. Spole¢nost XY jako jeden z méla zaméstnavatell v daném
okrese se mUze pys$nit tim, Ze je opravdu stabilni (rozhovor s externi personalistkou).

Spise zde pracuji rodinné typy, rodiny, které bydli blizko a nechtéji za praci dojizdét do
velkomeésta.
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6.1 Planovani zaméstnancu

Zrozhovorl sexterni personalistkou a asistentkou jednatele spolecnosti XY, které
probéhly v prosinci roku 2019 vyplynulo, Ze jednim z nejvétsich problém0 ve spolecnosti
byl chybéjici proces planovani. Prace tedy nebyla fizend ani pldnovanéa a vse kvili tomu
bylo velmi chaotické. Chybély napfiklad velmi ddlezité plany ziskavani ¢i také plany
naslednictvi (rozhovor s externi personalistkou).

Tim padem nemohly externi personalistky vykondvat praci tak efektivng, jak by bylo
potfeba. Obcdas se stalo, Zze byly externi personalistky napfiklad v patek pozadany, zda by
mohly do pondéli sehnat napfiklad tricet brigddnikd. Toto byl velmi nepldnovany a
narazovy pozadavek. Nebylo pfilis redlné najit béhem vikendu tolik zaméstnanci
(rozhovor s externi personalistkou).

V dobg, kdy nebyla pfilis velkd potfeba ziskat nové zaméstnance, externi personalistky
jejich praci stihaly v pribéhu osmi hodin denné a zbyval jim také cas na pédi o
zameéstnance — organizaci firemnich vecirkl apod. Obcas ale mély na starosti také
statistiky, rozpoclty na dalsi roky apod. V téchto pfipadech mély tedy velmi malo ¢asu na
tuto veskerou praci. Na druhou stranu, externi personalistka uvadi, Ze situaci byly schopny
zvladnout takto pouze dvé externi personalistky, a to z toho dlvodu, Ze jsou jiZz nastavené
procesy (rozhovor s externi personalistkou).

Na zdklad& rozhovoru s novou personalni manazerkou bylo zjisténo, ze i v soucasnosti
opravdu chybi pldnovani. Novd persondlni manazerka by velmi ocenila, kdyby byla
informovana ohledné pland potreby zaméstnancl napfriklad ¢tvrt nebo pll roku dopredu,
aby si dokédzala predstavit, kterd pracovni mista se budou v budoucnu pravdépodobné
obsazovat ajacilidé budou potfeba. Doposud nebyl nastaven zadny plan, fad ani striktné
dany postup, ktery se bude napfiklad tykat ziskavani ¢i vybéru zameéstnancl. VSe se fesilo
velmi impulzivné a externi personalistky se nedozvédély nic svelkym casovym
predstinem. Témér do soucasnosti to ve zkoumané spolecnosti vypadalo tak, ze vedouci
zaméstnanci o¢ekdvali, ze budou externi personalistky ihned schopny na dané pracovni
misto pfijmout vhodného zaméstnance. Bohuzel to ale nebylo mozZné.

Stejné to bylo i v Unoru 2020, kdy novéa persondlni manazerka nastoupila do spolecnosti.
V soucasné dobé& se snazi svedoucimi domlouvat, aby ji informovali s dostate¢nym
predstinem. Nyni, vdubnu 2020, je situace trochu lepsi, ale stdle neni informovanost
takovd, jakd by méla byt a stdle se stdvd, ze se informace dozvi pozdéji, nez by bylo
potfeba. Proto by nova persondlni manazerka ocenila néjaké sezenis panem jednatelem,
ale také i s rediteli vyroby, napfiklad na bazi Ctvrtleti, kde by si fekli, jaké lidi by mohla
spole¢nost v budoucnu potfebovat. DlleZité je, aby to nové persondini manazerka védéla
alespon nékolik mésicd dopredu.

Odchody zaméstnancii

Dle rozhovoru s externi personalistkou dochazelo ve spole¢nosti k pomérné velkym
odchoddm zameéstnancl, coZ bylo predevsim zapri¢inéno vyssi nastupni mzdou u
konkurenénich spolecnosti.

| 40



Casto se stavalo, e zaméstnanci podali vypovéd kvili tomu, Ze jim jind spole&nost
nabidla vyssi plat, ale napfiklad za Sest mésicl se chtéli opét vratit zpatky, jelikoz v jiném
zaméstnani neméli takovou jistotu, kterou méli pravé ve spole¢nosti XY (rozhovor s

externi personalistkou).

Asistentka jednatele uvedla, Zze odchody zaméstnanc( se vétSinou néjak vyvazily
s pfijetim novych zaméstnancd.

Nova persondlni manazerka vnima situaci tak, ze odchody zaméstnancCl nebyvaji pfilis
¢asté a pokud jsou, tak je to vétSinou z dGvodu stéhovani nebo zdravotnich problémd.

Profese, které jsou nejvice ohrozeny odchody zaméstnancii

Nejvice odchodd je spatfovdno u pracovnikl vyroby, pfedevsim z toho dlvodu, Ze majf
nizkou mzdu (rozhovor s asistentkou jednatele).

V prosinci 2019 bylo nejvice odchod(l zaznamendno napfiklad u sefizovacl nebo i
technologl, ale byla to pouze tehdejsi situace. Nedd se takto fict, Ze by u néjakych
konkrétnich pozic bylo vzdy zaznamendno vice odchodl (rozhovor s externi
personalistkou).

Dle externi personalistky je velmi dUlezité, aby méli zaméstnanci od zaméstnavatele
pocit respektu.

Dle externi personalistky jsou ve spolecnosti XY, tak 2/3 zaméstnancl spokojeni se
zaméstnavatelem, uzndvaji ho a berou jako stabilniho. Bohuzel ale ta zbyld tfetina
zameéstnancl se nechovd pfiliS slusné a svoji praci nevykondvaji tak peclivé a
zodpovédng, jak by méli, jelikoz berou situaci tak, ze je doba zld a zaméstnanci si jsou
védomi toho, Ze zaméstnavatel za né stejné nikoho vhodného a vykonného hned
nenajde. Tento pfistup neni spravny a mélo by se stim néco délat (rozhovor s extern{
personalistkou).

V soucasné dobé novéd personalni manazerka chodiza zaméstnanci, ktefi podali vypovéd,
ptd se jich na dlvody a snazi se jim odchod vymluvit.

Dle nové personalni manazerky je dalsim velkym problémem chovani a postoj vedoucich
zameéstnancl ve vyrobé kpracovnikdm vyroby. Vedouci zaméstnanci vyroby témér
nemaji povédomi o zdkoniku prace a nevi, na co maji zaméstnanci narok. Také, kdyz
vznikne ve vyrobé néjaky problém tykajici se zaméstnancd, tak ho neresi. Pracovnici
vyroby tim pddem nemaji zdjem v nepfijemné atmosfére pracovat. Také to vypada tak, Ze
se vedouci Useku o pracovniky vyroby nezajimaji a nechodi za nimi se ptat, zda je vse
v poradku apod.

Nova persondlni manazerka by také uvitala, kdyby mohla mit s fediteli pravidelna sezeni,
kde by s nimi probirala i pfipadné problémy, které by mezi zaméstnanci ve vyrobé nastaly
apod.

Problémem je také nemoZnost pracovat ve vyrob& pouze na jednosménny provoz.
Predevsim matky, které maji doma malé déti, by praci na jednosmeénny provoz velmi
ocenily, ale jelikoz zde takovd moznost, neni, bohuzel u nds nemohou byt zaméstnané
(rozhovor s asistentkou jednatele). Ve vyrobé je spise tedy dvousménny provoz. Kdyby
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byla moznost zohlednit pracovni dobu pro matky s détmi, jisté by se o praci uchéazelo vice
uchazecll (asistentka jednatele).

Tyto zeny by uvitaly c¢asovou Upravu smén. Bylo by tedy potfeba bud umoznit
zameéstnancdm pracovat pouze na jednosménny provoz, anebo vytvofit sdilend mista,
coz je mysleno tak, Ze by napfiklad na jednu maminku, kterd mdZe pouze dopoledne, byl
jeden dlchodce, ktery by mohl odpoledne, ale v soucasné dobé na trhu prace nenf prilis
mnoho volnych lidi. Nyni tedy ve spolecnosti nejsou vytvoreny podminky, které by
umozfiovaly pracovat zendm, které maji doma déti, pouze na jednosménny provoz
(rozhovor s externi personalistkou)

Externi personalistka jiz i uvazovala o tom, vytvofit napfiklad i firemni jesle, ale bohuzel
nenijisté, Ze by se to vyplatilo — tfeba by tento problém za nékolik let nebyl tolik aktualini.
Obavéa se toho, ze by tyto jesle byly pro zaméstnavatele prodélecné, jelikoz zarizeni
takovych jesli by nebyla levnd zalezitost. Externi personalistka byla toho nazoru, ze
v soucasné dobé by to mohlo spole¢nosti velmi pomoci, ale nevi, zda se to vyplati
(rozhovor s externi personalistkou)

Nynije, dle informaci od nové persondlni manazerky, ve vyrobé standardné dvousmeénny
provoz. Jelikoz se ale nestihd vyrdbét, je v nékterych Usecich zaveden také tfisménny
provoz. Ztoho dlvodu nyni probihd ndbor i na tfisménny provoz. Pokud se nestiha
vyrabét, tak nékteri zaméstnanci chodi do prace i v soboty a vyjime&né na noéni. Jinak
byvaji vikendy a svatky volné. Co se tyée administrativnich pozic a také skladnikd, tam se
jednd o jednosmeénny provoz.

6.2 Ziskavani zaméstnancu

Nej¢astéji spole¢nost obsazovala a také nyni stdle obsazuje pozici pracovnik vyroby
(rozhovor s externi personalistkou a rozhovor s novou personalni manazerkou). Ziskavani
zaméstnancl na niZsi pozice probihd da se fici neustéle, je to tzv. nikdy nekondici prace.
Tudiz se tedy externi personalistky snazily inzerovat na portdlech, at uz na placenych
nebo neplacenych, nebo také na Uradu prace, coz ma ale své problémy, jelikoz vétsina
lidf, kte¥ jsou jiz na Uradu prace vedeni, nemaji pfili§ zajem pracovat. TudiZ spole¢nost XY
komunikuje s Uradem préace jen kvili legislativé, aby mohli napfiklad prijmout cizince.
V soucasné dobé, za plsobeni nové persondlni manazerky, je to také tak. (rozhovor s
externi personalistkou a novou persondlni manazerkou).

Proces ziskavani zameéstnanct je u specifickych pozic prizplsoben vzdy aktudlni potfebé.
VSe tedy zavisi na aktudIni poptdvce a nabidce. Tato spole¢nost nabizi nizkou nastupni
mzdu, coZ je ¢asto pro uchazece o zaméstnani neatraktivni. Na druhou stranu, ndstupni
mzdy jsou sice nizké, ale mnoho lidi tam pracuje jiz nékolik let, maji jistotu zaméstnani a
vi, jaké benefity navic to pfindsi (rozhovor s externi personalistkou).

Zdroje ziskavani zaméstnancu

Co se tyle zdrojd ziskdvani zaméstnancld, nejcastéji spolec¢nost vyuzivala pracovni
portdly JobDNES.cz, Prace.cz, Jobs.cz a dalsi neplacené portaly, napriklad Personalistka.cz
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(rozhovor s externi personalistkou). Asistentka jednatele dodala, Ze by dle ni mohlo byt
vhodné inzerovat je$té na vice placenych portédlech (rozhovor s asistentkou jednatele).

Nova persondini manazerka uvedla, Ze k ziskdvani zaméstnancl v soucasnosti vyuziva
spiSe jen vnéjsi zdroje. Jednd se predevsim o pracovni portdly Prace.cz., Jobs.cz, aplikaci
Prace za Rohem, webové strdnky spolecnosti a Urad préace.

s

Také spolupracuje s Urfadem prace. Vtakém pfipadé se po podani zadanky uchazeci
ozvou pfimo na Ufad prace. Vnitfni zdroje spolec¢nost témeér nevyuziva.

v o

Preferovanym zdrojem pfi ziskdvani adrzbarl, skladnikG a sefizovacl je Prace.cz.

JObDNES ¢i Jobs.cz vyuzivd spolecnost pfi ziskavani kvalitard, chemikl, technologd a
programatort (rozhovor s externi personalistkou).

Co se tyce pracovnik({ vyroby, osvéddcilo se vytvorit letdky a inzerovat je na autobusovych
zastavkach & v regiondlnich novindch (rozhovor s externi personalistkou).

Co se tyce vnitfnich analyz nebo pland naslednictvi, nevytvaii se, ale bylo by to rozhodné
potfeba (rozhovor s externi personalistkou).

Dalsi metodou je ¢asto také doporuceni od sou¢asného zaméstnance (rozhovor s novou
personalni manazerkou).

Novéa persondlni manazerka ma déle v budoucnu v planu spolupracovat se Skolami.

Dle asistentky jednatele byvaly inzeraty zverejnény ale také v novinach, které chodivaly
v okoli Hofatvi lidem zdarma do schranky.

Cely technologicky aredl, ve kterém vyrobni zavod sidli, vydava jiz rok ¢asopis, ktery
trochu méni povédomi lidi o zkoumané spolecnosti, jelikoz jsou zde inzerovany i volné
pracovni pozice. V Casopise je také predstavena odména za to, kdyz nékdo doporudi
vhodného c¢lovéka na hledané pracovni misto. Déle se v ¢asopise piSe o spolednosti
obecné, o aktualitach, o rdznych oddélenich, ale také o vyrobcich, které se ve spolec¢nosti
vyrabi (rozhovor s asistentkou jednatele).

Ziskavani zaméstnancl neni pfiliS nakladné, ale je to také diky ochoté externich
personalistek, které v jejich volném c¢ase rozvazely letédky s nabidkami prace (rozhovor s
externi personalistkou).

Popis pracovniho mista

Na kazdé pracovni misto je vzdy vytvoren popis pracovniho mista. Popisy pracovnich mist
vytvaii pfimy nadfizeny daného zaméstnance. Vétsinou se jednd o mistry (rozhovor s
asistentkou jednatele). Toto byl jeden z téch cild — nastaveni organigramu, organizacni
struktury a na to vytvoreni stejnych nazv( pracovnich mist, synchronizace, nastaveni
popisU pracovnich mist, kompetence pracovnich mist (rozhovor s externi personalistkou).

Pozadavky na uchazece o zaméstnani

Spolecnost nema témér zadné specidlni pozadavky na uchazele do vyroby. Po
uchazedich se pozaduje vyucni list, zodpovédnost a vybornd znalost ¢eského jazyka
slovem i pismem (rozhovor s novou persondlni manazerkou). Déle personalistky moc
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neakceptuji pfilisné strfidani zaméstndni. Zaméstnanci nesmi mit Zddné nakazlivé
choroby ani epilepsii, jelikoz ndplfi prace spociva v praci s léky a dopliiky stravy. Vykon
prace probiha zaroven v hlu¢ném prostredi, kvlli ¢emuz musi byt ¢lovék opravdu zdravy
(rozhovor s externi personalistkou).

Dokumenty poZadované od uchazeéii o zaméstnani

ZaleZi na pozici, ale externi personalistky vzdy pozadovaly zivotopis. U vysSich pozic také
motivacni dopis. Obcas také nékteri uchazedi zaslali sami od sebe motivacni dopis, coz
dokazovalo, ze by dany ¢lovék mohl mit o pozici opravdu zdjem (rozhovor s externf
personalistkou). Motivaéni dopisy nejsou nyni pfili§ vyZadovéany, ale napfiklad na pozici
asistentky sangli¢tinou do Prahy vyzadovan byl (rozhovor snovou personalni
manazerkou).

PFedvybér uchazecu

Co se tyce predvybéru uchazed, u pracovnikd vyroby nova personalni manazerka provadi
nejprve telefonicky rozhovor. Nasledné v pfipadé oboustranného zadjmu si uchazece
pozvou na osobni pohovor. U vyssich pozic je telefonicky pohovor, vypinéni testl a
nasledné ovéreni referenci, poté pohovor (rozhovor s novou personalni manazerkou).

Pocet uchazeéi, ktef¥i se v priméru dostanou do dalsiho kola

Z poltu uchazecl, ktefi reagovali na danou pracovni nabidku, vétSinou tak tretina
nepoustoupila ani do dalsiho kola, jelikoz vibec neodpovidali pozadavkdm a méli zcela
jinou kvalifikaci. Z té tfetiny potom externi personalistky polovinu lidi vyfadili, jelikoz také
moc nevyhovovali pozadavkdm na dané pracovni misto. Ta dalsi tfetina uchazec( tedy
postupovala do dalsiho kola. Vétsinou se jednalo o vybér po tfetindch (rozhovor s extern{
personalistkou).

Obtizné obsaditelna pracovni mista

Obtizné se obsazovala specializovand pracovni mista. Konkrétné IT specialisté (i
pracovnici v chemickém prdmyslu: laboranti a dalsi. Predevsim kv0li tomu, Ze spolecnost
nenabizi vysokou mzdu. TudiZ potencidlni uchazec radéji zvoli jinou spole¢nost (rozhovor
s externi personalistkou). DalSim obtiZné obsaditelnym pracovnim mistem je napfiklad
validdtor (rozhovor sasistentkou jednatele). Nesnadno se také obsazuje pozice
asistentky s angli¢tinou do Prahy, také kv{li nizké mzdé.

Uchazedise sami témér nehlasili a kdyz ano, tak méli velmi neredlné pozadavky. Uchazedi
ale spiSe reaguji na inzerat (rozhovor s externi personalistkou).

Dle nové persondlni manazerky se v souc¢asnosti dobé sami uchdazi o praci primeérné tak
tfi nebo Ctyfi lidé tydné.
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Dobra povést zaméstnavatele na trhu prace

Spole¢nost XY ma pravdépodobné dobré jméno na trhu prace. Néktefi zaméstnanci ve
spole¢nosti pracuji tfeba i vice nez 15 let (rozhovor s asistentkou jednatele).

Asistentka jednatele se domnivg, Ze je spole¢nost atraktivnim zaméstnavatelem, jelikoz
vyrabi kosmetiku, doplnky stravy a lécivé produkty, které jsou pro mnoho lidi atraktivni.
Dle jejiho ndzoru je ve zkoumané spole¢nosti mnoho zaméstnanc(l spokojeno a také
zaméstnavatele radi doporudi zndmym. Domnivd se, ze zaméstnanci berou tuto

e

Na druhou stranu ale spole¢nosti konkuruje mnoho dalsich napfiklad i zahranicnich
spolecnosti, které kromé vyssi mzdy maji i velky a dobrfe propracovany marketing.
Spolec¢nost XY bohuzel zatim nemda téméf zaddny marketing a témér se o ni mezi
spole¢nosti nevi (rozhovor s externi personalistkou).

Novd persondlni manazerka je toho ndazoru, Ze spole¢nost nema pfiliS dobré jméno na
trhu prace, a to predevsim ztoho dlvodu, Ze kdyZz vznikne néjaky problém mezi
zaméstnanci ve vyrobé, vedouci zaméstnanci vzniklé problémy nefesi, proto maji
mnohdy zaméstnanci dojem, ze ve vyrobé nepanuje pfijemna atmosféra. Bylo by vhodné,
kdyby vedouci zaméstnanci pracovniklim vyroby sdélovali priibézné zpétnou vazbu,
komunikovali s nimi, zajimali se o né a rfesili pfipadné problémy.

Marketing

Externi personalistka uvedla, Zze by bylo vhodné v procesu ziskavani zameéstnancl nékolik
véci zménit. Externi personalistka by navrhovala napfiklad zvysit rozpocet na zviditelnéni
firmy. Ma totiz pocit, ze by se mél zlepSit i marketing spole¢nosti. Vedeni ho totiz az
v soucasné dobé zacdind brat na védomi a souhlasi stim, Ze kdyz se bude o této
spolecdnosti vice psat napriklad v ¢lancich, v novindch ¢&i na socialnich sitich, spole¢nost
se dostane jesté vice do povédomi verejnosti. Bylo by vhodné, kdyby se vice psalo o
historii firmy, o produktech, o pracovnich pozicich a naplni prdce zaméstnancd, o
benefitech ¢i jinych akcich spolecnosti. Spole¢nost by se takto jesté vice dostala do
povédomi lidi jako kvalitni zaméstnavatel a lidé by se mohli zalit sami uchazet o praci
v této spolecnost. Bohuzel je toto Uhel pohledu, ktery zaméstnavatel nyni moc nevidi, ale
externi personalistka tento navrh shledavala velmi pfinosnym. Ddle se zminila, ze by bylo
vhodné, kdyby spolec¢nost sponzorovala koncerty &i podporovala néjaké dalsi udalosti.
Nyni na to zacind jiz jednatel spolednosti XY trochu slySet, ale jesté se nezacalo nic
radikdlné resit. Ktomu, aby se vSe uskutecnilo, bude kromé zajisténi financnich
prostredk( také potfeba mit podporu zaméstnancl. Zameéstnanci by pak méli pochopit,
Ze propagace firmy je také dllezitd. Mohlo by se stat, Ze se zaméstnancim nebude ze
zacatku libit, ze jim spolecnost nezvysi mzdy, ale zaroven vkladda finance do jinych
zalezitosti. Kdyz ale lidé uvidi a pochopi, Ze je tato spolecnost stabilnim
zameéstnavatelem, ktery navic podporuje a propaguje rizné takovéto akce, tak se budou
zaméstnanci této spole¢nosti drzet (rozhovor s externi personalistkou).

Pomohlo by tedy, kdyby se ve spolecnosti XY zaved| dobry marketing a také, kdyby si pak
i zaméstnanci napfiklad v okoli sdélovali navzajem pozitivni dojmy a dalsi informace
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ohledné pracovnich pozic a naplné préce ve spolecnosti XY (rozhovor s externf
personalistkou).

Marketingové akce, které pomohou zviditelnéni firmy, by byly dle externi personalistky
opravdu vhodnym fesenim. Toto vSe jde ruku vruce s pldnovanim lidskych zdrojl a
pldnovanim vyroby.

Asistentka jednatele by doporudila inzerovat na vice placenych portdlech. Také by
navrhovala vétsi propagaci spole¢nosti tak, aby se dostala vice do povédomi lidi.
Domniva se, ze propagace na Facebooku zatim pro tuto spole¢nost moc nefunguje.
Zvolila by jesté néjakou dalsi propagaci, nejlépe na mista, kde se informace zarucené
dostane k velkému poctu obyvatel. Bylo by vhodné napfiklad umistit néjaké velké plakaty
k supermarketdm ¢&i na jind frekventovand mista (rozhovor s asistentkou jednatele).

Nyni je situace stdle stejnd. | nova personalni manazerka je toho nazoru, Ze by se mél
zlepsit marketing na firemnim Facebooku, LinkedInu ¢&i tfeba na Instagramu. Bylo by
vhodné napfiklad pfiddvat vice fotografii zdéni ve spolecnosti, zrlznych akci pro
zaméstnance, také pfridavat informace o volnych pracovnich mistech spolecnosti apod.

Benefity

Dale vychdzi firemni ¢asopis ¢i se nékdy poradaji firemni vecirky, které maji rozmanity
program, jsou soucdsti tfeba i néjaké vzdéladvaci a kulturni akce, spole¢nd ndvstéva
divadla pro vsechny zaméstnance sdoprovodem apod. (rozhovor s externfi
personalistkou).

Také by k vétsi spokojenosti zaméstnancl pomohlo, kdyby se o né pecovalo i napriklad
formou benefitd, které bohuzel ve spolecnosti chybi. Jednd se i o moznost kavy ¢i caje
zdarma. Urcité by i velky Uspéch mélo obcerstveni napfiklad ve formé zeleniny i ovoce.
Napfiklad zavést ovocné Utery, zeleninové Ctvrtky ¢i néco podobného. Zaméstnance by
takovéto drobné benefity urcité potésily. Pfipadné i né&jaké uzeniny, pecivo &i néco
sladkého. Lakavymi benefity by ale jist& byly také doplfiky stravy, které spole¢nost vyrabi.
(rozhovor s externi personalistkou a rozhovor s novou persondlni manazerkou).

Bohuzel nic podobného zatim zavedeno neni a bylo by skvélé néco takového zavést.
UtuZilo by to i kolektiv, ale také vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Neni ale
bohuzel jednoduché si takovéto ndvrhy obhdjit u pana majitele predevsim z hlediska
rozpoctu, ktery spole¢nost ma. Tyto benefity by jisté jesSté vice pomohly v néboru,
v utuZzovani kolektivu a k budovani pratelské atmosféry. (rozhovor s externi
personalistkou).

Dalsim velmi vhodnym benefitem by bylo napfiklad poskytnou rodi¢dm déti, které
nastupuji do 1. tfidy zakladni Skoly, placené volno. Pfipadné dalsi takovato placend volna.
Bylo by to néco jako sick days & volno (rozhovor s externi personalistkou).
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6.3 Vybér zaméstnancu

Metody vybéru zaméstnancii

Mezi metody vybéru spolecnosti XY patfi: analyza zivotopis(, pohovory s uchazedi a
testovani uchazecl. U pracovnikd vyroby spolec¢nost neprovadi zddné specidlni metody
vybéru. Na specializovand pracovni mista se provadi také specializovany pohovor o
daném oboru. Je to na kazdou pozici jiné. Vétsinou se jednd o praktické Ukoly z dané
oblasti Ci teorie. Vice specifické metody, které zahrnuji napfiklad i néjaké praktické ukoly
se provadi az na vySsi pozice, které ale spole¢nost nemusi provadét tak ¢asto, jelikoz u
téchto pozic nedochdzi kdastym odchoddm zaméstnancd (rozhovor s externf
personalistkou a novou persondini manazerkou).

U vyssSich pracovnich mist vyuziva spolec¢nost online testy od spole¢nosti Performia, které
nova personalni manazerka posle uchazecdm o zaméstnani. Jedna se o testy osobnosti,
z nichZ je napfiklad vidét, zda je dany clovék peclivy, umi pldnovat, je empaticky ¢i hodné
komunikativni. DalsSim testem je test duplikace, ktery zjistuje, jak rychle ¢lovék chape to,
co vidi a poslednim testem je test produktivity (rozhovor snovou persondlni
manazerkou).

Dale je u odbornych pozic, jako je napfiklad technolog vyroby, technolog krémd atd.,,
provadén odborny rozhovor, ktery probihd mezi uchazeem a feditelem daného Useku
(rozhovor s novou persondlni manazerkou).

Vybérové pohovory

Vybérovy pohovor trval, dle rozhovoru s externi personalistkou, maximaliné hodinu a miva
prfedem stanovené faze. Otdzky pohovoru mély vzdy pripravené, ale nakonec se vzdy
jesté doptavaji dle situace.

Novd persondini manazerka uvedla, Zze pohovor, ktery probihd mezi ni a uchazedi, trva
vétsinou 30 minut, nasledny pohovor vedoucich zaméstnancl trva také 30 minut. Co se
tyCe obsahu rozhovoru, novd persondlni manazerka méa dale pfipraveny otdzky na
produktivitu, na ndpln prace v minulych zaméstnanich a také na motivaci a zajem o dané
pracovni misto.

Na pozici pracovnika vyroby jsou standardné dvé vybérova kola. Na pozici vedouciho
vyroby se jednd standardné o tfi vybérova kola (rozhovor s externi personalistkou).

U prvniho kola byvaly pfitomny externi personalistky (rozhovor s externi personalistkou).
U druhého kola pohovoru u nizsich pozic byva vétsinou nadfizeny, u vyssich pozic reditel
daného Useku a vétsinou i feditel celé spole¢nosti (rozhovor s externi personalistkou a
rozhovor s novou persondlni manazerkou).

| v soucCasnosti je to také tak, ze u prvniho kola vybé&rového pohovoru je pfitomna nova
personalni manazerka. U druhého kola u nizsich pracovnich pozic je pfitomen potencidlni
nadfizeny. U vedoucich pozic, napfiklad u pozice vedouci ndkupu, je u druhého kola
pfitomen Feditel prazské poboclky a pan jednatel (rozhovor snovou persondlni
manazerkou).
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Pan jednatel se vzdy snazi byt u vybérovych pohovord a ma vzdy prehled o
zaméstnancich a zna vzdy kazdého pracovnika osobné. Snazi se o vzdjemny dobry vztah
a sympatie (rozhovor s externi personalistkou).

v v,

Externi personalistka ddle uvedla, ze napriklad u vySsich pozic byvaly soucasti pohovoru
také praktické Ukoly. Jednalo se napfiklad o vyreseni Ukolu v Excelu, ¢i néjaké jiné
podobné praktické dkoly. O postoupeni do dalsiho kola rozhodovaly predevsim
personalistky a potencidlni nadfizeny toho daného uchazece.

Externi personalistky posoudily vhodnost uchazele a pokud ho pfijaly, staraly se
ndsledné o dalsi potfebné néalezZitosti-komunikaci, informace ohledné nastupu, zajisténi
potrebné administrativy, potfebnych klicd, CiplG a dalsich véci, které jsou potieba
nastupem do zaméstnani. Nasledné si nového zaméstnanci vzdy prevzal dany vyrobni
Usek, ve kterém bude pracovat (rozhovor s externi personalistkou).

Asistentce jednatele pfipravi personalistky smlouvu a mzdovy vymér a ona tyto
dokumenty pfedd panu jednateli, ktery je podepiSe, a nadsledné tyto dokumenty zase
preda na persondini oddéleni (rozhovor s asistentkou jednatele).

V soucasné dobé proces vybéru probihd tak, Ze si novad persondlni manazerka pozve
uchazece na pohovor, kde predstavi dané pracovni misto uchazecdm, jelikoz chodi nova
persondlni manazerka pribézné i do vyroby, aby védéla, jak to tam funguje a jaka je
presné napln prace vsech zaméstnancl, je schopnd uchazeclm i dobre vysvétlit, co by
jejich prace obnésela. Také se domluvi svedoucimi daného Useku, ze po skonceni
pohovoru s ni, by si s uchaze¢em pohovofil jesté jeho budouci vedouci, ktery jim dané
pracovni misto ddkladné popise a také si ovéri jeho znalosti. Po uchazelové odchodu
domU se nova persondlni manazerka s vedoucimi zaméstnanci domluvi na prijeti i
nepfijeti daného uchazede. V pfipadé, ze se shodnou na pfijeti uchazece, zavold uchazedi
a pokud méa i on stdle zdjem, posle externim personalistkdm tabulku, kterou si vytvofila.
V takové tabulce je jméno, prijmeni, kontakt, ndstupni termin, dohodnutd mzda a
pracovni misto. Externi personalistky tomuto clovéku zavolaji, domluvi se snim na
terminu, kdy se m(Ze za nimi dostavit podepsat smlouvu a nasledné jde do vyroby
(rozhovor s novou persondlni manazerkou).

Adaptacni programy, skoleni, BOZP

Co se napfriklad tyce adaptacnich program(, spole¢nost XY ma fizenou vyrobu, tim pddem
tedy musi mit adaptacni program. Nékteré body, jak by mél adaptacni program probihat
psané jsou, nicnéné externi personalistka tvrdi, Ze tuto praci provadi s kolegyni ve dvou
a uz si na to zvykly (rozhovor s externi personalistkou).

Cose tyCe vzdéldvani, jednéd se o rlizné formy skoleni, napr. poskytnuté odborné literatury,
Skoleni BOZP atd. (rozhovor s externi personalistkou)

Co se tyle persondlniho systému, spolec¢nost pouzivd persondlni systém PERM, ktery
velmi uleh&uje praci (rozhovor s externi personalistkou).
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Informovani uchazeci o nepiijeti

Nelspé&sni uchazedi jsou vzdy informovani o nepfijeti. Externi personalistky jim vzdy
posilaly e-mail ¢ volaly a vsouclasné dobé je to také tak (rozhovory sexterni
personalistkou a novou persondlni manazerkou).

6.4 Shrnuti rozhovoru

Z rozhovor( byl zjistén minuly i soucasny stav fizenf lidskych zdrojd ve spolecnosti.

Byly zjistény také oblasti, pro které by bylo vhodné navrhnout opatreni pro zlepseni. Mezi
hlavni nedostatky patfi:

e chybégjici plany (napr. plany ziskdvani zaméstnanc(), fady ¢i striktné dané postupy,
e nedostatecné benefity (bylo by vhodné zavést vice benefitl ¢i také odmén),

e neznalost zakoniku prace ze strany vedoucich zaméstnanc( ve vyrobé,

e nedostatednd péce o zaméstnance (predevsim o pracovniky vyroby),

e nedostatedny marketing (zejména na socidlnich sitich).
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI
ZAMESTNANCI SPOLECNOSTI

Soucasti analyzy procesd planovani, ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti XY
je dotaznikové Setfeni, které probéhlo mezi zaméstnanci z pobocky v Praze a z vyrobni
divize v Horatvi. Jednalo se o dva dotazniky — jeden byl pro pracovniky vyroby a druhy pro
ostatni zaméstnance spolecnosti, mezi které patfily asistentky, referent, technolog,
zaméstnanci obchodniho oddéleni apod. (dale jen ostatni zamé&stnanci). Dotaznik pro
pracovniky vyroby se od dotazniku pro ostatni zaméstnanec odliSoval v tom, ze byl jesté
doplnén o otdzky, které zjistovaly, zda se pracovnici vyroby citili jako ,novacci" dobfe a
zda se jim po nastupu nékdo vénoval. V soucasnosti se nékterym pracovnikim vyroby
vedouci zaméstnanci pfiliS nevénuji, neinformuji je a nékteri pracovnici vyroby své
vedouci ani témé&F neznaji. U¢elem t&chto otdzek bylo zjistit pohled pracovnik{ vyroby na
tuto situaci, zjistit, jak se ve spole¢nosti krdtce po jejich ndstupu citili a jakd byla tedy
celkovéd adaptace.

Dotaznik pro pracovniky vyroby obsahoval 24 otazek (viz pfiloha 4) a dotaznik pro ostatnf
zaméstnance spole¢nosti byl sloZzen ze 22 otazek (viz pfiloha 5). Dotazniky byly rozdany
zaméstnanclm v tisténé podobé. Celkem se dotaznikového Setfeni zUcastnilo 71
zaméstnancl, ztoho 43 pracovnikl vyroby a 28 ostatnich zaméstnancd (vedouci
zaméstnanci, asistentky, specialisté, technolog a dalsi).

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzory zaméstnancd ohledné Urovné ziskavani a
vybéru zaméstnancd, analyzovat celkovou spokojenost zaméstnancl sdanym
zaméstnavatelem, zamérit se také na to, jak se po nastupu citili pracovnici vyroby, kterym
se v soucasnosti nékteri vedouci zaméstnanci moc nevénuji a zjistit, jaka byla situaci po
jejich ndstupu do spolecnosti.

Dale budou navrhnuta doporuceni, kterd povedou ke zlepSeni procesl ziskadvani a vybéru
zaméstnancd a také k vétsi spokojenosti zaméstnancda.

Soucasti Setfeni bylo odpovédét na tyto vyzkumné otazky:
VO 1: Jaké byly hlavni d0vody zajmu stavajicich zaméstnancd o praci v dané spolecnosti?
VO 2: Jsou zaméstnanci celkové spokojeni s priibéhem vybérového fizeni?

VO 3: Jsou zaméstnanci celkové spokojeni s danym zaméstnavatelem (s pé&i o né, s
komunikaci nadfizenych, s benefity apod.)?
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7.1 Vysledky dotaznikového SetFeni mezi
pracovniky vyroby a ostatnimi zaméstnanci
organizace

V nasledujicim textu jsou vyhodnoceny a porovndny vysledky z obou dotaznikovych
Setfeni.

Jste:

Dotaznikového Setfeni se ztGcastnilo 43 pracovnikld vyroby. Z toho 8 (19 %) muzd a 35 (81
%) zen. Dotaznikového Setfeni pro ostatni zaméstnance se ziUc¢astnilo 28 zaméstnancy.
Jednalo se 0 15 (54 %) muzl a 13 (46 %) zen.

Jaky je Vas vék?
Z pohledu vékové struktury se dotaznikového Setfeni zUcastnilo 15 (35 %) pracovnikd

vyroby ve véku 61 a vice let, 12 (28 %) ve véku 51-60 let, 11 (26 %) ve véku 18-30 let, 4 (9
%) ve véku 31-40 leta 1 (2 %) ve véku.

Z odpovédi vyplyva, Ze bylo mezi dotazovanymi nejvice pracovnikd vyroby (35 %) ve véku
61 a vice let a také 28 % respondentd ve véku 51-60 let.

Z odpovédi vyplyva, ze nejvice zaméstnancl 10 (36 %) je ve véku 51-60 let, 9 (32 %) je ve
véku 31-40 let, 5 (18 %) ve v&ku 41-50 let, 3 (11 %) ve véku 18-30 let a pouze 1 (3 %)
uvedl, Ze je ve véku 61 a vice let.

- w s

Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Co se tyc¢e nejvyssino dosazeného vzdeélani, 32 (74 %) pracovnikd vyroby je vyuceno, 8 (19
%) ma stfedni vzdélani s maturitou, 2 (5 %) maji zdkladni vzdélani a 1 (2 %) je
vysokoskolsky vzdélany.

15 (53 %) ostatnich zamé&stnancd, ktefi se zUcastnili dotaznikového Setfeni, ma stredni
vzdélani. 12 (43 %) je vysokoskolsky vzdélanych a 1 (4 %) ma vy$si odborné vzdélani.

TR

Jak dlouho jiz ve spolecnosti pracujete?

Nejvice pracovnik( vyroby, a to 12 (28 %) pracuje ve spolec¢nosti méné nez 6 mésicd, 10
(23 %) 1-3 roky, daldich 10 (23 %) také 1-3 roky, 8 (19 %) ve spole¢nosti pracuje 6 mésicl—
1 rok a 3 zaméstnanci (7 %) plsobi ve spole¢nosti 6 a vice let.

Z odpovéditedy vyplyva, Ze nejvice pracovniku vyroby ve spole¢nosti plisobi pouze méné
nez 6 mésicl, také ale ve spolecnosti pracuje 23 % zaméstnancl 1-3 roky a dalsich 23 %
3-5let.
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Toto souvisi s odpovédmi personalistek, Ze ve spolecnosti nejsou zaznamenany pfilisné
odchody zaméstnancd.

Jak dlouho jiZ ve spolecnosti pracujete?

® Méné nez 6 mésicll = 6 mésici—1rok = 1-3roky = 3-5let = 6 a vice let

Graf 1 — Délka zaméstnaneckého poméru — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

Co se tyle ostatnich zaméstnancl spolecnosti, 9 (32 %) respondentl pracuje ve
spole¢nosti 1-3 roky, daldich 9 (32 %) ve spole¢nosti plsobi jiz 6 a vice let, 6 (21 %) zde
pUsobi 4-5let,3(11 %) méné nez 6 mésicl a 1 (4 %) 6 mésicd—1 rok.

Z vyse uvedeného vyplyvd, ze nejvice zaméstnancl pracuje ve spole¢nosti 1-3 roky a6 a
vice let.

Jak dlouho jiZ ve spole¢nosti pracujete?

m 1-3roky m6avicelet m4-5let = Méné nez6 mésici = 6 mésici—1 rok

Graf 2 — Délka zaméstnaneckého poméru — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Jaké je Vase profesni zarazeni?

Tato otdzka byla soucdsti dotazniku pouze pro ostatni zaméstnance spolecnosti.
Nejcastéji (14krat) byla zvolena moznost jiné, pfi ¢emz se jednalo o 3 asistentky, 2
specialisty, 2 zaméstnance obchodniho oddéleni, referenta, skladnika ¢i technologa.
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Dalsi, ktefi uvedli moznost jiné, jiZz blize neuvedli jejich pracovni zarazeni. Déle se tohoto
dotaznikové Setfeni zucastnilo 8 vedoucich Useku, 3 mistfi a 3 feditelé Useku.

Jaké je Vase profesni zarazeni?
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0

jiné vedouci Useku mistr fedite Useku

Pracovni zarazeni

Graf 3 — Profesni zarfazeni — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Kde jste se o nabidce zaméstnani ve spolecnosti dozvédél/a?

Patd otdzka zjiStovala, kde se pracovnici vyroby dozvédéli o dané pracovni nabidce.
Nejvice respondentd, a to 25 (58 %) se o pracovni nabidce dozvédélo od rodiny nebo
znamych, 7 (16 %) respondentl kontaktovalo tuto spole¢nost napfimo, 6 (14 %) se o
nabidce zaméstnani dozvédélo z webovych stranek, 3 (7 %) ze socidlnich siti a 2 (5 %)
z inzerdtu na Ufadu préce. Nikdo z pracovnik( vyroby nezvolil moznost inzeratu v tisku.

Nejvice pracovnikd vyroby se o dané pracovni nabidce dozvédélo od rodiny ¢ zndmych.

Kde jste se o nabidce zaméstnani ve spolecnosti
dozvédél/a?

= od rodiny nebo znamych = Kontaktoval/ajsem tuto spoleénost napfimo
= na webovych strankach na socialnich sitich

® z inzeratu na U¥adu prace

Graf 4 — Nabidka zaméstnani — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka
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Nejvice 9 (32 %) ostatnich zaméstnancl kontaktovali tuto spole¢nost napfimo s tim, ze
by méli zdjem v ni pracovat. 6 (22 %) se o dané pracovni nabidce dozvédélo z webovych
stranek, 6 (22 %) bylo informovéno od rodiny ¢ zndmych, 4 (14 %) se o nabidce dozv&déli
zinzerdtu v tisku, 2 (7 %) na Ufadé préce a 1 zaméstnanec na socialnich sitich.

Z vysledkd vyplyvd, Ze nejvice ostatnich zaméstnancl tuto spole¢nost kontaktovalo
naprimo.

Kde jste se o tomto pracovnim misté dozvédél/a?

= kontaktoval/a jsem tuto spole¢nost napfimo = na webovych strankach
od rodiny nebo znamych zinzerau v tisku

m z inzeratu na U¥adu prace ® na socialnich sitich

Graf 5 — Nabidka zaméstnani — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Celkové Ize fici, Ze se velky pocet vsech zaméstnancl dozvédél o daném pracovnim misté
od rodiny &i zndmych, na webovych strankach ¢i kontaktovali spole¢nost napfimo. Malé
procento zaméstnancl uvedlo socidlnf sité & inzerdt na Ufadé préce.

Jaké byly hlavni diivody Vaseho zajmu o toto zaméstnani?

Sestd otadzka se zamé&fovala na to, jaké byly hlavni ddvody zdjmu pracovnikd vyroby o
dané zaméstnani. Bylo zde mozné zvolit vice odpovédi. Nej¢astéji, a to 19krdt, byla
zvolena pracovni doba, 13krat dobrd lokalita spolednosti, 9krat jiné (dobry kolektiv,
prestéhovani, jinou praci jsem nesehnala), 6 respondentd zvolilo za hlavni ddvod
zajimavou napln prace, 6krat byla také zvolena moznost pfijemné pracovni prostredi,
jednou vyhodné mzdové podminky a ani jednou nebyla zvolena moznost dobrd povést
spolecnosti.

Z odpoveédi vyplyva, Ze nejcastéjsim dlvodem zdjmu pracovnikl vyroby o toto
zameéstnani byla pracovni doba, pfi ¢emz se ve vyrobé jednd nejéastéji o dvousmeénny
provoz (v soucasné dobé je ale v nékterych Usecich i provoz tfisménny, jak uvedla nova
persondlni manazerka). Druhou nej¢astéjsi odpovédi byla dobrd lokalita spole¢nost, kterd
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koresponduje s vypoveédi personalistek o tom, Ze pracovnici vyroby bydli vétSinou v blizké
vzdalenosti od spole¢nosti.

Hlavni dvody zajmu o zaméstnani

20 19
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<
210 °
é 6 6
S I I
QO 1 0
0 |
pracovni dobra jiné zajimava  pfijemné  vyhodné dobrd
doba lokalita napli prace pracovni mzdové povést
spolecnosti prostfedi  podminky spolecnosti

Davody zajmu

Graf 6 — Nejcastéjsi dlivody zdjmu o zaméstnani — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

Nejc¢astéjsim dlvodem zajmu ostatnich zaméstnancd o dané pracovni misto byla
zajimava napln prace, kterou uvedlo 18 zaméstnancl, pro 12 zaméstnancd byla hlavnim
ddvodem dobré lokalita spolecnosti, 5 zaméstnanc( zvolilo pfijemné pracovni prostred;,
3 moznost jiné (napf. potfeba zmény), 2 dobrou povést spole¢nosti a ani jeden nezvolil

vyhodné mzdové podminky.

Z vysledkd tedy vyplyva, ze nejcastéjsim ddvodem zajmu ostatnich zaméstnanc( o toto
zaméstnani byla zajimava napln prace.

Jaké byly hlavni ddvody Vaseho zajmu o toto

zameéstnani?
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Graf 7 — Nejcastéjsi dlivody zdjmu o zaméstnani — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka
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Celkové lze tedy fici, ze spole¢nym divodem z&jmu pracovnik( vyroby i ostatnich
zameéstnancl o praci v této spolecnosti, byla dobra lokalita spolecnosti. Naopak témér
nikdo nezvolil vyvhodné mzdové podminky ¢i dobrou povést spolecnosti.

Jakymi vSemi vybérovymi procesy jste prosel/prosia?

Tato otadzka zjistovala, jaky vSemi vybérovymi procesy si pracovnici vyroby prosli. Bylo zde
mozné uvést vice odpovédi. Nej¢astéji, a to 32krat, byl zvolen osobni pohovor
s personalistkou, 29krat osobni pohovor s budoucim nadfizenym ¢i jednatelem, 20kat
pouze telefonicky pohovor a 1 respondent si prosel také praktickymi Ukoly a nikdo
nezvolil moznost testy, jelikoz u pracovnik{ vyroby nebyvaji soucasti vybérového fizeni.

Nej¢astéji si pracovnici vyroby prosli osobnim pohovorem s personalistkou, ¢asto také
osobnim pohovorem s budoucim nadfizenym i jednatelem.

Zaméstnanci vzdy absolvuji telefonicky pohovor, na kterém se domluvi na dalSim
postupu. 24krat byl také zvolen osobni pohovor sbudoucim nadfizenym ¢&i také
jednatelem, ale také osobnim rozhovorem s budoucim nadfizenym, 4 zaméstnanci také
navic absolvovali testy a jeden zaméstnanec praktické Ukoly.

Ostatni zaméstnanci tedy ve vétSiné pfipadech absolvovali kromé telefonického
pohovoru také osobni pohovor s budoucim nadfizenym ¢i také jednatelem ¢i pouze také
osobni pohovor s personalistkou.

Kolik vybérovych kol jste absolvoval/a?

Tato otdzka se zamérovala na pocet vybérovych kol, kterych se pracovnici vyroby
zUCastnili. 34 respondentl se zUcastnilo 1 vybérového kola, 5 respondentd 2 kol, 2
respondenti nemuseli absolvovat Zddné vybérové kolo a 2 zaméstnanci odpovédéli, ze
absolvovali 3 a vice vybé&rovych kol.

Vétsina respondentl uvedlo, Ze absolvovalo 1 kolo vybérového pohovoru.

Co se tyle dotaznikového Setfeni mezi ostatnimi zameéstnanci, 20 respondentd
absolvovalo 1 vybérové kolo, 7 zaméstnancd se Ucastnilo 2 vybérovych kol a pouze 1
zaméstnanec absolvoval 3 a vice kol vybérového pohovoru.

Kolik hodnotitelii bylo pfitomno na poslednim kole Vaseho
vybérového pohovoru?

Tato otdzka zjistovala, kolik hodnotiteld bylo pfitomno na poslednim kole vybérového
pohovoru. Nejvice respondentd, a to 26, zvolilo moznost 1, 10 respondent( uvedlo, Ze se
jednalo o 2 hodnotitele, u 3 respondentl bylo na poslednim kole vybérového fizeni
pfitomno 3 a vice hodnotitell a 4 respondenti nezvolili nic, 2 z nich neméli zadny
vybérovy pohovor a 2 u této otdzky nic neodpoveédéli.

Z dotaznikového setfeni vyplyvd, Ze nejcastéji byl u vybérového pohovoru pfitomen 1
hodnotitel.
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Kolik hodnotitell bylo pfitomno na poslednim
kole vybérového pohovoru?
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Graf 8 — Pocet hodnotitelG — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

Co se tycle ostatnich zaméstnanc(, nejcastéji byli na poslednim kole pfijimaciho
pohovoru pritomni 2 hodnotitelé. Takto to uvedlo 17 zaméstnancd. U 8 zaméstnancl byl
na poslednim kole pfitomen 1 hodnotitel a u 3 zaméstnancd bylo prfitomno 3 a vice

hodnotitell.

Kolik hodnotitel( bylo pfitomno na poslednim
kole Vaseho vybérového pohovoru?
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Graf 9 — Polet hodnotitelG — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

7 wm

Byl/i personalisté &i dalsi hodnotitelé diikladné pfipraveni?

Tato otdzka byla orientovéna na to, zda byli personalisté ¢i dalsi hodnotitelé dlkladné

pripraveni.
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26 (61 %) pracovnikd vyroby odpovédélo, Ze personalisté & dal$i hodnotitelé byl
ddkladné pripraveni, 12 (28 %) respondentl uvedlo, Zze byli spise pfipraveni, 4 (9 %)
respondentl je toho ndzoru, ze ddkladné pripraveni spise nebyli, 1 (2 %) sdélil, Ze nebyli
pfipraveni a 1 respondent na tuto otdzku neodpovédél.

Byli personalisté ¢i dalSi hodnotitelé dlikladné
pfipraveni?

mano mspiSeano mspisene = ne

Graf 10 — Pripravenost hodnotitelG — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

13 (48 %) ostatnich zaméstnancd bylo toho ndzoru, Ze byli personalisté a dalsi
hodnotitelé dikladné pripraveni, 8 (30 %) zamé&stnancl uvedlo, Ze byli spide pripraveni, 5
(18 %) uvedlo spise ne a 1 (4 %) je toho nazoru, ze personalisté & daldi hodnotitelé
pfipraveni nebyli.

Byli personalisté ¢i dalsi hodnotitelé dikladné
pfipraveni?

4%

mano mspiSeano = spiSene = ne

Graf 11 — Pripravenost hodnotitelG — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Celkové z obou dotaznikovych Setfeni vyplyva, ze byli personalisté a dalsi hodnotitelé
spise pfipraveni.
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Byl/a jste spokojena s priibéhem celého vybérového fFizeni?

Tato otdzka zjistovala, zda byli pracovnici vyroby celkové spokojeni s pridbé&hem
vybé&rového fizeni. 31 (76 %) respondentl bylo spokojeno, 8 (20 %) respondentl uvedli,
ze byli spide spokojeni, 1 (4 %) byl spise nespokojen a dalsi 1 (4 %) byl nespokojen.

Byl/a jste spokojen/a s prlilbéhem
vybérového fizeni?
2%

2%
\ /

\

mano mspiSeano m=spiSene = ne

Graf 12 — Spokojenost s priibéhem vybérového rizeni — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

S pribéhem celého vybérového fizeni bylo spokojeno 22 (79 %) ostatnich zamé&stnancl
a6 (21 %) bylo spise spokojeno.

Byl/a jste spokojena s pribéhem celého
prijimaciho fizeni?

= ano = spiSe ano

Graf 13 — Spokojenost s priibéhem vybérového fizeni — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Z obou dotaznikovych Setfeni vyplyva, ze byli zaméstnanci celkové vétsSinou spokojeni
s prlbéhem vybérového fizeni.
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Primérné hodnoceni dil€ich éasti pohovoru

v/ v

V této otdzce byli pracovnici vyroby pozadani zhodnotit diléi ¢asti pohovoru pomoci bod(
1 az 4 (1 nejvétsi spokojenost, 4 nejmensi spokojenost).

Prdmérné hodnoceni 1,4 bylo u atmosféry pfi pohovoru a u délky pohovoru, primérné
hodnoceni 1,5 méla profesionalista hodnoticiho pracovnika a nejméné spokojeni
(pramérné hodnoceni 1,6 bodd) byli respondenti s tim, jakou mé&li hodnotitelé znalost
jejich zivotopisu.

Dil¢i ¢asti pohovoru byly tedy pracovniky vyroby hodnoceny spise kladné a nejlépe
hodnocena byla atmosféra pfi pohovoru a délka pohovoru.

Primérné hodnoceni dil¢ich ¢asti pohovoru

1,65 16
1,6
e 1,55
-§ ’ 1,5
S 15
0 1,45
g 1,4 1,4
2 14
o
1,3
Atmosféra pfi Délka pohovoru Profesionalita Znalost Vaseho
pohovoru hodnoticiho Zivotopisu
pracovnika

Zkoumané veliciny

Graf 14 — Hodnoceni pohovoru — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

Ostatni zaméstnanci nejlépe zhodnotili atmosféru pohovoru, u které bylo prdmérné
hodnoceni 1,2. U délky pohovoru bylo prdmérné hodnoceni 1,3.

Profesionalitu hodnoticiho pracovnika zhodnotili respondenti 1,4 a nejméné spokojeni
byli zaméstnanci s tim, jak znali hodnotitelé jejich Zivotopis.

Dil&i ¢asti pohovoru byly tedy ostatnimi zaméstnanci hodnoceny pomérné kladné.

Stejné jako u pracovnik({ vyroby byli ostatni zaméstnanci nejvice spokojeni s atmosférou
pfi pohovoru.

Nejméné spokojeni byli s tim, jakou méli hodnotitelé znalost jejich zZivotopisu.
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Pramérné hodnoceni dil¢ich ¢asti pohovoru

18 16
1,6 14

1,4 12 13
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Atmosféra pfi Délka pohovoru  Profesionalita Znalost Vaseho
pohovoru hodnoticiho Zivotopisu
pracovnika

Zkoumané veliciny

Graf 15 — Hodnoceni pohovoru — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Myslite si, Ze by bylo vhodné provést v procesu vybérového fFizeni
néjaké zmény? Pokud ano, tak jaké?

Tato otdzka zkoumala, zda by bylo dle respondentd vhodné provést v procesu
vybérového fizeni néjaké zmény, pfipadné jaké.

36 (90 %) respondentl je toho ndzoru, ze neni potfeba provadét néjaké zmény v procesu
vybérového fizeni. Pouze 4 (10 %) respondentd by néjaké zmény uvitali. 1
zameéstnankyné, kterd pracuje ve spolecnosti 6 mésicl—1 rok, uvedla, ze, by bylo vhodné
dodrzet dohodu o tom, zZe se spolecnost ozve v urditém terminu, dalsi respondent, ktery
je ve spolecnosti zaméstndn 1-3 roky uvedl, ze by uvital, kdyby vedeni dodrzelo, co slibilo
a nepretvarovali se. Dalsi dva respondenti dlvod neuvedli a 3 se kotdzce vibec
nevyjadfili.

Myslite si, Ze by bylo vhodné provést v procesu
vybérového fizeni néjaké zmény?

= ne =ano

Graf 16 — Zmény v procesu vybérového fizeni — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka
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Na tuto otdzku odpovédélo 22 (81 %) ostatnich zamé&stnancd, Ze dle nich nenf potfeba
nic ménit v procesu pfijimaciho fizeni.

1 zaméstnanec odpovédél, Ze nemUze hodnotit, jelikoZ pracuje ve spolecnosti jiz dlouho
a proces prijimaciho fizeni se od té doby zménil.

5 (19 %) jsou toho ndazoru, ze by byly néjaké zmény vhodné. 3 zaméstnanci by uvitali
dUsledné provéreni znalosti a praxe uchazele, 1 muz zminil, Ze by uvital vice
profesiondlni zplsob a dalsi muz by tehdy uvital lepsi pfipravu a napriklad i néjaké
obcerstveni.

Jedna zrespondentek, kterd by uvitala d(lsledné provéreni znalosti, pracuje ve
spolecnosti pouze 6 mésici-1 rok.

Zbytek ostatnich zaméstnancd pracuje ve spolecnosti jiz nékolik let (1 tam pUsobi mezi
4-5, zbyli tfi 6 a vice let), z ¢ehoz je zfejmé, Ze to takto probihalo pfed nékolika lety.

Co se tyce soucasnosti, tak by zmény uvedla pouze vyse zminéna respondentka.

Myslite si, Ze by bylo vhodné néco zménit
v procesu prijimaciho fizeni? Pokud ano, tak
co?

= ne =ano

Graf 17 — Zmény v procesu vybérového fizeni — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Celkové bylo tedy vybérové fizeni hodnoceno kladné témér viemi respondenty obou
dotaznikovych Setfeni.

Dozvédél/a jste se na pohovorech veskeré diilezité informace o
daném pracovnim misté a také o spolecnosti?

Dalsi otdzka zjistovala, zda se pracovnici vyroby dozvédéli na pohovorech veSkeré
dllezité informace.

Na tuto otdzku bylo odpovézeno 20krat (46 %), Zze se pracovnici vyroby veskeré dilezité
informace na pohovorech dozvédéli.
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19 (44 %) pracovnikd vyroby uvedlo, ze se dalezité informace spise dozvédéli. 2 (5 %)
uvedli, Ze se dUlezité informace spise nedozvédéli a dalsi 2 (5 %) dostatecné informovani
vibec nebyli.

Dozvédél/a jste se na pohovorech veskeré
dilezité informace o daném pracovnim misté a
také o spole¢nosti?

59% %

\

mano mspiSeano = ne = spiSene

Graf 18 — Informovanost uchazecl — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

11 (50 %) ostatnich zamé&stnancl se spiSe dozvédélo béhem pohovorl veskeré dilezité
informace, 10 (45 %) respondentd uvedlo, Ze se veskeré dllezité informace dozvédéli, 1
Clovék uvedl, ze se spiSe podstatné informace nedozvédél a 6 respondentl se ktéto
otdzce nevyjadrili.

Dozvédél/a jste se na pohovorech veskeré
dllezité informace o daném pracovnim misté a
také o spolecnosti?

5%

m spiSeano mano = spiSe ne

Graf 19 — Informovanost uchazell — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Celkové Ize tvrdit, Ze se zaméstnanci spiSe dozvédéli veskeré dllezité informace.
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Byla Vam béhem pohovoru poloZena néjaka diskriminacni otazka?

Tato otdzka zkoumala, zda byla zaméstnanclim poloZzena béhem pohovoru néjaka
diskriminacni otdzka. 37 (86 %) respondentd uvedlo, Ze jim zadnd diskriminacni otdzka
poloZzena nebyla a 6 (14 %) odpovédéla, Ze jim byla diskriminacni otdzka polozena. U
jedné osoby, muze, ktery ve spolecnosti pracuje v rozmezi od 6 mésicl—1 roku, se jednalo
o otdzku tykajici se déti, zbytek neuvedl, o co se jednalo.

Byla Vdam béhem pohovoru poloZena néjaka
diskriminacni otazka?

mne =ano

Graf 20 — Diskriminacni otazky — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

20 respondent( uvedlo, Ze jim diskriminacni otdzka poloZzena nebyla. 2 respondentim
diskriminacni otazky polozeny byly, jednalo se o otdzku ohledné déti a rodinného stavu.
6 zaméstnanc( na tuto otdzku neodpovédéli.

Byla Vam béhem pohovoru poloZena néjaka
diskriminacni otazka? (napfiklad vék, rodinny
stav, narodnost, déti apod.)

®Ene ®ano

Graf 21 — Diskriminacni otazky — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Z odpoveédi tedy celkové vyplyvd, Ze zaméstnancdm nebyvaji vétSinou poklddany
diskriminacni otazky.
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Odpovida Vase pracovni naplh predstavam, které jste mél/a pred
nastupem do spolecnosti?

Tato otdzka zjistovala, zda odpovidd napln prace pracovnik( vyroby predstavam, které
méli pred ndstupem do této spolecnosti.

Nej¢astéj$i odpovéd byla spise ano. Tuto odpovéd zvolilo 22 (51 %) pracovnikl vyroby, 16
(37 %) uvedlo, ze napli odpovida predstavam, které méli, 3 (7 %) odpoveédéli, ze napli
préace neodpovidd jejich minulym predstavam, a 2 (5 %) uvedli, Ze spiSe neodpovida.
Zodpovédi vyplyvd, Ze soucasnd napli prace spise odpovidd predstavédm, které
pracovnici vyroby méli pfed ndstupem do zaméstnani.

Odpovida Vase pracovni naplni predstavam,
které jste mél/a pred nastupem do spolecnosti?

7% 5%
(]

\

m spiSeano = ano mne = spiSene

Graf 22 — Predstavy a pracovni néapln — pracovnici vyroby
Zdroj: autorka

12 (43 %) respondentl uvedlo, Ze jejich pracovni ndpln spise odpovida predstavam, které
méli pfed nastupem do dané spolecnosti. 10 (36 %) uvedlo, Zze dand napli prace zcela
odpovida jejich tehdej$im predstavdam a 6 (21 %) na otdzku neodpovédéli.

Odpovida Vase pracovni ndplni predstavam, které
jste mél/a pred nastupem do této spolecnosti?

m spiSeano m®ano = nevyplnili

Graf 23 — Predstavy a pracovni napln — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka
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Celkové Ize tedy fici, ze se predstavy zaméstnancl o jejich soucasné naplni prédce moc
nelisily.

Jste spokojen/a s tim, jak miiZete v praci vyuzit Vase znalosti a
dovednosti?
Tato otdzka se zamérovala na moznost vyuziti znalosti a dovednosti respondent( v této

spole¢nosti. 20 (37 %) respondentd je spise spokojeno, 16 (37 %) je zcela spokojeno, 6 (14
%) je spiSe nespokojen a1 (2 %) je zcela nespokojen.

Jste spokojen/a s tim, jak mUzete v praci vyuzit
Vase znalosti a dovednosti?

~

mspiSeano ®mano mspiSene =ne

Graf 24 — Spokojenost s vyuzivanim znalosti a dovednosti — pracovnici vyroby
Zdroj: autorka

Co se tyc¢e ostatnich zaméstnancd, 13 (47 %) je spiSe spokojeno s moznosti vyuZiti jejich
znalosti, 9 (32 %) uvedlo, Ze je zcela spokojeno a 6 (21 %) na tuto otdzku neodpoveédéli.

Jste spokojen s tim, jak mUzete v praci vyuZzit
Vase znalosti a dovednosti?

m spiSe ano = ano = nevyplnili

Graf 25 — Spokojenost s vyuzivanim znalosti a dovednosti — ostatni pracovnici
Zdroj: autorka

Celkoveé tedy z odpovédi z obou dotaznikovych Setfenivyplyvd, Ze jsou zameéstnanci spise
spokojeni s tim, jak mohou vyuzit v praci své znalosti a dovednosti.
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Vnimate ve spole¢nosti €asté odchody zaméstnancii, pokud ano,
tak u kterych profesi je to nejcastéji?

Tato otdzka zkoumala, zda vnimaji zaméstnanci ve spolecnosti ¢asté odchody. Bylo
zjisténo, Ze 35 (83 %) pracovnikl vyroby ¢asté odchody nevnimé a pouze 7 (17 %) je toho
ndzoru, ze ¢asté odchody ve spole¢nosti jsou.

Z odpovédi vyplyva, Ze pracovnici vyroby pfilis nezaznamendvaji ¢asté odchody
zaméstnancy.

Vnimate ve spolec¢nosti ¢asté odchody
zaméstnancUl, pokud ano, tak u kterych profesi je
to nejcasté;ji?

<

mne ®ano

Graf 26 — Odchody zaméstnanc( — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

12 (43 %) vnimaji ve spolecnosti ¢asté odchody zaméstnancl. Nej¢astéjsimi uvedenymi
profesemi, u kterych se ¢asté odchody déji, jsou vyrobni pozice, administrativni pozice,
zaméstnanci kvality & referenti. 10 (36 %) zaméstnancd uvedlo, ze ¢asté odchody
nezaznamenalo. 6 (21 %) zaméstnancd na otdzku neodpovédélo. Celkové tedy vedouci
zameéstnanci a ostatni zaméstnanci spise vnimaji ¢asté odchody. Odpovédi pracovnik(
vyroby a ostatnich zaméstnancl se pomeérné lisi.

Vnimate ve spolecnosti ¢asté odchody
zaméstnancl? Pokud ano, tak u kterych profesi
je to nejcastéjsi?

mano =ne = nevyplnil

Graf 27 — Odchody zaméstnancl — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka
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Citil/a jste se jako "novacek" dobie?

Tato otdzka byla poloZzena pouze pracovnikdm vyroby, a to predevsim z dlvodu, Ze se
néktefi pracovnici vyroby dle odpovédi nové persondlni manazerky v soucasné dobé
neciti ve spolecnosti Uplné nejlépe, jelikoz néktefi vedouci zaméstnanci s nimi moc
nekomunikuji ¢i jim nesdéluji zp&tnou vazbu.

39 (91 %) respondentd se citilo dobfe a pouze 4 (9 %) odpovédéli, Zze se dobfe necitili.

Z vysledkd vyplyva, Ze se vétsSina respondentd se jako ,novacci” citili dobre.

Citil/a jste se jako "novacek" dobre?

/

mne =ano

Graf 28 — Adaptacni proces 1 — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

Vénoval se Vam po nastupu nékdo?

Tato otdzka je podobné jako predchozi otdzka, byla také polozena pouze pracovnikiim
vyroby, a zamérovala se na to, zda se zameéstnancdm po nastupu neékdo vénoval.

39 (91 %) se po nastupu nékdo vénoval a 4 (9 %) odpovédéli, ze se jim po jejich ndstupu
nikdo nevénoval. 2 zrespondentd, ktefi u této otazky odpoveédéli, Ze se jim nikdo
nevénoval, u predchozi otdzky uvedli, Ze se ale citili dobfe jako ,novacek".

Celkové z odpovédi vyplyva, ze ve vétsiné pfipadd bylo o pracovniky vyroby po jejich
nastupu postarano.

Vénoval se VAm po ndstupu nékdo?

9%

y

mne m=ano

Graf 29 — Adaptacni proces 2 — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka
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Jste spokojen/a s nabidkou benefitu?

Tato otazka se orientovala na spokojenost zaméstnanc( s nabidkou benefitl. Nejvice, a
to 16 (38 %) respondentl je spise spokojeno s nabidkou benefitd, 13 (31 %) je spise
nespokojeno, 8 (19 %) respondentd je zcela spokojeno a 5 (12 %) je nespokojeno.

Jste spokojen/a s nabidkou benefitd?

m spiSe ano = spiSene m=ano ne

Graf 30 — Spokojenost s nabidkou benefiti — pracovnici vyroby
Zdroj: autorka

Nejvice zaméstnancd 11 (39 %) je spiSe spokojeno snabidkou benefitd, 8 (29 %)
spokojeno spiSe neni, 6 (21 %) zamé&stnancl na otazku neodpovédélo a 3 (11 %) jsou
s nabidkou benefitd spokojeni.

Jste spokojen/a s nabidkou benefitd?

m spiSe ano = spiSe ne = nevyplnili ano

Graf 31 - Spokojenost s nabidkou benefitl — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Z odpovédi tedy vyplyva, Ze je priblizné polovina vsech dotazovanych zaméstnancl je
spiSe spokojena s benefity, které spolecnost poskytuje, ale druhd polovina spiSe
spokojena neni. Toto zjisténi se pomérné shoduje sinformacemi z rozhovord s externi
personalistkou a novou persondlni manazerkou.
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Jste obecné spokojen/a s timto zaméstnavatelem?

Tato otdzka se soustfedila na to, zda jsou respondenti obecné spokojeni stimto
zaméstnavatelem. 23 (54 %) pracovnik( vyroby je spokojeno, 19 (44 %) je ¢aste¢né
spokojeno a pouze 1 (2 %) je nespokojen.

Jste obecné spokojen/a s timto
zaméstnavatelem?

2%

\

mano = CasteCné m ne

Graf 32 - Spokojenost se zaméstnavatelem — pracovnici vyroby
Zdroj: autorka

18 (64 %) je spokojeno stimto zaméstnavatelem, 6 (21 %) neodpovédélo, 3 (11 %)
¢astecné a1 (4 %) je spise spokojen.

Jste obecné spokojen/a s timto
zaméstnavatelem? Pokud ne, proc?

(’

mano ®neodpovédéli m ¢astecné spiSe ano

Graf 33 — Spokojenost se zaméstnavatelem — ostatni zaméstnanci

Zdroj: autorka

Z odpovédi tedy vyplyvd, Ze jsou zaméstnanci celkové pomérné spokojeni stimto
zaméstnavatelem.
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Komunikuje s Vami Vas nadfizeny dostatecné?

Tato otdzka se netykala ostatnich zaméstnancl a zaznéla tedy pouze v dotazniku pro
pracovniky vyroby.

Otézka zjistovala spokojenost pracovnikd vyroby, a to konkrétné toho, zda s nimi jejich
nadrizeny dostatecné komunikuje. U této otazky odpovédélo 41 respondent(, Ze s nimi
nadfizeny dostate¢né komunikuje, 2 odpovédéli ano, ale svyhradou a to, Ze snimi
komunikuje mistrovd, ale ne vedouci a oba respondenti uvedli, ze svého vedouciho témér
neznaji. Odpovéd ne nezvolil ani jeden z dotazovanych.

Celkové tedy zodpovédi vyplyva, Ze spracovniky vyroby jejich nadfizeni vétsinou
dostatecné komunikuji.

Komunikuje s Vami Vas nadrizeny
dostateCné?

mano m®ano s vyhradou ne

Graf 34 — Komunikace nadrizenych — pracovnici vyroby

Zdroj: autorka

Mate na srdci néco, co nezaznélo v dotazniku?

K této doplnujici otdzce se vyjadrilo 12 pracovnik{ vyroby. 8krat uvedli, Ze by uvitali 13.
plat, 4krat byly uvedeny chybéjici benefity a odmény a 2krdt v odpovédich zaznéla
nespokojenost s financnim ohodnocenim.

Co se tyce ostatnich zaméstnanc(, 2 osoby, Zeny, se k této otdzce vyjadfily s tim, ze by
uvitaly benefity napfiklad ve formé masazi, lepsiho stravovani &i Skolky v misté vykonu
prace.

Z vysledkd vyplyva, ze nejvice respondent(, kteff se k této otdzce vyjadrili, by uvitali 13.
plat i také benefity a odmény.
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7.2 Shrnuti dotaznikového Setreni a odpovédi na
vyzkumné otazky

Celkem se dotaznikového Setfeni zUcastnilo 71 zaméstnancl, ztoho 43 pracovnikd
vyroby a 28 ostatnich zaméstnancl (vedouci zaméstnanci, asistentky, specialisté,
technolog a dalsi). Dotaznik pro pracovniky vyroby se od dotazniku pro ostatni
zaméstnanec odliSoval vtom, ze byl jesté doplnén o otdzky, které zjiStovaly, zda se
pracovnici vyroby citili jako ,novacci” dobfe a zda se jim po nastupu nékdo vénoval.
V soucasnosti se nékterym pracovnikdm vyroby vedouci zaméstnanci pfilis nevénuji,
neinformujf je a nékteff pracovnici vyroby své vedouci ani témé&¥ neznaji. U¢elem téchto
otazek bylo zjistit pohled pracovnikd vyroby na tuto situaci, zjistit, jak se ve spolec¢nosti
kratce po jejich nastupu citili a jaka byla tedy celkova adaptace.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzory zaméstnancd ohledné Urovné ziskavani a
vybéru zaméstnancd, analyzovat celkovou spokojenost zaméstnancd sdanym
zaméstnavatelem, zamérit se také na to, jak se po nastupu citili pracovnici vyroby, kterym
se v soucasnosti nékteri vedouci zaméstnanci moc nevénuji a zjistit, jaka byla situaci po
jejich nastupu do spolecnosti. Dale bylo navrhnuto Sest doporuceni, které by mohly
pomoci lepsSeni procesd ziskavani a vybéru zaméstnancl a také k vétsi spokojenosti
zaméstnancd.

Hlavni zjisténi
Celkové Ize fici, Ze se velky poclet vsech zaméstnancl dozvédél o daném pracovnim misté

od rodiny ¢i zndmych, na webovych strankdch ¢i kontaktovali spolecnost napfimo. Malé
procento zaméstnancl uvedlo socidlni sité &iinzerdt na Ufadu préce.

Spole¢nym dlvodem zajmu pracovnikd vyroby i ostatnich zaméstnancd o praci v této
spolecnosti, byla dobrd lokalita spole¢nosti. Naopak témér nikdo nezvolil vyhodné
mzdové podminky ¢i dobrou povést spole¢nosti.

Dle odpovédi respondentl byli personalisté a dalsi hodnotitelé na vybérovém pohovoru
spiSe pripraveni. Zameéstnanci byli vétsinou celkové spokojeni s pribéhem vybérového
fizeni.

Celkové bylo tedy vybérové fizeni hodnoceno kladné témér viemi respondenty obou
dotaznikovych Setfeni. Celkové Ize tvrdit, Ze se zaméstnanci spiSe dozvédéli veskeré
ddlezité informace. Predstavy zaméstnancl o jejich soucasné naplini prdce se moc
nelisily. Dale vyplyvd, Ze se vétsSina pracovnikd vyroby jako ,novacci” citili dobre a ve
vétsiné pripadd bylo o pracovniky vyroby po jejich ndstupu postarano.

PribliZné polovina vSech dotazovanych zaméstnancl je spiSe spokojena s benefity, které
spolecnost poskytuje, ale druhd polovina spiSe spokojena neni. Toto zjisténi se pomérné
shoduje sinformacemi zrozhovorl sexterni personalistkou a novou personalni
manazerkou.

Co se tycle pfilezitosti ke zlepseni, zaméstnanci uvitali benefity jako je 13. plat i jiné
odmény. Déle by také uvitali lepSi mzdové podminky. Zvysledk( je také zrejmé, Ze
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v nékterych pripadech neméli hodnotitelé dostatecné nastudované Zivotopisy uchazec(
¢i nebyli zcela profesionalni. Toto by bylo vhodné zlepsit.

Odpovédi na vyzkumné otazky

VO 1: Jaké byly hlavni diivody zajmu stavajicich zaméstnancii o
praci v dané spolecnosti?

Prvni vyzkumna otazka byla zamérena na hlavni ddvody zadjmu stavajicich zaméstnancd
o praci vdané spolecnosti. Zodpoveédi vyplyva, ze nejcastéjsim ddvodem zajmu
pracovnikd vyroby o toto zaméstnani byla pracovni doba, pfi ¢emz se ve vyrobé jedna
nejc¢astéji o dvousmeénny provoz. Druhou nejcastéjsi odpovédi pracovnikl vyroby byla
dobrd lokalita spolecnost, kterd koresponduje svypovédi personalistek o tom, ze
pracovnici vyroby bydli vétsinou v blizké vzdalenosti od spolecnosti. Nejcastéjsim
ddvodem zajmu ostatnich zaméstnancl o dané pracovni misto byla zajimava napln
prace, kterou uvedlo 18 ostatnich zaméstnancd a pro 12 ostatnich zaméstnancl byla
hlavnim ddvodem dobra lokalita spolecnosti.

Nejcastéjsim dlvodem zajmu pracovnik( vyroby o toto zaméstnani byla pracovni doba,
pfi ¢emz se ve vyrobé jednd nejcastéji o dvousménny provoz. Druhou nejcastéjsi
odpovédi pracovnikd vyroby byla dobra lokalita spolednost.

U ostatnich zaméstnancl byla nej¢astéjsim dlvodem zajimava napln prace.

VO 2: jsou zaméstnanci celkové spokojeni s priitbéhem vybérového
Fizeni?

Druhd vyzkumnd otdzka byla zaméfena na celkovou spokojenost zaméstnanc(
s vybérovym fizenim. Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze dle 26 (61 %) pracovnik{
vyroby byli personalisté ¢ dalsi hodnotitelé dikladné pfipraveni, 12 (28 %) respondentd
uvedlo, ze byli spiSe pfipraveni, 4 (9 %) respondentd je toho ndzoru, ze dikladné
pfipraveni spise nebyli, 1 (2 %) sdélil, Ze nebyli pfipraveni a 1 respondent na tuto otazku
neodpovédél.

13 (48 %) ostatnich zaméstnancd bylo toho ndzoru, Zze byli personalisté a dalsi
hodnotitelé dikladné pripraveni, 8 (30 %) zamé&stnancl uvedlo, Ze byli spide pripraveni, 5
(18 %) uvedlo spide ne a 1 (4 %) je toho nazoru, ze personalisté ¢i dals$i hodnotitelé
pfipraveni nebyli.

Celkové z obou dotaznikovych Setfeni vyplyva, ze byli personalisté a dalsi hodnotitelé
celkové spisSe pfipraveni.

Z obou dotaznikovych Setfeni vyplyva, ze byli zaméstnanci celkové vétSinou spokojeni
s pribé&hem dotaznikového Setfeni. 31 (76 %) pracovnikd vyroby bylo spokojeno, 8 (20 %)
respondentl uvedli, Ze byli spide spokojeni, 1 (4 %) byl spise nespokojen a dalsi 1 (4 %)
byl nespokojen. S priib&hem celého vybé&rového fizeni bylo spokojeno 22 (79 %) ostatnich
zaméstnancl a 6 (21 %) bylo spiSe spokojeno.
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U otdzky, kde méli zaméstnanci ohodnotit vybérovy pohovor pomoci bodd 1 az 4 (1
nejvétsi spokojenost, 4 nejmensi spokojenost), vyslo prdmérné hodnoceni 1,4 u
atmosféry pri pohovoru a u délky pohovoru, primérné hodnoceni 1,5 méla profesionalista
hodnoticiho pracovnika a nejméné spokojeni (primérné hodnoceni 1,6 bodd) byli
respondenti s tim, jakou méli hodnotitelé znalost jejich zivotopisu.

Ostatni zaméstnanci nejlépe zhodnotili atmosféru pohovoru, u které bylo prdmérné
hodnoceni 1,2. U délky pohovoru bylo primérné hodnoceni 1,3. Profesionalitu
hodnoticiho pracovnika zhodnotilirespondenti 1,4 a nejméné spokojeni byli zaméstnanci
s tim, jak znali hodnotitelé jejich Zivotopis.

v/ v

Dil&i ¢asti pohovoru byly tedy ostatnimi zaméstnanci hodnoceny pomérné kladné. Stejné
jako u pracovnikd vyroby byli ostatni zaméstnanci nejvice spokojeni s atmosférou pri
pohovoru a nejméné spokojeni bylis tim, jakou méli hodnotitelé znalost jejich Zivotopisu.

Celkové bylo tedy vybérové fizeni hodnoceno kladné témér viemi respondenty obou
dotaznikovych Setfeni.

36 (90 %) respondentd je toho ndzoru, Ze neni potfeba provadét néjaké zmény v procesu
vybérového fizeni. Pouze 4 (10 %) respondentd by né&jaké zmény uvitali. 1
zameéstnankyné, kterd pracuje ve spolecnosti 6 mésici—1 rok, uvedla, ze, by bylo vhodné
dodrzet dohodu o tom, Ze se spolec¢nost ozve v urditém terminu, dalsi respondent, ktery
je ve spolecnosti zaméstndn 1-3 roky uved|, ze by uvital, kdyby vedeni dodrzelo, co slibilo
a nepretvarovali se. Dalsi dva respondenti ddvod neuvedli a 3 se kotdzce vibec
nevyjadfili.

Na otdzku, zda se pracovnici vyroby dozvédéli na pohovorech veskeré dilezité informace,
bylo odpovézeno 20krat (46 %), ze ano, 19 (44 %) zvolilo moznost spise ano, 2 (5 %) uvedli
spise ne a dalsi 2 (5 %) nebyli dostatec¢né informovani.

11 (50 %) ostatnich zaméstnancl se spise dozvédélo béhem pohovorl veskeré dllezité
informace, 10 (45 %) respondentd uvedlo, Ze se veskeré dllezité informace dozvédéli, 1
Clovék uved|, Ze se spise podstatné informace nedozvédél a 6 respondentld se k této
otdzce nevyjadfili.

Celkové Ize tvrdit, Ze se zaméstnanci spiSe dozvédéli veskeré dllezZité informace.

Na otazku, kterd zkoumala, zda byla zaméstnancdm polozena béhem pohovoru néjaka
diskrimina¢ni otdzka, odpovédélo 37 (86 %) respondentl, Ze jim zadnd diskriminacni
otdzka poloZena nebyla a pouze 6 (14 %) diskriminacni otdzka polozena byla. U jedné
osoby, muze, ktery ve spole¢nosti pracuje vrozmezi od 6 mésicd—1 roku, se jednalo o
otdzku tykajici se déti, zbytek neuved|, o co se jednalo.

20 respondent uvedlo, Ze jim diskriminacni otdzka poloZzena nebyla. 2 respondentim
diskriminacni otdzky poloZzeny byly, jednalo se o otdzku ohledné déti a rodinného stavu.
6 zaméstnancl na tuto otdzku neodpovédélo.

Z odpoveédi tedy celkové vyplyvd, Ze zaméstnancdm nebyvaji vétSinou poklddany
diskriminacni otazky.

Na otdzku, zda odpovidd ndplfi pradce predstavdm, které méli zaméstnanci pred
nastupem do této spolenosti, odpovédélo 22 (51 %) pracovnikl vyroby, ze spiSe ano a
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16 (37 %) uvedlo, ze népln odpovidd zcela predstavam, které méli. 3 (7 %) pracovnikU
vyroby uvedlo, Ze ndpli prace neodpovidéa jejich minulym predstavam, a 2 (5 %) sdélili,
ze spise neodpovida.

12 (43 %) respondentl uvedlo, Ze jejich pracovni ndpln spise odpovida predstavam, které
méli pfed nastupem do dané spole¢nosti. 10 (36 %) uvedlo, Zze dand napli prace zcela
odpovida jejich tehdejsim prfedstavam a 6 (21 %) na otdzku neodpovédéli.

Celkové lze tedy fici, ze pracovni ndplil odpovidd predstavam, které méli zaméstnanci
pred nastupem do spolecnosti.

VO 3: jsou zaméstnanci celkové spokojeni sdanym

v v

zaméstnavatelem (s pééi o né, s komunikaci nadfizenych, s benefity
apod.)?

Treti vyzkumna otdzka se zamérovala na to, zda jsou zaméstnanci celkové spokojeni
s danym zaméstnavatelem (s péci o né&, s komunikaci nadfizenych, s benefity apod.).

Odpovédi na otadzku, kterd se zamérovala na moznost vyuziti znalosti a dovednosti
respondentl v této spolecnosti, vypovidd o tom, Zze 20 (37 %) respondentd je spise
spokojeno, 16 (37 %) je zcela spokojeno, 6 (14 %) je spise nespokojeno a 1 (2 %) je zcela
nespokojeno.

Co se tyce ostatnich zaméstnancd, 13 (47 %) je spie spokojeno s moznosti vyuZiti jejich
znalosti, 9 (32 %) uvedlo, Ze je zcela spokojeno a 6 (21 %) na tuto otdzku neodpoveédéli.

Celkoveé tedy z odpovédi z obou dotaznikovych setfeni vyplyvd, Ze jsou zameéstnanci spise
spokojeni s tim, jak mohou vyuzit v praci své znalosti a dovednosti.

Z odpovédi na otdzku, zda vnimaji zaméstnanci ve spole¢nosti ¢asté odchody, bylo
zjisténo, Ze 35 (83 %) pracovnikd vyroby ¢asté odchody nevnimé a pouze 7 (17 %) je toho
ndzoru, ze ¢asté odchody ve spole¢nosti jsou.

12 (43 %) vnimaji ve spole¢nosti ¢asté odchody zaméstnancl. Nej¢astéjsimi uvedenymi
profesemi, u kterych se ¢asté odchody déji, jsou vyrobni pozice, administrativni pozice,
zaméstnanci kvality &i referenti.

10 (36 %) zaméstnancd uvedlo, Ze ¢asté odchody nezaznamenalo. 6 (21 %) zamé&stnancl
na otdzku neodpovédélo.

Zodpovédi vyplyva, Ze pracovnici vyroby pfilis nezaznamendvaji casté odchody
zaméstnancy. Celkové tedy vedouci zaméstnanci a ostatni zaméstnanci spise vnimaji
¢asté odchody. Odpovédi pracovnik( vyroby a ostatnich zaméstnancl se pomérné lisi.

U otazky, kterd byla polozena pouze pracovnikdm vyroby a méla za cil se zaméfit vice na
jejich spokojenost a to, jak se citili na zacatku jejich plsobeni v dané spolecnosti, uvedlo

39 (91 %) respondentd, ze se citili dobfe a pouze 4 (9 %) odpovédéli, Ze se dobre necitili.
Z vysledkd vyplyva, Ze se vétsina respondentl jako ,novacci” citili dobre.

Z odpovédi na otdzku, kterd se zamérovala na to, zda se pracovnikiim vyroby po nastupu
nékdo vénoval, bylo zjisténo, Zze 39 (91 %) se po nastupu nékdo vénoval a u 4 (9 %) tomu
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tak nebylo. 2 z respondentd, kteff u této otazky odpoveédéli, Ze se jim nikdo nevénoval, u
predchozi otdzky uvedli, ze se ale citili dobre jako ,novacek”,

Celkové z odpovédi vyplyva, Ze ve vétsiné pripadl bylo o pracovniky vyroby po jejich
nastupu postarano.

Z odpovédi na otazku, kterd se orientovala na spokojenost zaméstnancl s nabidkou
benefitd, vyplynulo, ze nejvice, a to 16 (38 %) respondentd je spise spokojeno s nabidkou
benefitd. 13 (31 %) je spise nespokojeno, 8 (19 %) respondentd je zcela spokojeno a 5 (12
%) je nespokojeno.

Nejvice ostatnich zaméstnancd 11 (39 %) je spiSe spokojeno s nabidkou benefitd, 8 (29
%) spokojeno spise neni, 6 (21 %) zamé&stnancl na otdzku neodpovédélia 3 (11 %) je
s nabidkou benefitd spokojeno.

Z odpovéditedy vyplyvd, Ze je pfiblizné polovina vsech dotazovanych zaméstnancd spise
spokojena s benefity, které spolec¢nost poskytuje, ale druhd polovina spiSe spokojena
neni. Toto zjisténi se pomérné shoduje sinformacemi zrozhovorl sexternf
personalistkou a novou persondlni manazerkou.

U otdzky, kterd se soustredila na to, zda jsou respondenti obecné spokojeni stimto
zaméstnavatelem, uvedlo 23 (54 %) pracovnikl vyroby, Ze spokojeno je, 19 (44 %) je
spokojeno ¢astecné a pouze 1 pracovnik vyroby je nespokojen.

18 (64 %) ostatnich zaméstnancl je spokojeno stimto zaméstnavatelem, 6 (21 %)
neodpovédélo, 3 (11 %) jsou spokojeni ¢aste¢né a 1 (4 %) je spise spokojen.

Z odpovédi tedy vyplyvd, zZe jsou zaméstnanci celkové pomeérné spokojeni s danym
zaméstnavatelem.

Tato otazka se netykala vedoucich zaméstnanc( a zaznéla tedy pouze v dotazniku pro
pracovniky vyroby.

DalSi otdzka se zamérovala pouze na pracovniky vyroby a zjisStovala jejich spokojenost,
konkrétné toho, zda snimi jejich nadfizeny dostate¢né komunikuje. U této otdzky
odpovédélo 41 pracovnikl vyroby, Ze snimi nadfizeny dostatecné komunikuje, 2
odpovédéli ano, ale s vyhradou a to, Ze s nimi komunikuje mistrova, ale ne vedouci. Oba
respondenti uvedli, Ze svého vedouciho témér neznaji. Odpovéd ne nezvolil ani jeden
z dotazovanych.

Celkové tedy zodpovédi vyplyvd, zZze spracovniky vyroby jejich nadfizeni vétSinou
dostatecné komunikuji.

K doplnujici otdzce, kterd zkoumala, zda maji zaméstnanci na srdci jesté néco, co
nezaznélo v dotazniku, se vyjadrilo 12 pracovnik( vyroby. 8krat uvedli, ze by uvitali 13.
plat, 4krat byly uvedeny chybéjici benefity a odmény a 2krdt v odpovédich zaznéla
nespokojenost s finanénim ohodnocenim.

Co se tyce ostatnich zaméstnancd, 2 osoby, Zeny, se k této otdzce vyjadrily s tim, Ze by
uvitaly benefity napfiklad ve formé masazi, lepsiho stravovani &i Skolky v misté vykonu
prace.
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Z vysledkd vyplyva, ze nejvice respondentd, kteff se k této otdzce vyjadfili, by uvitali 13.
plat ¢i také benefity a odmény.

PrileZitosti ke zlepSeni

Z vysledkd dotaznikového Setfeni celkové vyplynulo, Ze by zaméstnanci uvitali benefity
jako je 13. plat ¢i jiné odmény. Déle by také uvitali lepsi mzdové podminky.

Zvysledkl je také zrejmé, ze v nékterych pfipadech neméli hodnotitelé dostatecné
nastudované Zivotopisy uchazecd ¢i nebyli zcela profesionalni. Toto by bylo vhodné
zlepsit.
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8 NAVRHY A DOPORUCENI

Na zdkladé analyzy stavajiciho stavu planovani, ziskdvani a vybéru zaméstnancy,
rozhovorll s externi personalistkou, asistentkou jednatele a novou personalnf
manazerkou a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, byly vypracovany navrhy na
zlepsSeni procesl planovani, ziskdvani a vybéru zameéstnancl ve spolecnosti XY.

Navrh 1 - Zavést plany ziskavani zaméstnanci a plan sdileni
pracovniho mista

Zrozhovor( bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti chybi proces planovani. Také z rozhovoru
s novou persondlni manazerkou vyplynulo, Zze chybi striktné dané postupy, fad ¢i pravidla.
Autorka nyni proto navrhuje zavedeni ndsledujicich pland.

Bylo by vhodné zlepsSit komunikaci mezi novou personaini manazerkou a vedoucimi
zaméstnanci a také jednatelem, ohledné budouci potfeby lidskych zdrojd. Z tohoto
ddvodu by bylo vhodné zavést pravidelné schlzky, kterych se bude Ucastnit nova
personalni manazerka a jednatel spolecnosti ¢i také vedouci zaméstnanci. Na téchto
schiizkdch bude probirdna budouci potfeba zaméstnancd.

Autorka navrhuje zavést plany ziskdvani zameéstnancl, konkrétnéji pladn ziskavani
zaméstnancd z vnéjsich zdrojd, ktery by zahrnoval pocty a typy zaméstnancd, ktefi budou
potfeba kpokryti nedostatku a vjaké obdobi. Pldn by mél také obsahovat
pravdépodobnost zdrojd ziskavani.

Plan ziskdvani zaméstnancd by mél také zahrnovat plany, které pomohou pfildkat kvalitnf
uchazece pomoci toho, Ze se dand spolecnost atraktivnhim zameéstnavatelem. Zde se
jednd o plan ,atraktivniho zaméstnavatele”. Lze ho docilit poskytnutim lepsiho
odménovani, vétsiho mnozstvi pfilezitosti k rozvoji a vzdélavani ¢i stédry pfispévek na
prestéhovani.

Dalsim vhodnym ndvrhem, v ndvaznosti na rozhovor s externi personalistkou, by mohl byt
plan sdileni pracovniho mista, ktery by byl jisté velmi vitany mezi zenami, které by rady
pracovaly ve vyrobg, ale jelikoz maji doma déti, tak na dvousménny ¢i tfisménny provoz,
ktery je ve vétsSiné vyrobnich Usecich v této spolecnosti zavedeny, nemohou pracovat.

Sdileni pracovniho mista spocivd v tom, kdy se dva zaméstnanci déli o praci na jednom
pracovnim misté. Mzdu i benefity si déli podle toho, kdo odpracuje kolik hodin. Toto
usporadani je vyhodné v tom, Ze nedochazi k ¢astym odchodim ze zaméstnani a Iépe
vyhovuje potfebdm zaméstnancl. Nevyhodou jsou zvySené administrativni naklady a
riziko, které vyplyva ze sdilené odpovédnosti (Armstrong, 2007, s. 322).
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Navrh 2 - Vylep$eni systému benefitu

ZvySe uvedené analyzy vyplyvd, ze by bylo vodné vylepSit soucasné benefity. Toto
doporuceni sice pfimo nesouvisi s pldnovanim, ziskadvanim a vybérem zaméstnancd, ale
maéa velky vliv na tento proces. Souvisi také se spokojenosti zaméstnancCl ¢i dobrou
povésti spolecnosti.

Bylo by vhodné poskytovat zaméstnancOm benefity napriklad ve formé kavy, cCaje,
pravidelného obcerstveni ¢i také doplnkl stravy nebo 1€kd, které spolecnost vyrabi.

Dédle by bylo vhodné zavést 13. plat, poukdzku na maséze ¢i jinou relaxaci. Dalsimi
benefity, které by uchazedi uvitali, je firemni Skolka ¢i lepSi stravovani v misté pracovisté.

Navrh 3- VylepsSeni péce o zaméstnance

Vylepseni péce o zameéstnance prispéje ke snazSimu procesu ziskavani zaméstnancd a
také veétsi produktivité zaméstnancd, lepsi atmosfére na pracovisti a dobré povésti
spolecnosti. K vylepSeni péce o zaméstnance by dle autorky této prace mohl pomoci vétsi
zadjem o zaméstnance (pfedevsim o pracovniky vyroby), ¢astéjsi sdélovani zpétné vazby,
vstificné chovani vici zaméstnanclm, personalni rozvoj, mozny kariérni rlst, mozZnost
Home officu (u pracovnich mist, u kterych neni nezbytné nutnd pfitomnost v dané
spole¢nosti), pfispévky na vzdélavani apod.

Navrh 4 -Budovani znacky

Autorka navrhuje budovani znacky, ke které mUze spolecnost vyuzit napriklad
pravidelnou Ulast na veletrzich, poradani spolelenskych, sportovnich ¢&i jinych
podobnych akci pro zaméstnance a nasledné prezentovani fotografii ¢i ¢lankd o danych
akcich na socidlnich sitich ¢i webovych strankdch. Pofddanim takovych akci pro
zameéstnance by dala spolec¢nost zaméstnanclOm pocit, Ze si jich vazi. Co se dale tyce
socidlnich siti, bylo by vhodné je ozivit a pfidavat dalsi 1dkavé prispévky, ¢lanky, informace
o spolec¢nostiale také o volnych pracovnich mistech apod., aby se spole¢nost vice dostala
do povédomi vefejnosti. DalSim ndvrhem je porddani charitativnich udalosti.

Tyto navrhy by mohly spolecnosti pomoci se zviditelnit mezi Sirokou verejnosti a také
pomoci snadnéji ziskat nové uchazede, zakazniky ¢i si vylepsit dobrou povést na trhu.

Navrh 5 - Skoleni vedoucich zamé&stnancii o zdkoniku price

Z rozhovoru s novou persondlni manazerkou vyplynulo, ze by bylo potfeba, aby méli
vedouci zaméstnanci lepsSi znalost zdkoniku prace a védéli tak také, na co maji
zaméstnanci pravo.

Autorka této prace tedy navrhuje, aby bylo napfiklad kazdy rok provedeno novou
personalni manazerkou podrobné Skoleni o Zakoniku prace, které by shrnovalo i zmény,
které v zdkoniku prace nastanou. Toto $koleni by mohlo probihat v Hofatvi. Skoleni by
mohlo byt napfiklad formou prezentaci a nasledné by také mohly byt zaméstnancim
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poskytnuty materidly v tisténé podobé, které by si mohli kdykoli znovu prostudovat. Na
zavér skoleni by mohl byt prostor pro diskuzi.

Navrh 6 - Vyuzivani socialnich siti k inzerovani nabidek
zaméstnani

Z vysledkd dotaznikového Setfeni vyplyvd, ze se jen maly pocet zaméstnancl dozveédél o
daném pracovnim misté prdveé na socialnich sitich napfiklad Facebooku a LinkedInu.
Socidlni sité jsou v dnesdni dobé velmirozsitené a vyuzivané, proto se autorka se domniva,
Ze by mohlo byt ¢asté&jsiinzerovani na socialnich sitich velmi prinosné. Spolec¢nost oblas
na firemnim Facebooku inzerovala nabidky prace, ale autorka by navrhovala jesté ¢astéjsi
inzerovani ve formé prispévkd na svém firemnim Facebooku, ale pfipadné také na
rlznych skupindch na Facebooku.

Co se tyle LinkedInu, na tuto profesni socidlni sit nepriddvéa spolecnost zadné pracovni
nabidky ani jiné prispévky. Autorka se domnivd, Ze by mohlo byt pfinosné na LinkedIn
priddvat poutavé pracovni nabidky, které se budou tykat predevsim vyssich pracovnich
mist a také pfispévky s informacemi o spolecnosti.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo analyzovat procesy pladnovéani, ziskdvdni a vybéru

zaméstnancd ve vybrané spolec¢nosti, posoudit zpUsob jejich zajisténi, vymezit moznosti
jejich zlepSeni

Analyza procesu planovani, ziskadvani a vybéru zameéstnanc( byla provedena ve
spolecnosti XY, kterd je Ceskou farmaceutickou spole¢nosti. Sidlo spolec¢nosti se nachazi
v Praze, vyrobni divize je vHoratvi, kde spolecnost sidli spolu sdalsimi jinymi
spole¢nostmi v primyslové zdéné, a vyroba na infuzni roztoky je vLuhacovicich.
Spolecnost vyrabi unikdtni vyrobky podle vlastnich receptur. Jednd se o tradi¢niho
vyrobce léciv, doplikd stravy, kosmetiky a zdravotnickych prostredkd.

V této praci jsou obsazeny teoretické poznatky z odborné literatury a praktické poznatky
ziskané na zdkladé externi personalistky, asistentky jednatele spole¢nosti a nové
personalni manazerky a soucasti prace jsou také dvé dotaznikova Setfeni, kterd byla
provddéna mezi zaméstnanci vyroby a vedoucimi zaméstnanci spolu s ostatnimi
zameéstnanci spole¢nosti XY.

Na zakladé rozhovoru s novou persondlni manazerkou bylo zjisténo, Ze v této spolecnosti
chybi pldnovéani. Novd persondlni manazerka by velmi ocenila, kdyby byla informovéna
ohledné plan0 potrfeby zaméstnancd napriklad ctvrt nebo pdl roku dopredu, aby si
dokdzala predstavit, kterd pracovni mista se budou vbudoucnu pravdépodobné
obsazovat ajacilidé budou potfeba. Doposud nebyl nastaven zadny pléan, fad ani striktné
dany postup, ktery se bude napfiklad tykat ziskavani ¢i vybéru zaméstnanc(l. Ve se resilo
velmi impulzivné a externi personalistky se nedozvédély nic svelkym cdasovym
predstinem.

Co se tyle ziskavani zaméstnancd, nejcastéji spolecnost obsazovala a také nyni stale
obsazuje pozici pracovnik vyroby.

Jako zdroje ziskdvani zameéstnancl, nejcastéji spolecnost vyuZivala pracovni portaly
JobDNES.cz, Prace.cz, Jobs.cz a dalsi neplacené portdly, napfiklad Personalistka.cz
aplikaci Prace za Rohem, webové stranky spole¢nosti a Gfad prace.

Spole¢nost neméa témér zadné specidlni pozadavky na uchazele do vyroby. Po
uchazedich se pozaduje vyucni list, zodpovédnost a vybornd znalost ¢eského jazyka
slovem i pismem. Od uchazecl o zaméstnani pozaduje spolecnost vzdy Zivotopis. U
vyssich pozic také motivacni dopis. Obclas také néktefi uchazedi zaslali sami od sebe
motivacni dopis, coz dokazovalo, ze by dany ¢lovék mohl mit o pozici opravdu zajem.

Predvybéru uchazecl probihd u pracovnikd vyroby tak, Ze nové personalni manazerka
provadi nejprve telefonicky rozhovor. Ndsledné v pripadé oboustranného zdjmu si
uchazece pozvou na osobni pohovor. U vysSich pozic je telefonicky pohovor, vyplnéni
testl a nasledné ovéreni referenci, poté pohovor

V soucasné dobé nema spolecnost pfilis vhodné zavedeny marketing. Bylo by vhodné
zlepsit marketing spolec¢nosti.
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Co se tyce benefitl, z rozhovord i dotaznik( bylo zjiSténo, Ze by bylo vhodné vylepsit
systém benefitd.

Mezi metody vybéru spolecnosti XY patfi: analyza Zivotopisl, pohovory s uchazedi a
testovani uchazecl. U pracovnikd vyroby spolec¢nost neprovadi zddné specidlni metody
vybéru. Na specializovand pracovni mista se provadi také specializovany pohovor o
daném oboru. Je to na kazdou pozici jiné. VétSinou se jednd o praktické Gkoly z dané
oblasti Ci teorie. Vice specifické metody, které zahrnuji napfiklad i néjaké praktické Ukoly
se provadi az na vySsi pozice, které ale spolec¢nost nemusi provadét tak ¢asto, jelikoz u
téchto pozic nedochazi k dastym odchodim zaméstnancl. Vybérovy pohovor mezi
personalistkou a uchazedi trvd vétsinou 30 minut, ndsledny pohovor vedoucich
zaméstnancl trvd také 30 minut. Co se tyle obsahu rozhovoru, novad personalni
manazerka ma dale pripraveny otdzky na produktivitu, na naplfl prdce v minulych
zaméstnanich a také na motivaci a zajem o dané pracovni misto. Na pozici pracovnika
vyroby jsou standardné dvé vybérova kola. Na pozici vedouciho vyroby se jednd
standardné o tfi vybé&rova kola.

Soucasti analyzy bylo najit odpovédi na tfi stanovené vyzkumné otdzky.

Prvni vyzkumna otazka byla zamérena na hlavni d@vody zadjmu stavajicich zaméstnancdi
o praci vdané spole¢nosti. Zodpovédi vyplyvd, Ze nejcastéjsim ddvodem zajmu
pracovnikd vyroby o toto zaméstnani byla pracovni doba, pfi ¢emz se ve vyrobé jedna
nejc¢astéji o dvousmeénny provoz. Druhou nejcastéjsi odpovédi pracovnikl vyroby byla
dobrd lokalita spolecnost, kterd koresponduje svypovédi personalistek o tom, ze
pracovnici vyroby bydli vétsinou v blizké vzdalenosti od spolecnosti. Nejcastéjsim
ddvodem zajmu ostatnich zaméstnancl o dané pracovni misto byla zajimava napln
prace, kterou uvedlo 18 ostatnich zaméstnancd a pro 12 ostatnich zaméstnancl byla
hlavnim dlvodem dobrd lokalita spolecnosti. Celkové tedy vyplyva, Ze se odpovédi
pracovnikd vyroby a ostatnich zaméstnanci pomeérné lisily. Nejc¢astéjsim dlvodem
zajmu pracovnik( vyroby o toto zaméstnani byla pracovni doba, pri emzZ se ve vyrobé
jednd nejcastéji o dvousmeénny provoz. Druhou nejcastéjsi odpovédi pracovnikl vyroby
byla dobréd lokalita spolecnost. U ostatnich zaméstnancid byla nejcastéjsim dlvodem
zajimava napln prace.

Druhd vyzkumnd otdzka byla zamérena na celkovou spokojenost zaméstnanc(
s vybérovym fizenim. Dil¢i ¢asti pohovoru byly tedy ostatnimi zaméstnanci hodnoceny
pomérné kladné. Stejné jako u pracovnikd vyroby byli ostatni zaméstnanci nejvice
spokojeni satmosférou pfi pohovoru a nejméné spokojeni byli stim, jakou méli
hodnotitelé znalost jejich zivotopisu. Celkové bylo tedy vybérové fizeni hodnoceno
kladné témér vSemi respondenty obou dotaznikovych Setfeni. Ddle lze tvrdit, Ze se
zaméstnanci spiSe dozvédéli veskeré dulezité informace. A zdalSich odpovédi dale
vyplyvd, Zze zaméstnanclm nebyvaji vétSinou poklddany diskriminacni otdzky. NaplIn
odpovida predstavam, které méli zameéstnanci pred nastupem do spolecnosti.

Treti vyzkumna otdzka se zamérovala na to, zda jsou zaméstnanci celkové spokojeni
s danym zaméstnavatelem (s péc&i o né, s komunikaci nadfizenych, s benefity apod.).
Celkové z odpovédi zobou dotaznikovych Setfeni vyplyvd, Ze jsou zaméstnanci spise
spokojeni s tim, jak mohou vyuZzit v praci své znalosti a dovednosti. Pracovnici vyroby
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pfilis nezaznamenavaji ¢asté odchody zaméstnanc(. Celkové tedy vedouci zaméstnanci
a ostatni zaméstnanci spiSe vnimaji ¢asté odchody. Odpovédi pracovnik( vyroby a
ostatnich zameéstnancl se pomeérné Ilisi. Zvysledkd dale vyplyvd, Ze se vétSina
respondentl se jako ,novacci” citili dobre. Dale Ize tvrdit, Ze jsou respondenti celkové
pomeérné spokojeni s danym zameéstnavatelem. Dale Ize fici, Ze s pracovniky vyroby jejich
nadrizeni vétSinou dostatecné komunikuji. K doplfiujici otdzce, kterd zkoumala, zda maji
zameéstnanci na srdci jesté néco, co nezaznélo v dotazniku, se vyjadfilo 12 pracovnik({
vyroby. 8krat uvedli, ze by uvitali 13. plat, 4krat byly uvedeny chybé&jici benefity a odmény
a 2kradt vodpovédich zaznéla nespokojenost sfinanénim ohodnocenim. Co se tyce
ostatnich zaméstnancd, 2 osoby, zeny, se ktéto otdzce vyjadrily stim, Ze by uvitaly
benefity napfiklad ve formé masazi, lepsiho stravovani ¢i Skolky v misté vykonu préce.
Z vysledkd vyplyva, ze nejvice respondentd, ktefi se k této otdzce vyjadrili, by uvitali 13.
plat i také benefity a odmény.

Po provedeni analyzy byla spolecnosti navrhnuta urcitd doporuceni, kterd povedou ke
zlepseni procesu ziskdvani a vybéru zameéstnancd, mezi kterd patfi zavést pldnovani
¢innosti, Vylepseni systému benefitl, Vylepseni péce o zameéstnance, Budovani znacky,
Vyuzivani socialnich siti k inzerovdni pracovnich nabidek.
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Pfiloha 1 — Rozhovor s externi personalistkou

Jaka je Vase role ve spoleCnosti?

Externi personalistka

Jak dlouho pro tuto spole¢nost pracujete?
Od listopadu 2016.

Co vSe mate na starosti?

Spolu s kolegyni mame na starosti personalistiku vice spolecnosti, které maji stejného
majitele. Vize pana majitele je takova, ze kazda z téchto firem bude délat to, co nejlépe
umi a dodavatelsky se jim bude zadavat persondini a mzdovd agenda, IT, ekonomické,
vesSkerd sprava aredlu a BOZP. Tato personalistka spolecné s dalsi kolegyni jsou priméarné
zameéstnané v jedné z téchto spolecnosti, ale obstaravaji i spole¢nost XY.

M&me na starosti nabor lidi. Re$ime kompletni personaini agendu od byrokracie, kterd je
nutnd ke kazdodenni praci. Jednéa se o pfijem lidi, vystupy, fesi také statistiky, intern{ PR,
firemni marketing, kulturu, spolupodili se na vydavani asopisu, resi také firemni akce a
¢astecné vidi i do vzdélavani firmy.

Jsou to predevsim ty nizsi pozice a pracovnici vyroby, potom stfedni management:
technologové, laboranti, pldnovaci vyroby a vedouci Useku.

Nyni se staraji o ndbor lidi a také o jejich spokojenost a také, aby méli lidi perfektné
podloZzenou administrativu a bylo vse v souladu se zdkonem.

Co se napriklad tykd adaptacnich program(, spolecnost XY ma fizenou vyrobu, tim pddem
tedy musi mit adaptacni program. Co se tyce vzdélavani, o Skoleni také neni nouze. Jedna
se o rlzné formy Skolenfi, napr.: poskytnuti odborné literatury, dalsi jind Skoleni — BOZP
atd.

Jak to vSechno stihate?

Veskeré povinnosti jdou ve vindch, nékdy je méné prace, ale nékdy bohuzel pfiliS moc.
Velky problém je vtom, Ze ve firmé schazi proces pldnovani. Kvdli tomu, Ze prace nenf
fizend a pldnovand, je vse potom velmi chaotické. Tim paddem nemohou personalistky
vykondvat praci tak efektivng, jak by si predstavovaly. Obcas se stava, ze jsou v patek
pozadany o to, aby do pondéli sehnali 30 brigadnikd. Toto je velmi nepldnovany a
narazovy pozadavek. Neni pfiliS redlné sehnat za vikend tolik pracovnikd. Navic
spole¢nost nabizi nizkou mzdu, tudiz i kvlli tomuto faktu nenf snadné pfijmout tolik
vhodnych a vykonnych zaméstnanc(.

Velmi by ndm pomohlo, kdyby byla prace fizend a pldnovana. Nyni tedy nase préace
nemuze byt tak efektivni. V dobé, kdy nenf pfilis velkd vina ndboru, kdy je potfeba sehnat
pracovniky, at uz brigddné nebo na stalo, tak tu praci stihaji v prdbéhu osmi hodin denné
a zbyva jim Cas také na péci o zaméstnance — firemni vecirky apod. Obcas ale madme na
starosti statistiky, rozpocty na dalsi roky apod., a to se tedy nezastavime a toho ¢asu je
bohuzel velmi mélo na tuto veskerou préaci. Na druhou stranu se to ale néjak da zvladdat
takhle ve dvou lidech, jelikoz jsou jiz nastavené procesy. Byly ¢asy, kdy se procesy teprve
nastavovaly a byla jsem jeSté se mzdovou uUcetni na vesSkerou praci sama a bez
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nastavenych procesd to bylo velmi obtizné. Prace tedy byla zvlddnutelnd za 16 hodin
denné ane za 8, jak je tomu po vétsinu ¢asu nyni. Ve chvili, kdy jsou jiz nastavené procesy
a mame personalni program, ktery vSe usnadni, tak je to vSe mnohem jednodussi a
spoustu prace to usnadni. Nynijsme dvé personalistky na tolik zaméstnancl. Zapoditavaji
se zde vsechny tfi pobocky spoleénosti, které madme na starosti, a to v Praze, Hofatvi a
Luhacovicich, ale jak tvrdim, ten jeden ¢&lovék, ktery bude mit na starosti pldnovani a
strategii je ve spolecnosti velmi potreba.

Kdo je Vas nadfizeny a kdo VAm zadava ukoly?

To je taky trochu komplikace. Ve vedlejsi kancelafi sedi dvé mzdové Gcletni, z Cehoz jedna
z nich je zkuSenostmi, dlouholetou praxi a védomostmi, jejich vedouci. To znamen4, ze
tato osoba je vedouci persondlniho a mzdového oddéleni, a tedy zastituje celé toto
oddéleni, aby fungovala. Tedy zastituje obé jiz zmifiované personalistky. Ale jinak
zadavaji personalistkdm Ukoly také vsSichni tfi jednatelé (tj. jednatelé ze vSech tif
spole¢nosti), ale nejbliz$i osoba, kterd jim nejcastéji zadava Ukoly, zaroven je to ale
vedouci, mentorka, ¢lovék, ktery obé personalistky zastituje, je pravé ta mzdovéa ucetni.
Mzdovéa Ucletni dostane Ukoly od vSech jednatell a pak je jejim Ukolem je filtrovat a

rozdélit je mezi kompetentni osoby.
Kdo vSechno je zodpovédny za fizeni lidskych zdroj(?
My dvé externi personalistky a pomdha ndm asistentka jednatele ze spolednosti XY.

Co vnimate jako nejvétsi problémy tykajici se fizeni lidskych zdrojd vtéto firmé?
(Pfipadné jak by se daly vyfesit)?

Chybi planovani.

Myslite si, Ze by pfijeti nového personalisty mohlo pomoci situaci? A v em konkrétné?
Urcité. Pfedevsim co se tyce zavedeni pldnovani.

Kolik ma spole¢nost zaméstnanc(i? A na jakych jsou pozicich?

Spole¢nost XY ma cca 260 zamé&stnancd.

Pozice

- Dé&lnické pozice (pracovnik vyroby) — 2/3 lid{
- Mistfi

- Kontrola jakosti (kvalita, laborantky) — 20 lid{
- Obchod - 10 lidi

- Skladnici — 20 lidf

- VySsi management — feditel vyroby

Kolik je ve spolecnosti fidicich zaméstnanc(?

Ve spolecnosti XY je jeden jednatel spolecnosti a sedm feditell, ktefi jsou rediteli
jednotlivych Gsekd.
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PERSONALNI PLANOVANT
Je soudésti téchto Cinnosti také personalni planovani?
Ne. Co se tyCe ndboru, tam nejsou zadné plany.

Co se tyce prace jako takové, vétsinou po pll roce se upgraduje néjaky systém, tzn.
systém pro |ékarské prohlidky a automatizovani evidence Iékarskych prohlidek.
Nastavuje se to vSe tak, aby ten persondlni systém jim byl schopny vSe vyjet. Je to tedy
vétsinou po pul roce.

Probéhly v minulosti néjaké vyrazné zmény v poctu zaméstnancid?

Ne. Spolec¢nost XY je vyrobce IéCiv a doplnk( stravy, takZe je to standartni firma. Na
druhou stranu se ale jednd o velké odchody zaméstnancd, ale to je kv0li tomu, Ze okolIni
spolecnosti nabizi vysokou nastupni mzdu a tim tedy konkuruji spolecnosti XY.

Nehrozi zde takové problémy, Ze by spole¢nost musela propoustét zaméstnance z toho
ddvodu, Ze by neméla dostatek financnich prostredk{ na vypldceni mezd nebo Ze by
napriklad byla nizkd produkce. Spolecnost XY jako jeden z méla zaméstnavateld v daném
okrase se mlZe pysnit tim, ze je opravdu stabilni.

Spise zde pracuji rodinné typy — rodiny co bydli blizko a nechtéji za praci dojizdét do
velkomésta. Zameéstnanci si tohoto zaméstnavatele voli

Casto se stadva, ze zaméstnanci daji vypovéd kvili tomu, Ze jim jind spole&nost nabizi v&tsi
plat, ale napfiklad za 6 mésicl se chtéji vratit zpatky, jelikoz v jiném zaméstnani nemaji
jistotu, kterou pravé zde maiji.

Ve vysledku tedy ty odchody zameéstnancl jsou, coZ s sebou zfejmé nese stavajici stav
dnesni doby. Lidé si vybiraji a je nadbytek volnych pracovnich mist. Zaméstnavatelé si
bohuzel nemohou moc vybirat, i kvlli tomu, Zze nékteré spolecnosti nabizi mnohem vice.

Mate vzdy vytvofen popis pracovniho mista? Je tento popis pracovniho specificky a je
vhodné vytvoren?

Ano, na kazdé pracovni misto je popis pracovniho mista. Toto byl jeden ztéch cild —
nastaveni organigramu, organizacni struktury a na to napasovani stejnych nazvd pozic,
synchronizace, nastaveni popisd pracovnich mist, kompetence pracovnich mist. Ted se
na to také nastavuji 1ékarské prohlidky a kategorizace praci.

ZISKAVANI ZAMESTNANCUO
Jak konkrétné u vas ziskdvani zameéstnancl probiha? A jak ¢asto?

Co se tyka specifickych pozic, je proces ziskavani prizplsoben vzdy aktudini potrebé, ale
napriklad ziskavani zaméstnancl na délnické pozice probiha neustéle, je to tzv. nikdy
nekondici prace. Snazime se inzerovat na portélech, at uz na placenych nebo neplacenych
nebo také na Ufadu prace, coz ma ale své problémy, jelikoz vétsina lidi, ktefi jsou jiz na
Urfadu prace vedeni, nemaji pfilis zdjem pracovat. Tudiz komunikujme s Gfadem prace jen
kvali legislative, abychom mohli napfiklad prijmout cizince.

Vse je to otdzka poptdvky a nabidky, souvisi to tedy s tim, kolik nabizi zaméstnavatel
penéz, tolik se mu pomoc hlasi tfeba dobre kvalifikovanych lidi. Nabizime nabizi nizkou
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nastupni mzdu, coz je ¢asto pro uchazece o zameéstnani neatraktivni. Ndstupni mzdy jsou
sice nizké, ale spoustu lidi zde pracuje jiz nékolik let, maji jistotu zameéstnani a vi, co navic
to prindsi.

Myslite, Ze by bylo vhodné néco v procesu ziskdvani zaméstnancl zménit? Co by to bylo
a prog?

Urcité. Navrhuji napfiklad zvysSit budget na zviditelnéni firmy. Myslim si, Ze by se mél
zlepsit i marketing spolecnosti. Vedeni totiz az v soucasné dobé zacina brat na védomi a
souhlasit stim, ze kdyz se bude o této spolecnosti vice psat napfiklad v ¢lancich,
v novinach ¢i na socidlnich sitich, spolecnost se dostane jesSté vice do povédomi
verejnosti. Bylo by vhodné, kdyby se vice psalo o historii firmy, o produktech, o pracovnich
pozicich a ndplni pradce zaméstnancd, o benefitech &i jinych akcich firmy, tak by se tato
spolecnost dostala do povédomfi lidi jesté vice jako kvalitni zaméstnavatel a lidé by se
mohli zacit sami uchdazet o praci v této spolecnost. Bohuzel je toto Uhel pohledu, ktery
nads zaméstnavatel nyni Uplné nevidi, ale tento ndvrh shleddvdm velkym pfinosem. Déle
navrhuje, ze by bylo velmi pfinosné, kdyby spole¢nost sponzorovala koncerty i
podporovala néjaké dalsi udalosti. V soucasné dobé na to zacdind jiz reditel spole¢nosti
XY trochu slySet, ale jesté se nezacalo nic radikdlné fesit. K tomu, aby se vSe uskutecnilo,
bude kromé zajisténi si finanénich prostredkd také ale potfeba mit podporu
zaméstnancl. Zaméstnanci by pak méli pochopit, Zze propagace firmy je také dllezita.
MlZe se totiz stat, Ze se zaméstnanclm nebude ze zacatku libit, Ze jim spolecnost nezvysi
mzdy, ale vklada finance do jinych zalezitosti. Kdyz ale lidé uvidi a pochopi, ze je tato
spole¢nost stabilnim zaméstnavatelem, ktery navic podporuje a propaguje rdzné
takovéto akce, tak se budou zaméstnanci této spolecnosti drzet.

Marketingové akce, které pomohou zviditelnéni firmy, by byly dle personalistky opravdu
vhodnym FeSenim. Toto vse jde ruku v ruce s pldnovanim lidskych zdrojl a planovanim
vyroby.

Tyto ndvrhy jsem jiz feSila s vedenim, ale zatim se na né nebral pfrilis velky d(raz. Bere se
to spise jako ,kosmetické Upravy”, jako néco navic.

Marketing je velmi dllezity ktomu, aby se spole¢nosti jesté |épe dafilo. Pro nékteré
zaméstnance by informace médiich byly nezvyk, pro nékteré znich to mize byt
nepfijemné, a tak se na to musi pfredem pripravit. Personalistky by ale rady, aby se situace
co nejdfive zménila, a proto se tedy snazi apelovat na vedouci pracovniky a také majitele
spolecnosti.

Sice jiz rok vychéazi firemni ¢asopis, ktery trochu povédomi lidi méni. Néktefi zaméstnanci,
konkrétné tfeba pracovnici vyroby maji strach z publikovani déni ze spolecnosti na
socidlnich sitich. Ob&vaji se napfiklad toho, ze by si napfiklad néjaky mistr mohl predist,
Ze je pracovnik vyroby nespokojeny. JelikoZ se vyrobni hala nachazi v malé vesnici, lidé se
zde znaji a zaméstnanci tak maji strach, ze by se okoli dozvédélo néco, co nechtéji a ze
by byl néjaky problém.

Které zdroje vyuzivate nejcastéji a které Vam pfijdou nejefektivnéjsi? Jste s témito zdroji
spokojeni nebo byste preferovali vyzkouset néjaké jiné zdroje?

Nej¢astéji jobdnes.cz, prace.cz a dalSi neplacené, napfiklad personalistka.cz.
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Také ndm pomdha Urad prace — hlasenky, protoze pravé z hldsenek si ty neplacené
portdly ty pozice sami berou. Stalo se ndm, Ze si z hldSenky na Ufadu prace nasla inzerat
i prace.cz. Tudiz spolecnost potom nemusela platit dalsi inzerét.

Jaké z téchto zdroji preferujete a proc?

s/vo

Prace.cz jsou dobré pro vyhleddvani Gdrzbard, skladnikd, sefizovacd.

Na Jobdnes nebo Jobs.cz se casto vyskytuji programétofi, kvalitari, chemici a
technologové.

Co se tyce pracovnik( vyroby, osvédcilo se jim vytvorit letdky a inzerovat je na
autobusovych zastdvkach.

Inzeruji napriklad i v regiondlnich ¢i podobnych novinach.

Vyuzivé spolecnost napfiklad vnitfni analyzy a vytvari si plany naslednictvi na kazdou
pozici?

Nevytvafi, ale bylo by to pry rozhodné potreba.
Jak moc je pro vas ziskavani zaméstnancd nakladné?

Nenitémérvibec ndkladné, ale je to také diky nasi ochoté, kdy ve volném case rozvazime
letaky.

V roce 2020 shani spolecnost XY pldnovace vyroby a persondlniho feditele. Pldnovac
vyroby bude mit pravdépodobné na starosti obchod a vyrobu a persondlni feditel bude
mit na starosti lidské zdroje a vyrobu.

Jakd pracovni mista nejCastéji obsazujete?
Nejcastéji obsazujeme pracovniky vyroby.
Jaké jsou pozadavky na zaméstnance?

Nemaji na né téméer zadné speciadlni pozadavky. Pozadujeme od zaméstnancl vyucni list
a zodpovédnost. Pracovnici nesmi mit zddné nakazlivé nemoci ani epilepsii, jelikoz napln
prace spociva v praci s Iéky a dopliky i stravy, zaroveri je vykon prace v hlu¢ném prostredi
a kv(li tomu musi byt ¢lovék opravdu zdravy.

Problémem v soucasné dobé je predevsim to, Zze se o préaci sice uchazi velké mnozstvi
maminek, ale bohuzel jim nevyhovuje dvousménny pracovni provoz. Tyto zeny by uvitaly
¢asovou Upravu smén. Bylo by tedy potfeba bud umoznit pracovat pouze na
jednosménny provoz, anebo vytvorit sdilend mista, coz je mysSleno tak, Ze by napriklad na
jednu maminku, kterd mUze pouze dopoledne, byl jeden dlchodce, ktery by mohl
odpoledne, ale v soucasné dobé na trhu prace neni pfilis mnoho volnych lidi. V soucasné
dobé tedy ve spoleénosti nejsou vytvoreny podminky, které by umozfiovaly pracovat
zenam, které maji doma déti, pouze na jednosménny provoz.

JiZz jsem uvazovala o tom, vytvorit napriklad i firemni jesle, ale bohuzel nenf jisté, ze by se
to vyplatilo — tfeba by tento problém za nékolik let nebyl tolik aktudIni. Obdvdm se toho,
Ze by tyto jesle byly pro zaméstnavatele prodélelné, jelikoz zafizeni téch jesli v ramci
hygieny, kvalifikovanych pracovnik(, péce o déti by nebyla levna zaleZitost. Myslim si, Ze
v soucasné dobé by to mohlo spolecnosti velmi pomoci, ale nevim, zda se to vyplati.
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NapadU by bylo spoustu, ale realizace je nasledné slozitéjsi.
Kterd mista se obtiZné obsazuji?

Obtizné se obsazuji specializovand pracovni mista. Konkrétné programatofri, IT specialisté
¢i pracovniciv chemickém prdmyslu: laboranti apod. Pfedevsim kvdli tomu, Ze spolecnost
nenabizi vysokou mzdu. TudiZ potencidlni uchazec radé&ji zvoli jinou spole¢nost.

Jsou nékteré profese ohroZzeny odchody zaméstnancu? A které?

Ano.V soucasné dobé napfiklad sefizovaci nebo i technologové, ale je to pouze soucasna
situace, za nékolik mésicl to mlze byt jinak. Odchody zaméstnanc( ale mohou hrozit
napfi¢ celou firmou.

Hlavnim problémem odhodu zaméstnancl je pfedevsim jiZ zmifiovand mzda?

Je velmi dUlezité, aby zameéstnanci méli pocit respektu od zaméstnavatele, potom totiz
budou zpétné zameéstnavatele jesté vice respektovat, budou k nému vzhlizet.

Ve spolecnosti XY jsou ale tak 2/3 zaméstnancl spokojeni se zaméstnavatelem, uznavaji
ho a berou jako stabilniho. BohuZel ale ta zbyld tfetina zaméstnancl se nechové pfilis
slusné a svou praci nevykondvaji zas tak peclivé a zodpovédng, jak by méli, jelikoz berou
situaci tak, ze je doba zld a zaméstnanci si jsou védomi toho, Ze zamé&stnavatel za né
stejné nikoho vhodného a vykonného hned nenajde. To neni dobte. Mélo by se s tim néco
délat.

Jak dasto se vdm hlési uchazeci sami?

Sami se témér nehlasi a kdyz uz, tak maji velmi neredlné pozadavky. Uchazedi ale spise
reaguji na inzerat.

Myslite, Ze ma spolecnost na trhu dobré jméno?

Spise ano. Néktefi zaméstnanci zde pracuji vice nez 15 let, ale velkou konkurenci jsou
napfiklad i zahrani¢ni spolecnosti, které kromé vyssSi mzdy maji i velky a dobre
propracovany marketing. Spolec¢nost XY bohuzel zatim nemé témeér zddny marketing a
témér se o ni mezi spole¢nosti nevi.

Pomohlo by, kdyby se zde zavedl dobry marketing a také, kdyby si pak i zaméstnanci
tfeba v okoli navzdjem sdélovali pozitivni dojmy a dalsi informace ohledné pracovnich
pozic a naplné prace ve spolecnosti XY.

Také by k vétsi spokojenosti zaméstnancl pomohla vétsi pece o zameéstnance ze strany
zaméstnavatele, napriklad i ve formé néjakych benefitd, které bohuzel ve firmé chybi.

Jednd se i 0 moznost kavy Ci ¢aje zdarma. Urcité by i velky Uspéch mélo obcerstveni
napfiklad ve formé zeleniny ¢i ovoce. Napriklad zavést ovocné Utery, zeleninové Ctvrtky Ci
néco podobného. Zaméstnance by takovéto drobné benefity urcité potésily. Pfipadné i
néjaké uzeniny, pecivo ¢i néco sladkého.

Bohuzel nic podobného zatim zavedeno neni a bylo by skvélé néco takového zavést.
UtuZilo by to i kolektiv, ale také vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Nenf ale
bohuzel jednoduché si takovéto ndvrhy obhdjit u pana majitele predevsim z hlediska
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rozpoctu, ktery spole¢nost ma. Jisté by tyto benefity jeSté vice pomohly v néboru,
v utuzovani kolektivu a pratelské atmosfére a stadi malic¢kosti.

Pan jednatel by se mohl pokusit si to prosadit u majitele spole¢nosti, ale nebude to Upiné
snadné.

Dalsim velmi vhodnym benefitem by bylo napfiklad poskytnou rodi¢im déti, které
nastupuji do 1. tfidy zakladni Skoly, placené volno. Pfipadné dalsi takovato placend volna.
Bylo by to néco jako sick days ¢i volno.

(Kdyz jsem nastoupila vroce 2016 do této spolecnosti, vedkeré procesy se tam teprve
nastavovaly. Za ty 3 roky, co ve spolecnosti pdsobim se hodné véci zménilo k lepSimu.
Zavedl se persondlni systém, ktery velmi ulehcuje praci. Dale vychdazi firemni ¢asopis i se
pofaddaji firemni vedirky, ktery ma rozmanity program, jsou soucasti tfeba i néjaké
vzdélavaci a kulturni akce, spolecnd navstéva divadla pro vSechny zaméstnance a mohou
s sebou vziti doprovod,, rauty apod.

Pouzivate néjaky interni systém?

Ano, persondlni program: PERM.
PREDVYBER

Jak u vas probfha predvybér zaméstnancl?

Kdyz je potfeba obsadit dané misto, vytvofime inzerat. Vybirdme vhodné uchazece dle
pozadavk( na danou pozici, vzdy se prvné zaméruji na vzdélani, zkusenosti, fluktuaci, ale
nejsme striktni a kdyz nemU0zeme najit vhodné uchazece, tak zkusime i ty, co tfeba nejsou
Uplné nejlepsimi uchazedi na prvni pohled tfeba i ty co stfidaji.

Takto si uchazele predvybereme, zavoldme jim, pozveme na prvni kolo klasického
pohovoru, druhé kolo byva vétSinou pfimo na pracovisti s mistrem, aby se uchazedi
dozvédéli co nejvice informaci o dané pozici a také o déni na pracovisti a tak déle. A poté
se vzajemné domluvi, zda by jim spoluprace davala smysl, &i ne.

Jaké metody pouzivate?

Co vSe se pozaduje od uchazele o zaméstnani? Spadaji tam i zdkladni informace o
uchazecich a motiva¢ni dopis?

Zalezina pozici. Vzdy poZadujeme zivotopis a u vySsich pozic také motivacni dopis, anebo
kdyz i zaméstnanec, ktery se hlasi na nizsi pozici, zasle motiva¢ni dopis, dokazuje to
potom to, ze by mohl mit o danou pozici opravdu zajem.

Jaka jsou pro Vas vétSinou nejcastéjsi kritéria?

Potfebujeme, aby ndm uchazedi dodali vyulni list. DalSim kritériem je spolehlivost
uchazece a také neakceptujeme pfilisné stfidani zameéstnani.

Kolik uchazecl se v primeéru dostane do uzsiho vybéru?

Z téch uchazedy, kteff reaguji, vétsinou tak tfetina nepoustoupi ani do dalsiho kolektivu,
jelikoZ vibec neodpovidaji poZzadavkdm a maji Gpiné jinou kvalifikaci. Z té tretiny potom
polovinu vyradi, jelikoz také moc nevyhovuji pozadavkiim na dané pracovni misto. Ta
dalsi tfetina uchazecl tedy postupuje do dalsiho kola. Vétsinou jde vybér po tretinach.
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Co se tyce technologl, komunikuji tfeba s osmi a do uzsiho vybéru jdou tfeba Ctyfi. Zalezi
ale, na jakou je to pozici.

v:wvs

Co vnimate jako nejCastéjsi problémy?

Lidé jsou nezodpoveédni, nekomunikuji, treba se nedostavi na domluveny pohovor, ale ani
se neomluvi. Takovéto uchazece spole¢nost piSe na ,blacklist”, jelikoz snimi poté
nebudou chtit pfipadné v budoucnu spolupracovat.

VYBER ZAMESTNANCU
Jaké metody vybéru pouzivate?

Analyza zivotopis{, pohovory a testovani uchazec(. Na specializované pozice se provadi
také specializovany pohovor o daném oboru. Je to na kazdou pozici jiné. VétSinou se
jednd o praktické Ukoly z dané oblasti ¢i teorie. Nejvétsi odchody zaméstnancd se ale déji
u nizsich pozic, resp. U pracovnikd vyroby a na tuto pozici spole¢nost neprovadi Zzadné
speciadlni metody vybéru. Specialnéjsi metody vyroby, které zahrnuji napfiklad i néjaké
praktické Ukoly se provadi az na vyssi pozice, které ale spolenost nemusi provadét tak
¢asto, jelikoZ u téchto pozic nedochazi k ¢astym odchodlm zaméstnanct.

Kolik mate standardné vybérovych kol?

Na pozici pracovnika vyroby méme standardné 2 vybérova kola. Na pozici vedouciho
Useku/ vyroby jsou standardné 3 vybérova kola.

Kdo vSechno byva obvykle pfitomen u vybérového pohovoru?

U prvniho kola byvdme pfitomny vétSinou my personalistky. U druhého kola pohovoru u
niz8ich pozic byva vétsinou nadfizeny, u vyssich pozic feditel daného Useku a vétsinou i
feditel celé spolecnosti.

Pan feditel se vZdy snaZzi byt u téch vybérovych pohovord, alespon co se tyce téch vyssich
pozic. Pan jednatel mé& vzdy prehled o zaméstnancich a znd vzdy kazdého pracovnika
osobné a vzdy zna jeho jméno. Snazi se o vzajemny dobry vztah a sympatie.

Jak dlouhy v priméru pohovor byva?
Vybérovy pohovor trvda maximalné hodinu.
Miva pohovor vzdy pfedem stanovené faze?
Ano.

Pfipravujete si konkrétnf otdzky (jaké) nebo se spiSe doptavate v pribé&hu pohovoru dle
situace?

Vzdy je médme pfipraveny, ale nakonec se vzdy doptdvdme jesSté na delsi otdzky dle
situace.

Byvajl soucasti pohovoru napfiklad néjaké praktické Ukoly, které musf uchazece vyresit?

Ano, napfiklad u vyssich pozic. Jedna se napfriklad o néjaké vyreseni Ukolu v Excelu i
néjaké jiné podobné praktické Ukoly, ale nejednd se o case studies apod.
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Kdo rozhoduje o postoupeni do dalsiho kola?
Predevsim my personalistky a potencialni nadfizeny toho daného uchazece.
Jaky je nasledujici postup?

My personalistky posoudime vhodnost uchazece a pokud ho pfijimdme, tak se potom
stardme i o dalsi potrfebné ndlezitosti. Komunikaci, informace ohledné néastupu, vse
potfebné pro né&j zaridime, veskerou potfebnou administrativu, potfebné klice, Cipy a
dalsi véci, které potrebuje pred ndstupem do zameéstnani.

Prvni den ndstupu zaméstnance do zaméstnani se o néj postardme, vSe mu nachystame,
snazi se mu ten den udélat pfijemny, ddme mu vesSkeré potrebné véci a potom si jej
pfevezme dané oddéleni (vyrobni Usek), ve kterém bude pracovat, a to oddéleni ho tedy
prfevezme a uz se o néj dale postara.

Informujete neldspésné uchazecle o nepfijeti a jak?

Ano, piseme jim vétSinou e-mail nebo i zavoldme. Na rovinu jim fekneme, proc jsme se
takto rozhodli, ale dohodneme se s nimi, Ze bychom jim mohli tfeba béhem dvou mésici
zavolat, pokud by se dané pracovni misto jesté ve zkuSebni dobé uvolnilo.
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Pfiloha 2 — Rozhovor s asistentkou jednatele spolecnosti XY

Jaka je pfesné Vase role ve spole¢nosti?
Asistentka jednatele.

Jak dlouho pro tuto spole¢nost pracujete?
Pracuji zde 4 roky.

Pdvodné jsem pracovala na pozici Personalistka, ale po asi dvou letech jsem presla na
pozici Asistentka jednatele, na které pracuji nyni. Pozice interni personalistky se rusila,
jelikoz se rozhodlo, Ze bude HR poskytovdno externé.

Co vSe mate na starosti?

Spolupracuji se mzdovou ucetni. Pro mzdovou pfipravuji podklady — objedndavam
stravenky, zpracovavam odmeny.

Déle médm jesté na starosti Iékafské prohlidky a také mam na starosti grant (rdznd
administrativni ¢innost, tvorba tabulek apod.)

Nejvice prace je zaCatkem mésice.

Kromeé toho jsem také pravé ruka pana jednatele. Mdm na starosti administrativu a dalsi
zalezitosti. Také komunikuji s dalsimi dvéma provozovnami.

Pripravuji podklady ke mzdam.

Také kontroluji sprdvné vypIinéni vdochazkovém systému. Pfipadné s vedoucimi fesim,
jak to spravné vyplnit a jsem jim k dispozici. KdyZ je vSe uzaviené a hotové, komunikuji
potom s mzdovym oddélenim.

Také zajistuji podpisy smluv. Pfeddm je panu jednateli a potom podepsané dokumenty
doruc¢im zpét na persondlni oddélenti.

Kromé& mé je jesté dalsi asistentka pana jednatele spolecnosti XY, kterd pracuje na nasi
pobodce v Praze.

Jak to vSechno stihate?

Jak kdy. Je to ndrazové, spise ale zvlddam. Kdyz je vice prace, tak z0stanu v praci déle, ale
kdyz prace neni tolik, mohu zase odejit dfive. Je tu tedy moznost té pruzné pracovni doby.

Kdo je Vas nadfizeny a kdo VAm zadava ukoly?
Pan jednatel spole¢nosti je mQj nadfizeny a také mi zadava ukoly.
Kdo vSechno je zodpovédny za personalistiku?

Za Personalistiku je zodpovédnad jiz zminénd externi spolecnost, kterd ma stejného
majitele, ale jednd se o jinou spolecnost.
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Co vnimate jako nejvétsi problémy tykajici se fizeni lidskych zdrojd vtéto firmé?
(Pfipadné jak by se daly vyfesit)?
Dvé externi personalistky toho maji na starosti hodné, ne vSechny potfebné procesy se

daji zafidit, kdyz spole¢nost nema pfimo interniho pracovnika, ktery by to mél na starosti.
Spolecnost proto planuje pfijmout persondlniho feditele.

Problémem také bylo, Ze se personalistky na oddéleni hodné stridaly, tudiz se ty nové
vzdy musely zaucovat, coZ také zabiralo néjaky Cas a prace tudiz byla kvili tomuto nebyla
tak efektivni.

Déle simyslim, Ze tedy personalistky tim, jak maji méalo ¢asu, tak nestihaji tfeba odpovidat
na vSechny e-maily nebo treba kdyz néjaky zameéstnanec dé vypovéd a odchdzi ze
zameéstnani, tak si s nim zfejmé nikdo nepromluvi o jeho dlvodech odchodu, pfipadné o
tom, za jakych podminek by ve spolednosti jesté zUstal, co by se mohlo vyresit apod.
Domnivadm se, ze se se zaméstnanci takovéto zalezZitosti pfilisS neprobiraji a je to Skoda.
Za posledni dobu jsme zde méli nékolik vypovédi a ani jsme nevédéli, pro¢ ten ¢loveék
odesel.

Myslite si, Ze by pfijetli nové/ho personalisty/ky mohlo pomoci situaci? Av ¢em konkrétné?

Ano. Novy personalni feditel by mohl mit vice ¢asu se zaméstnancdm vénovat, napriklad
i po zkuSebni dobé by mohl zjistit, jak se jim ve firmé dafi a celkové s nimi probrat jejich
plsobenive spolednosti. Také by bylo vhodné zaméstnancdm poskytnou zpétnou vazbu,
napfiklad jim sdélit, jak moc jsou s nimi spokojeni a zda by je radi ocenili napfiklad
zvySenim mzdy apod. Urcité by bylo vhodné se zaméstnanclm vice vénovat a
komunikovat s nimi.

Kolik je ve spolecnosti fidicich zaméstnanc(?

7 fediteld.

PERSONALNI PLANOVANI

Jaké personalni ¢innosti se ve spolecnosti vykonavaji a kdo vdechno je vykonava?
Dvé personalistky a dvé mzdové Ucetni. VSechny jsou z druhé spolecnosti.
Probéhly v minulosti néjaké vyrazné zmény v poctu zaméstnanci?

Je to spise tak nastejno. V&tSinou se to néjak vyvazi. Mdme tady v soucasné dobé i nékolik
agenturnich zaméstnanc(, coz jsou zaméstnanci z Ukrajiny.

Mate vzdy vytvoren popis pracovniho mista? Je tento popis pracovniho specificky a je
vhodné vytvoren?

Ano. Popisy pracovnich mist vytvari pfimy nadfizeny toho zaméstnance. Vétsinou se
jednd o mistry.

ZISKAVANI ZAMESTNANCO
Jak konkrétné u vas ziskavani zameéstnancd probiha? A jak ¢asto?

Zaméstnanci se hledaji témer neustéle. Také méame jiz asi 2 roky zavedenou odménu za
nadbor nového zaméstnance (za doporuceni, pfijeti a setrvdni nového zaméstnance ve
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spole¢nosti). Odmeéna je po uplynuti zkudebni doby nového zaméstnance, v hodnoté
1000 K¢, po roce je to jiz 9000 K¢, coz je pro stavajici zaméstnance velmi motivujici a
vSichni zaméstnanci mohou doporucovat.

Myslite, Ze by bylo vhodné néco v procesu ziskdvani zaméstnancl zménit? Co by to bylo
a prog?

Navrhovala bych inzerovat na vice placenych portadlech. Také bych navrhovala vétsi
propagaci firmy, aby se dostala vice do povédomf lidi. Myslim si, Ze Facebook zatim pro
nasi spolec¢nost moc nefunguje, myslim, Ze se ta propagace formou Facebooku
nedostane k moc lidem. Urlité bych zvolila jesté néjakou dalsi propagaci, nejlépe na
mista, kde se informace zarucené dostane k velkému poctu obyvatel. Napriklad umistit
néjaké velké plakaty k supermarketdm ¢i na jiny frekventovand mista.

Jaké zdroje preferujete a proc?

Cely aredl nasich firem vydavéd cCasopis, kde také inzerujeme volné pracovni pozice.
V Casopise také predstavujeme odmeénu za ndbor. Ddle se v casopise pise o firmé, o
aktualitdch, o rliznych oddéleni, ale také o vyrobcich, které se ve spolecnosti vyrabi.

Které zdroje vyuzivate nejCastéji a které Vam pfijdou nejefektivnéjsi? Jste s témito zdroji
spokojeni nebo byste preferovali vyzkouset néjaké jiné zdroje (jiné portély ¢&i socidlnf
sit&)?

Obc&as inzerujeme i na placenych portédlech, avSak zvolila bych inzerovat i na dalsi
placené. Také spolupracujeme i s Uradem préce.

Inzerdty uvefejiiujeme ale také v novinach, nékteré mistni noviny chodilidem do schranky
zdarma a v nich jsme také inzerovali.

Kterd mista se obtiZné obsazuji?

Nékteré pozice jsou velmi specifické a obtiZzné se obsazuji. Takovou pozici je napfiklad
validator. Na druhou stranu, kdyZ jsme hledali Asistentky ¢i podobné pozice, tak to nebylo
vlbec narocné, na tuto pozici se prihlasilo hod4né vhodnych lidi.

Jsou nékteré profese ohroZzeny odchody zaméstnancu? A které?

Nejvice odchodl pozorujeme u pracovnikl vyroby, predevsim z dlvodu, Ze maji nizkou
mzdu.

Co vnimate jako nejcastéjsi problémy v této spolenosti?

Myslim, ze problémem je také nemoznost prdce pouze na jednosménny provoz.
Predevsim matky, které maji doma malé déti, by praci na jednosménny provoz velmi
ocenily, ale jelikoz zde takovd moznost, neni, bohuzel u nds nemohou byt zaméstnané.

Ve vyrobé je spiSe tedy ten dvousménny provoz. Kdyby se navrhla néjak uzpdsobend
pracovni doba pro matky s détmi, jisté by se o praci uchazelo vice zaméstnancd.
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VYBER ZAMESTNANCU

Byvajl soucdsti pohovoru napfiklad néjaké praktické Ukoly, které musf uchazece vyfesit?
Napfiklad case study Ci jiné praktické dkoly, které by slouzily k posouzeni vhodnosti
uchazece?

Ptaji se na praktické otdzky.
Jaky je nasledujici postup?

Mné pfipravi personalistky smlouvu a mzdovy vymeér a ja tyto dokumenty preddm panu
jednateli, ktery to podepiSe, a pak tyto dokumenty zase pfeddm na personaini oddéleni.
Zajistuji tedy podpisy, aby byl pan jednatel také informovany a védél, kdo nastupuje
apod.

Informujete neldspésné uchazecle o nepfijeti a jak?
Ano.
Myslite si, Ze je tato spolecnost atraktivni zaméstnavatel?

Dle mého nazoru ano, jelikoz je zde mnoho zaméstnancl spokojeno a radi tohoto
zaméstnavatele doporudci dal. Domnivdm se, ze zaméstnanci berou tuto spole¢nost jako
stabilniho zaméstnavatele, néktefi zde pracuji jiz hodné let.
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Pfiloha 3 — Rozhovor s novou persondlni manazZzerkou

Informace o spolecnosti

Jak probiha vyroba, co pfesné délaji, kdo zaddva Ukoly a jak to celé probiha? Jaké stroje
se pouzivaji?

Spolecnost XY se specializuje na vyrobu [ék(. Mdme svoje produkty — jedna se o bylinné,
ale 70 % vyrobenych vyrobkd jsou smluvni vyroba — léky, které vyrdbime a objednani
jinych spole&nosti. Objedndvka ndm prijde cca tfi mésice doprfedu a dany Usek ji vyrobi.
Spolecnosti XY, spol. se skldda z haly na kosmetiku, doplfiky stravy, farmacii a Farmablok.
Stroje se pouzivaji rGzné, méame blistrovacky, kapslovacky, linky na skladdani krabicek a
lepenf etiket atd.

M4 spolecnost hodné odbérateld?
Spolecnost vyrabi pro dalSich spole¢nosti, napfiklad do Némecka ¢i na Slovensko.
Jak probihé distribuce?

Po vyhotoveni objednaného mnozstvi bud my odvezeme vyrobky k odbérateli nebo oni
vyzvedaji zboZzi u nas. Jak kdo.

Kde se spole¢nost nachazi?

Sidlo spolecnosti je v Praze, vyrobni divize je v Hofatvi a vyroba na infuzni roztoky se
nachazi v Luhacovicich.

Kolik mé spolec¢nost zaméstnancl?
Spole¢nost m& 260 zaméstnancd.
Pracuji zde dle Vas pouze lidé z blizkého okoli ¢i do spolecnosti hodné lidi dojizdi?

Pracovnici na vyssich pozicich jsou vétSinou z vétsich vzdalenosti, pracovnici vyroby bydli
vétSinou v dojezdu do 15 minut.

Kolika sménny provoz je ve vyrobé?

Standardné je ve vyrobé dvousmeénny provoz, kancelare a skladnici jednosménny. Pokud
se nestihd vyrdbét chodi se i soboty a vyjimecné nodni. Jinak jsou vikendy a svatky volné.

V nékterych Usecich je ale také tfisménny provoz, jelikoz se nestihd vyrabét. Proto tedy
nyni probihajii ndbory na tfisménny provoz.

Co je hlavni cilem spoleCnosti?

Hlavnim cilem je se rozrlstat do konkurenceschopnych moznosti. Také je v planu postavit
vétsi halu na vyrobu doplnik( stravy. Zaroven se chceme vice soustfedit na prodej nasich
vyrobkd.

Jaka je pfesné Vase role ve spole¢nosti?
Personalni manazerka.
Jak dlouho pro tuto spole¢nost pracujete?
Od Unora 2020.
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Co v8e mate na starosti a jak to vSechno stfhate?

Najdu vhodného &lovéka na konkrétni pracovni misto, domluvim podminky a pfedédm ho
externi personalistce, kterd zafidi dal$i potfebné véci (pripravu dokumentd apod.)

J& jsem hodné zamérend na ziskdvani zaméstnancl a reseni problém( ve vyrobé.

Mezi hlavni odpovédnosti personalni manazerky patii ziskdvani zaméstnanc(l, resenf
problém0 ve vyrobé a stiZznosti zaméstnancl, Skoleni vedoucich zaméstnancd ve
vyrobé— skolim je zejména z personalistiky a dost jim radim, jak na zaméstnance,
komunikace s Ufadem prace a odpovédnost za ndklad.

Kdo je Vas nadfizeny a kdo VAm zadava ukoly?
Jednatel spolecnosti.
Kdo vSechno je zodpovédny za fizeni lidskych zdroj(?

Pouze j& jsem kmenové pod spole&nosti XY, ale médme externé 2 mzdové Gletni a 2
personalistky (v sousedni firmé&, ale firmu vlastni stejny majitel jako nas)

Co vnimate jako nejvétsi problémy tykajici se fizenf lidskych zdrojd v této firmé&?

Nejvétsim problémem je dle mé to, Zze nenizaveden néjaky pldn nebo rfad. Nikdo poradné
nevi,co md komu zadavat i sdélovat a jsem z toho trochu zmatend. Nyni se proto snazim,
aby Slo jiz vSe prese mé. Nyni nejsou zadné plany ohledné poctu potfeby zaméstnancd
do budoucna. VSe fesi velmiimpulzivné.V soucasné dobé to ve spolecnosti funguje spise
tak, Ze vedouci zaméstnanci ocekavaji, Ze kdyz potrebuji na néjaké pracovni misto ihned
sehnat vhodného ¢lovéka, tak jd ho ihned seZzenu. Bohuzel to ale neni mozné.

Organizadni struktura spolecnosti

Spole¢nost XY ma 260 zaméstnancl a tvofi ji dva jednatelé, Sest rediteld (feditel Useku
ndkupu surovin, obchodni feditel, dva feditelé vyroby, feditelka kvality, feditel Gseku
registrace), asistentky jednotlivych rediteld a jednatell, persondlni manaZerka a
planovac). Dale vedouci vyroby, mistfi vyroby, pracovnici vyroby, sefizova¢ mechanik,
sefizovac elektro, skladnici, technolog, IT koordinator, pracovnik Uklidu, vedouci laboratofi
a laboranti).

Dle informaci od nové personalni manazerky ma spolecnost XY nasledujici oddélent:
vyroba (kosmetika, doplriky stravy, farmacie, Farmablok), obchod, nakup, infuzni roztoky,
kvalita, sklady, technicky Usek, registrace.

Charakteristika pracovnich mist ve vyrobé:
Pracovnik vyroby — obsluha strojd a kontrola kvality vyrobkd.

Mistr — zadavani Ukoll, vyrabéni zakdzek dle plan(, kontrola prace pracovnikd vyroby a
vedeni potfebné dokumentace.

Vedouci Useku — pldnovani vyroby, kontrola stavu pracovist a dodrzovani predpist Statni
Ustav pro kontrolu Iéciv.

Reditel Useku — celé vedeni Useku, kontrola objednévek, komunikace s prodejnim a
nakupnim oddélenim, prfehazuji vyrobu podle termind a surovin co maji k dispozici a
prfitomnost u ndboru novych zaméstnancd.
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Zastupci (zéstupce vedouciho Useku vyroby, zédstupce vedouciho Useku vyroby) — maji
stejné povinnosti jako osoby, které zastupuji.

Ve spolecnosti pracuje i nékolik agenturnich zaméstnancl, coZ jsou zameéstnanci
z Ukrajiny (rozhovor s asistentkou jednatele).

PERSONALNI ODDELEN(
Kromé Vas persondlni manazerky je soucasti oddéleni jesté nékdo jiny? M4 spolelnost
napt. i mzdovou Ucetni?

Jen ja jsem kmenové pod spole¢nosti XY, ale mame externé dvé mzdové Ucetni a dvé
personalistky (v sousedni firmé&, ale firmu vlastni stejny majitel jako nas)

J& mém tedy na starosti proces ziskavani a vybéru zaméstnancl. Také se snazim pomoci
fediteldm, kdyz néco fesi, pomUGzZu jim vyresit problémy a také chodim do vyroby a
zajimdm se o to, jak se pracovnici vyroby maji a pripadné s nimi fesim, co je trapi.

Ja sidaného ¢lovéka pozvu na pohovor. KdyZz maji vedouci daného Useku ¢as, tak se s nimi
domluvim, Zze bych knim daného uchazece dovedla, oni si s nim jesté tfeba 15 minut
popovidaji. Po uchazecové odchodu domd se svedoucimi domluvime, zda uchazele
prijmeme ¢&i ne. Pokud se domluvime, ze ho bereme, zavoldm pak tomu uchazedi, pokud
ma stdle zdjem, tak poslu externim personalistkdm tabulku, kterou jsem si vytvofila, ve
které je jméno, pfijmeni, kontakt, ndstupni termin, dohodnutd mzda, pracovni misto.
Externi personalistky tomuto ¢lovéku zavolaji, domluvi se snim na terminu, kdy se mdze
za nimi dostavit podepsat smlouvu. Nasledné jde do vyroby.

Externi personalistiky maji nyni na starosti zaklddani smluv, mzdy a dochazkovy systém.
Zameéstnavate i cizince?

Zameéstndvame cizince z Evropské unie.

PERSONALNI PLANOVANI

Jaké plany jsou ve spolecnosti jiz zavedeny &i o kterych uvazujete? A jak by mély tyto
plany vypadat?

Co se tyée pldnovani, bylo by vhodné, abych byla zasvécend do planl napriklad ¢tvrt nebo
pll roku dopredu, abych si dokazala predstavit, jaci lidé budou kdy potreba.

Ocenila bych néjaké sezeni napfiklad na bdazi Ctvrtleti, kde bychom se s jednatelem, ale i
vedoucimi pobavili o tom, jaké zaméstnance by mohla spole¢nost do budoucna
potfebovat.

Chodim hodné do vyroby a bavim se s pracovniky vyroby. Problém je v tom, ze vedouci
zaméstnanci nemaji dostatecné znalosti Zadkoniku prace, tim padem nevi, na co maji
zaméstnanci narok. Také kdyz vznikne mezi zamé&stnanci néjaky problém, tak ho nefesi.
Napfiklad jsou mezi zaméstnanci néjaké spory nebo se tam néco déje, co by mélo byt
feSeno, ale vedouci zaméstnanci to nechtéji resit.

Planovani nebylo vibec vhodné nastaveno, kdyz jsem pfisla do spole¢nosti. Nynfi je to jiz
trochu lepsi, vedouci zaméstnanci se meé snazi informovat trochu vice dopredu, ale stale
neni informovani zcela bezchybné.
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Jak se daji dle Vas tyto problémy fesit?

Bylo by vhodné nastavit néjaké pravidla, rad ¢i postup.

Co se za Vasi pfitomnosti zmé&nilo?

Podafilo se mi obsadit témeér vSechna predtim neobsazend pracovni mista.
Probéhly v minulosti néjaké vyrazné zmény v poctu zaméstnancid?

Je to porad tak nastejno.

Mate vZdy vytvoren popis pracovniho mista? Je tento popis pracovniho mista specificky
a je vhodné vytvoren?

Ano.

ZISKAVANI ZAMESTNANCUO

VNITRNI ZDROJE

Vnitfni zdroje vyuzivdme minimalné.
VNEJSI ZDROJE

INZERCE

V nékterych oblastech staci Urad prace. Nejcastéji vyuzivdme Prace.cz., predevSim pro
ziskdvani zaméstnancl na nizsi pozice. Dale také aplikaci Prace za rohem ¢i inzerci na
webovych strdnkdch spolecnosti. Nékdy také stadi pouze Urfad prace — vyuzivdme

predevsim pro ziskavani pracovnikd vyroby ¢&i sefizovacd.
Pro ziskdvani zaméstnancd na vyssi pozice vyuzivdme Jobs.cz.

Spoluprdce s Uradem prace — staci napsat zaddanku o zadani volného mista a lidé se
ozvou pfimo ndm

Spolupréace se Skolami — zatim ne, ale mdm to v planu.
Jakd pracovni mista nejCastéji obsazujete?

Pracovnici vyroby.

Jaké jsou na pracovniky vyroby pozadavky?

Pracovnici vyroby musi byt vyuceni a mit znalost ¢eského jazyka pismem i slovem, jelikoz
se jednd o praci s 1éky a vyplnuji rizné dokumenty.

Myslite, Ze ma spolecnost na trhu dobré jméno?

Dle mého ndzoru ne, a to predevsim kvidli nedorozuménim ve vyrobé, jelikoz vedouci
zameéstnanci nefesi ihned problémy s pracovniky vyroby.

. v

Jaky ma spole€nost marketing? Jaké metody pro zviditelnéni spolenosti vyuzivate i
jaké mate v planu?

Madme Facebook a Linkedln, ale zatim tam bohuzel nepfiddvdme moc prispévkd apod.
Propagaci na socialnich sitich musime zlepsit. Bylo by vhodné napfiklad pfidavat vice
fotografii z dénf ve spolecnosti, z rdznych akci pro zaméstnance, také pridavat informace
o volnych pracovnich mistech spolecnosti apod.
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Jaké benefity spole¢nost poskytuje?

Mezi benefity patfi stravenky, 25 dni dovolené, kantyna v aredlu a u nékterych pracovnich
mist (napfiklad administrativnich pracovnich mist) pruzna pracovni doba.

Také by k vétsi spokojenosti zaméstnancd pomohlo, kdyby se o zaméstnance pecovalo i
napriklad formou benefitd, které bohuzel ve spolecnosti chybi. Jedné se i 0o moZnost kavy
¢i ¢aje zdarma. Urcité by i velky Uspéch mélo obclerstveni napfiklad ve formé zeleniny i
ovoce. Napfiklad zavést ovocné Utery, zeleninové <ctvrtky ¢i néco podobného.
Zaméstnance by takovéto drobné benefity urité potésily. Pfipadné i néjaké uzeniny,
pecivo ¢i néco sladkého.

VYBER ZAMESTNANCU
Jaké metody vybéru pouzivate?

U vysSich pracovnich mist vyuzivdme online testy od spole¢nosti Performia, které poslu
uchazeclm o zaméstnani. Jedna se o testy osobnosti, z nichZ je napfiklad vidét, zda je
dany &lovék peclivy, umi pldnovat, je empaticky &i hodné komunikativni. DalSim testem
je test duplikace, ktery zjistuje, jak rychle ¢lovék chape to, co vidi a poslednim testem je
test produktivity. Dale je u odbornych pozic, jako je napfiklad technolog vyroby,
technolog krém0 atd., provddén odborny rozhovor, ktery probihd mezi uchazecem a
feditelem daného Useku.

Kolik mate standardné vybérovych kol?
VétSinou dvé. Prvni kolo je se mnou a druhé byva s vedoucimi zamé&stnanci.
Jak dlouhy v priméru vybérovy pohovor byva?

Vybérovy pohovor, ktery probihd mezi mnou a uchazedi, trvd vétSinou 30 minut, nasledny
pohovor vedoucich zaméstnancd trva také okolo 30 minut.

Miva pohovor vzdy pfedem stanovené faze?

Ano, ma. Také mdadm pripraveny otdzky na produktivitu, na ndpln pradce v minulych
zaméstnanich a také na motivaci a zdjem o dané pracovni misto.

Vedouci zaméstnanci provéri znalosti.

Pfipravujete si konkrétnf otdzky (jaké) nebo se spiSe doptavate v pribé&hu pohovoru dle
situace?

Ano.
Byvajl soucasti pohovoru napfiklad néjaké praktické dkoly, které musi uchazec vyfresit?

Ano, vedouci zaméstnanci provéfuji znalosti, ¢i uchazecle pozadaji, aby néco prakticky
ukazal &i vysvétlil.

Informujete neldspésné uchazecle o nepfijeti a jak?
Nelspé&sni uchazedi jsou vzdy informovani o nepfijeti. Vzdy jim voldm ¢i zasilam e-mail.

Sdélujete zaméstnanclm zpétnou vazbu a jak Casto?

1108



Vedouci zaméstnanci jim zpétnou vazbu témeér nesdéluji, bylo by ale vhodné, kdyby
sdélovali.

Méate dojem, Ze by bylo potfeba se zaméstnancim vice vénovat a komunikovat s nimi?
Ano, urité by to bylo potreba.

Jsou ve firmé Casté odchody zaméstnanc(? Z jakych dlvod{ pravdépodobné?

Moc ¢asté ne a vétSinou z dldvodu stéhovani nebo zdravotnich problémd.

Za rozvoj vnitfniho fizenf spole€nosti odpovidd KDO? Reditel/CEO?

Jednatel
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Pfiloha 4 — Dotaznik pro pracovniky vyroby

Dobry den,

jmenuji se Adéla Plasilovd, studuji magistersky obor Projektové Fizeni inovaci v podniku
na MUVS CVUT v Praze a chtéla bych Vés pozadat o vypIln&ni anonymniho dotazniku, ktery
se vztahuje k mé diplomové praci na téma: Planovani, ziskadvani a vybér zaméstnancy.

Cilem dotazniku je analyzovani procesu planovani, ziskavani a vybéru zaméstnancy.
Vyplnéni dotazniku by mé&lo zabrat pouze nékolik minut.

Predem moc dékuji za V&s ¢as vénovany tomuto dotazniku a preji Vam pékny den.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jste:

a) Muz

b) Zena

Jaky je Vas vék?

a) 18-30let

b) 31-40 let

c) 41-50 let

d) 51-60 let

e) 61 avicelet

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni

b) Vyucen

c) Stfednis maturitou

d) Vyssiodborné

e) VysokosSkolské

Jak dlouho jiz ve spolecnosti pracujete?
a) méné nez 6 mésicl

b) 6 mésici-1 rok

c) 1-3roky

d) 3-5let

e) 6avice let

Kde jste se o nabidce zaméstndni ve spolecnosti dozvédél/a?
a) Na sociélnich sitich

b) Na webovych strankach

c) Zinzerdtu v tisku

d) Zinzeratu na Gradu préace

e) Kontaktoval/a jsem tuto spole¢nost napfimo
f)  Od rodiny nebo zndmych

Jaké byly hlavni dlvody Vaseho zdjmu o toto zaméstnani? (Ize zvolit i vice

odpovéd)

a) Pracovnidoba

b) Dobré lokalita spole¢nosti
c) Vyhodné mzdové podminky
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d) Zajimava napln prace
e) Dobréd povést spolecnosti
f) Prijemné pracovni prostredi
) JINEie e,
7) Jakymi véemi vybérovymi procesy jste prosel/prosla? (Ize zvolit i vice odpovédi)
a) Telefonickym rozhovorem
b) Osobnim pohovorem s personalistkou
c) Osobnim pohovorem s budoucim nadfizenym ¢i také jednatelem
d) Testy
e) Praktickymi Gkoly
D) NG e
8) Kolik vybérovych kol jste absolvoval/a?
a) 1
b) 2
c) 3avice
9) Kolik hodnotitell bylo pfitomno na poslednim kole Vaseho vybérového pohovoru?
a) 1
b) 2
c) 3avice
10) Byli personalisté ddkladné pfipraveni?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

11)Byl/a jste spokojena s pribéhem celého vybérového fizeni?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
12) Ohodnotte vybérovy pohovor pomoci bodd 1 az 4 (1 nejvétsi spokojenost, 4
nejmensi spokojenost)
a) Pfistup hodnoticiho pracovnika z hlediska profesionality.......
b) Znalost vaseho zivotopisu........
c) Atmosféra pri pohovoru........
d) Délka pohovoru........
13) Myslite si, Ze by bylo vhodné provést v procesu vybérového fizeni néjaké zmény?
Pokud ano, tak jaké?
o) N 2 o T O OO
b) Ne
14)Dozvédél/a jste se na pohovorech veskeré dilezité informace o daném pracovnim
misté a také o spolecnosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne

[ 111



d) Ne
15)Byla Vdm b&hem pohovoru polozena néjaka diskriminac¢ni otdzka? (napfiklad vék,
rodinny stav, ndrodnost, déti apod.)
) N 2o T OO
b) Ne
16) Odpovida Vase pracovni napln predstavam, které jste mél/a pred nastupem do
této spolecnosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
17)Jste spokojen s tim, jak mdzZete v praci vyuzit Vase znalosti a dovednosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
18)Vniméate ve spolec¢nosti ¢asté odchody zaméstnancd? Pokud ano, tak u kterych
profesi je to nejcasté&jsi?
) N 2o T OO
b) Ne
19) Citil/a jste se jako ,novacek” dobre?
a) Ano
[0 N L= OO OO
20)Vénoval se Vdm po nastupu nékdo (zapracovani — svéfili vas uréitému ¢lovéku na
zaskolen()?
a) Ano
b) Ne
21)Jste spokojen/a s nabidkou benefitd?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
22)Jste obecné spokojen/a s timto zaméstnavatelem? Pokud ne, proc¢?
a) Ano
b) Céste¢né&
c) Ne
23) Komunikuje s Vami Vas nadfizeny dostatecné?
a) Ano
b) Ne
24) Méte na srdci néco, co nezaznélo v dotazniku?

o (o gl oY o TRV AYA T Lo 1=1 o LT
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Priloha 5 — Dotaznik pro ostatni zaméstnance spolecnosti

Dobry den,

Jmenuji se Adéla Plasilova, studuji magistersky obor Projektové fizeni inovaci v podniku
na MUVS CVUT v Praze a chtéla bych V&s poZadat o vyplnéni anonymniho dotaznik{, ktery
se vztahuje k mé diplomové praci na téma: Planovani, ziskavani a vybér zaméstnancy.

Cilem dotazniku je analyzovani procesu planovani, ziskavani a vybéru zaméstnancd.

Vyplnéni dotazniku by mé&lo zabrat pouze nékolik minut.

Predem moc dékuji za V&s ¢as vénovany tomuto dotazniku a preji Vam pékny den.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jste:

a) Muz

b) Zena

Jaky je Vas vék?

a) 18-30let

b) 31-40 let

c) 41-50 let

d) 51-60 let

e) 61 avicelet

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni

b) Vyucen

c) Stfednis maturitou

d) Vyssiodborné

e) Vysokoskolské

Jaké je Vase pracovni zatazeni?

a) Mistr

b) Vedouci Gseku

c) Reditel Useku

A) JINC e

Jak dlouho jiz ve spolenosti pracujete?
a) méné nez 6 mésicl

b) 6 mésici—1 rok

c) 1-3roky

d) 4-5let

e) 6avice let

Kde jste se o tomto pracovnim misté dozvédél/a?
a) Na sociélnich sitich

b) Na webovych strdnkach

c) Zinzerdtu v tisku

d) Zinzeratu na Gradu préace

e) Kontaktoval/a jsem tuto spole¢nost napfimo
f)  Od rodiny nebo zndmych
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7) Jaké byly hlavni dlvody Vaseho zadjmu o toto zaméstnani? (Ize zvolit i vice
odpovédr)
a) Pracovnidoba
b) Dobré lokalita spole¢nosti
c) Vyhodné mzdové podminky
d) Zajimava napln prace
e) Dobrd povést spolecnosti
f) PFijemné pracovni prostredi
9) JINE: o
8) Jakymi vSemi pfijimacimi procesy jste prosel/prosla? (I1ze zvolit i vice odpovédi)
a) Telefonickym rozhovorem
b) Osobnim rozhovorem s personalistkou
c) Osobnim rozhovorem s budoucim nadfizenym ¢i také jednatelem
d) Testy
e) Praktickymi Gkoly
9) Kolik vybérovych kol jste absolvoval/a?
a) 1
b) 2
c) 3avice
10) Kolik hodnotiteld bylo pfitomno na poslednim kole Vaseho pfijimaciho pohovoru?
a) 1
b) 2
c) 3avice
11)Byli personalisté dtkladné pfipraveni?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
12)Byl/a jste spokojena s pribé&hem celého pfijimaciho fizeni?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
13) Ohodnotte vybérovy pohovor pomoci bodd 1-4 (stupnice jako ve §kole, 1 nejvétsi
spokojenost, 4 nejmensi spokojenost)
a) Pfistup hodnoticiho pracovnika z hlediska profesionality............
b) Znalost vaseho zivotopisu.........
c) Atmosféra pri pohovoru.......
d) Délka pohovoru......
14) Myslite si, Ze by bylo vhodné néco zménit v procesu pfijimaciho fizeni? Pokud ano,
tak co?
) Y o Lo T OO
b) Ne
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15)Dozvédél/a jste se na pohovorech veskeré dllezité informace o daném pracovnim
misté a také o spolecnosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
16)Byla VAdm béhem pohovoru poloZzena néjaka diskriminacni otdzka? (napriklad vék,
rodinny stav, ndrodnost, déti apod.)
) N 2 Lo T O OO
b) Ne
17) Odpovida Vase pracovni napln predstavam, které jste mél/a pred nastupem do
této spolecnosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
18) Jste spokojen s tim, jak mdzZete v praci vyuzit Vase znalosti a dovednosti?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
19)Vniméate ve spolecnosti ¢asté odchody zaméstnancd? Pokud ano, tak u kterych
profesi je to nejcastéjsi?
a) Ano — byva to NEJCASTEi U oo
b) Ne
20) Jste spokojen/a s nabidkou benefitd?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne
21)Jste obecné spokojen/a s timto zaméstnavatelem? Pokud ne, proc?
a) Ano
b) Céste¢né&
c) Ne
22)Mate na srdci néco, co nezaznélo v dotazniku?

oS oLl oY o TRV AYA [0 =1 a1 TR
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Evidence vyp

Prohladsent:

ujéek

Davédm svoleni k pdjcovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Zze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Adé

V Praze dne: 15.05. 20

la Pl&Silova

20

Podpis:

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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