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ABSTRAKT

Bakalarska praca je zamerana na analyzu systému vyhladavania, vyberu a prijimania za-
mestnancov do vyrobnej spolo¢nosti XY. Cielom teoretickej Casti bakalarskej prace je
spracovat’ zakladné poznatky z oblasti ziskavania, vyberu, prijimania a adaptacie zamest-
nancov z pohladu literarnych zdrojov a potom formulovat’ teoretickd vychodiska pre spra-
covanie praktickej Casti. Cielom praktickej Casti bakalarskej prace je analyzovat stcasny
stav systému ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov do vyrobnej spolo¢nosti XY
a nasledne zhodnotit’ prednosti a nedostatky tohto systému. V ramci analyzy je vyuzitd
analyza vnutropodnikovych materialov spolo¢nosti XY a kvalitativny vyskum. Stcastou
bakalarskej prace su tiez navrhy a odporucania vedice ku zlepSeniu sticasného systému

vyhladdvania, vyberu a prijimania zamestnancov do vyrobnej spolo¢nosti XY.

KIacové slova: zamestnanci, THP zamestnanci, personalne oddelenie, planovanie, metody

vyberu, adaptacny proces, pracovna zmluva

ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the analysis of searching, selection and recruitment of
employees in manufacturing company XY. The theoretical part is a literature review,
which deals with topics like searching, selection, recruitment and adaptation of employees
and then formulates the theoretical basis for practical part. The aim of practical part is to
analyze the current system of searching, selection and recruitment of employees in manu-
facturing company XY and evaluate the advantages and disadvantages of the system.
In this analysis are used internal materials of company XY and qualitative research. The
bachelor thesis also includes suggestions and recommendations to improve the current sys-

tem of searching, selection and recruitment employees in manufacturing company XY.

Keywords: employees, technical and administrative employee, human resources depart-

ment, scheduling, selection methods, adaptation, work contract
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UVOD

V dnesnej dobe sa zamestnanci daji povazovat’ za hnaci motor celej organizacie. Zamest-
nanci tvoria hodnoty v spoloc¢nosti a len na zaklade ich napadov, myslienok a tvrdej prace
moZe byt organizicia uspesna. Pre tieto dovody sa dnes Coraz vicsi doraz kladie na proces

ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov.

Taktiez sa Coraz vacsej oblube tesia profesionalne personalne agentury, ktoré maji ponuk-
nut’ spoloc¢nosti kvalitnych pracovnikov. Této profesiondlna agentury prevazne uskuto¢nu-
je predvyber tychto pracovnikov, ktory sa maju moznost' uchadzat’ o pracovni poziciu.

Preto by sa tomuto procesu mala venovat’ znacnd pozornost’, ¢as a trpezlivost’.

Taktiez sa Coraz vicsia pozornost’ adaptacnému procesu a udrzaniu kI'aGovych zamestnan-
cov Vv spoloc¢nosti. Adaptacny proces je velmi dolezity pre novo prijatého zamestnanca,
tento proces si vyzaduje Cas a naklady. Preto si spolo¢nost’ musi vel'mi dobre zvazit' to,

akého pracovnika prijme a vyberie.
Bakalarska praca bude rozdelena do dvoch casti, teoretickej a praktickej.

Ciel'om teoretickej Casti bakalarskej prace bude spracovat’ zakladné poznatky z oblasti
ziskavania, vyberu, prijimania a adapticie zamestnancov z pohladu literarnych zdrojov
a potom formulovat’ teoreticka vychodiska pre spracovanie praktickej ¢asti. Ciel'om prak-
tickej Casti bude analyzovat’ sicasny stav ziskavania, vyberu a prijmu zamestnancov do
vyrobnej spolo¢nosti XY, potom zhodnotit’ prednosti a nedostatky tohto systému a neskor
navrhnit’ odportcania vedice ku zlepSeniu sucasného systému ziskavania, vyberu
a prijimania zamestnancov pre tato spolocnost’. Tieto navrhy by mali byt prinosom pre

vyrobnu spolo¢nost’ XY .

Dovodom pre vyber témy analyzy systému prijimania zamestnancov vo vyrobnej spoloc-
nosti XY bolo rozsirenie mojich poznatkov v tejto oblasti. Tento druh personalistiky sa
dnes vyuziva kazdodenne v mnohych organizaciach, preto je potrebné sa vediet' v nej
orientovat’ a pracovat’ s iou. V dne$nej dobe tato téma Coraz viac ziskava na svojej dolezi-

tosti.

Organizécie sa stale viac snazia vyberat si tych najlepsich zamestnancov, ktory budi pre
spolo¢nost’ prinosom avsak s oh'adom na celkové naklady vynaloZené na ich ziskavanie,

ale i udrzanie.
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Teoreticka Cast’ bakalarskej prace bude najskér zamerana na Cinnosti personalneho utvaru
a neskor na systém ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov do spoloc¢nosti. V d’alsej
Casti bude definovany nie menej dolezity proces adaptacie zamestnancov. Po vytvoreni

teoretickej Casti a formulovaniu teoretickych vychodisk bude nasledovat’ praktické cast’.

Bude popisana vyrobna spolo¢nost’ XY, jej ekonomické ukazovatele a organizacna Strukta-
ra. Neskor bude popisany personalny ttvar vyrobnej spolo¢nosti XY a cely proces ziska-

vania, vyberu a prijmu zamestnancov do vyrobnej spolo¢nosti XY.

Z tychto informacii v poslednej Casti bakalarskej prace budu vytvorend odporucania zame-
rané na zefektiviiovanie procesu ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov do vyrob-

nej spolo¢nosti XY.
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1 VYVOJ PERSONALNEHO RIADENIA

Personalny manazment je ¢ast manazmentu podniku, ktory sa hlavne zameriava na prob-
lematiku l'udskych zdrojov, ich riadenie a efektivne vyuZzivanie. Persondlne riadenie za-
bezpecuje fungovanie l'udskych zdrojov v podniku a taktiez sa ich snazi neustale vyvijat
a zlepSovat. Prestavuje urCity systém cinnosti, ktoré sa zameriavaju na oblast’ zamestnava-
tel'skych vzt'ahov. Za zakladné funkcie riadenia 'udskych zdrojov Brodsky (2009) stano-
vuje planovanie, organizovanie a vedenie l'udi, ktoré sa Vam budem snazit’ vo svojej praci

popisat’. Brodsky (2009)

1.1 Vyvoj riadenia Pudskych zdrojov

Brodsky (2009) charakterizuje samotny pojem z pohl'adu inych ekonomickych teorii prilis
stary. Obdobny vyraz persondlne riadenie zacal byt pouzivany na zaciatku minulého storo-

v

cia.

UZ po druhej svetovej vojne sa zacina hovorit’ a objavovat’ tzv. personalna politika podni-
ku. V naSich krajinach sa pojem l'udské zdroje zacina usidl'ovat’ az po roku 1989. (Brod-

sky, 2009)

Kocianova (2004) tvrdi, ze persondlne riadenie sa neustidle meni, vzdy s socidlnymi
a ekonomickymi podmienkami historického obdobia a kultary. V désledku vplyvov okolia
ale i vnutornych podmienok sa menil i vyznam personalnych aktivit. Dolezitym aspektom
vo firmach sa stdva skutocnost’, ze v jednotlivych organizaciach sa vyvijalo personalne

riadenie rozdielne, v zavislosti na podmienkach.

Brodsky (2009) sa odkazuje na knihu Dvotakovej, ktora uvadza, Ze pristupy k riadeniu

zamestnancov mali niekol’ko vyvojovych etap a to nasledujuce:

e personalna administrativa — sprava personalnej agendy a persondlnych ¢innosti
do 60.rokov minulého storocia, je charakteristicka evidenciou VStupov a vystupov
zamestnancov, sleduje zo zakona nutné Statistiky z hladiska poctu, kvalifikacie
Struktury atd., je chapana ako servisna sluzba pre manazment.

e personalne riadenia — od 60. rokov minulého storo¢ia vznika do istej miery v sa-
vislosti s prijatim Charty T'udskych prav, je zamerana dovnutra firmy, ma povahu

operativneho riadenia a malo sa sustred’uje na stratégiu.
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e riadenie Pudskych zdrojov — od zac¢iatku 80. rokov personalna praca sa stava jad-
rom riadenia podniku, charakteristické je vel'mi uzkou vizbou medzi liniovymi ve-
ducimi a persondlnym utvarom.

¢ riadenie intelektudlneho kapitalu - od 90. rokov minulého storocia, 'udia st cha-
pany ako buducnost’ danej organizacie alebo taktiez ako determinanty konkurenc-

nej prednosti organizacie.

1.2 Hlavny ucel a zameranie

Amrstrong (1999, 2007) ako hlavné zasady, ucel personalistiky a jeho riadenia uviedol
a definoval v Personnel Standards Lead Body vo Velkej Britanii vroku 1993 takto:
,, umoznovat managementu zkvalitinovat individualni a kolektivni prinosy lidi ke kratkodo-

bému i dlouhodobému uspéchu podniku. “(Armstrong, 1999, s. 43)

Vyznam personalneho riadenia spociva v tom, ze 'udia uvadzaji do pohybu vsetky zdroje.
Predstavuji pre zamestndvatela v dneSnej dobe ten najdrah$i a najcennejs$i zdroj
organizacie, ktory rozhoduje o prosperite a konkurencieschopnosti organizacie. (Bartak,
2010)

Zaroven sa daji vymedzit ihlavné zamerania personalneho riadenia ako (Ar-

mstrong, 2007):

e Vvytvaranie prostredia ktoré musi veducim zamestnancom a manazmentu umozio-
vat’ vyvijat’ svojich pracovnikov, motivovat’ ich ku lepSim vykonom a zabezpecit
plnenie dnesnych ale i budtcich uloh,

e neustala snaha rozvijat’ l'udsky potencial a vytvarat’ prostredie v podniku, ktoré mo-
tivuje ku plneniu dlhodobych ale i kratkodobych cielov podniku,

e nepomahat’ organizacii prispdsobovat’ svoje zdujmy z hl'adiska investorov, akciona-
rov, zamestnancov, zakaznikov, dodavatel'ov, ale i vlady a obce v ktorej podnik po-
sobi,

e podporovat’ a posilnovat’ vzajomné vztahy v podniku a rozvijat’ ich,

e spolo¢nosti musia sledovat’ medzinarodny ale i narodny vyvoj ovplyviujucu prax
V zamestnavani l'udi,

e riadenie zmien: ak to je na fungovanie podniku nevyhnutné, podnik sa musi ujat’
veduceho postavenie v roli presadzovania a podporovania zmien inak méze posobit’

ako stabiliza¢ny faktor,
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e V ramci fungovania podniku moéze podnik poskytovat’ priamo alebo nepriamo

mnozstvo sluzieb.

Podl'a Armstronga (2007) je definovana ako riadenie I'udi takym sposobom, ktory musi
viest’ ku zvySeniu vykonnosti organizacie, ale i zamestnancov. Ako také by malo byt zale-
zitost'ou vsetkych manazérov a sicasti podniku. Personalisti musia vyraznou mierou pri-
spievat k tomu, aby tento proces zdokonalovali, rozvijali, poskytovali rady, pomoc

a sluzby.

Podl'a Milkovicha (1993) l'udia navrhuju a vyrabaji produkty a sluzby, taktiez kontroluju
kvalitu a staraju sa o chod organizacie, rozdel'uju finan¢né zdroje a stanovuju celkovu stra-
tégiu organizacie, preto su pre organizaciu nepostradatelny. Jednoducho organizécia bez

aktivne pracujtcich I'udi nema Sancu dosiahnut’ svojich cielov.

1.3 Hlavné ¢innosti

Podl'a Armstronga (1999, 2007) personalna ¢innost’ je velmi naro¢na na komunikaciu
a ur¢itym sposobom si vyzaduje, aby zamestnanci mali ur¢ité vlastnosti a schopnosti. Me-
dzi hlavné vlastnosti personalneho pracovnika a veduceho ttvaru by mali patrit’ trpezli-
vost,, preciznost, doslednost’ a umenie komunikovat’ s 'ud'mi. Musi byt l'udsky, ochotny
pomdct’ a poradit’ a takisto by mal ovladat’ problematiku personalistiky a prislusné pravne

normy.

Vsetky hlavné ¢innosti personalneho riadenia musia uskutocniovat’ jak liniovy manaZér,
taktiez personalisti. Medzi hlavné aktivity patria organizacia, zabezpecovanie pracovnych

zdrojov, riadenie vykonu, rozvoj zamestnancov, odmenovanie a zamestnanecké vztahy.
V ramci organizacie sa hovori o (Armstrong, 2007):

e Vytvarani organizacie — organizacia musi poskytovat a pokryvat’ vSetky pozado-
vané ¢innosti a aktivity, musi aktivne reagovat’ na zmeny a zabezpecovat efektivnu
komunikaciu,

e Vytvarani pracovnych miest — organizacia musi rozhodovat’ o obsahu pracovnych
miest a ur¢ovanie ich zodpovednosti jednotlivych pracovnych pozicii,

e vykonnost’ou organizacie — zvySovanie efektivnosti organizacie, lepSie prispdso-

bovanie sa zmenam.
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Zabezpecenie pracovnych zdrojov sa rozdeluje (Armstrong, 2007):

planovanie l'udskych zdrojov — odhadovanie potrieb zamestnancov pre spolo¢nost,
neustale zlepSovanie urovne ich kvalifikdcie schopnosti, produktivity a stabilizaciu
pracovnikov. V pripade nutnosti k planovaniu 'udskych zdrojov patri aj ich pripad-
né zniZovanie.

Ziskavanie a vyber pracovnikov- ziskavanie a neustale hl'adanie kanéalov, ako ziskat’

potrebny pocet kvalifikovanych pracovnikov pre organizaciu.

Riadenie vykonu

Snaha 0 dosiahnutie lepsich vysledkov organizacie, meranie vykonov timov a jednotlivcov

pomocou dohodnutych ciel'ov a pozadovanych schopnosti. (Armstrong, 2007)

Rozvoj zamestnancov sa deli na (Armstrong, 2007):

rozvoj a vzdelavanie — systematické a neustale rozvijanie schopnosti a skusenosti
pracovnikov, priprava pracovnikov tak, aby v budicnosti dokazovali ¢o najefektiv-
nejsie vyuzivat’ svoje nadobudnuté skisenosti ¢oraz v SirSom a naro¢nejSom okruhu
uloh,

rozvoj manazérov — zabezpecenie dostatocne kvalifikovanych manazérov, ktoré po-
trebuje organizacia na zabezpecovanie fungovania podniku,

riadenie kariéry — rozvoj a planovanie kariér talentovanych l'udi.

Odmenovanie zamestnancov (Armstrong, 2007):

hodnotenie prace — stanovenie relativnej hodnoty prace ako zakladu pre urcenie
mzdovych relacii,

odmenovanie — vytvaranie a spravovanie mzdovych a platovych Struktur,
odmenovanie podl'a vykonu — prispdsobenie mzdovych podmienok usiliu a dosa-

hovaniu vysledkov zamestnancov,

zamestnanecké vyhody — poskytovanie roznych vyhod k platu.

Zamestnanecké vzt'ahy (Armstrong, 2007):

kolektivne pracovné vztahy — riadenie a udrzovanie formalnych aj neformalnych
vztahov s odbormi,
zapojovanie a participacia zamestnancov — informovanie a zapojovanie zamestnan-

cov do rozhodovania o zalezitostiach, ktoré sa tykaju obidvoch stran,
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komunikacia — spracovanie a predavanie prislusnych informacii zamestnancom.

Zdravie, bezpe¢nost’ a sluzby pre zamestnancov (Armstrong, 2007):

zdravie a bezpecnost’ — vytvaranie a sprava programov zdravia a bezpec¢nosti,
sluzby pre zamestnancov — poskytovanie sluzieb a starostlivosti o zamestnancov

a pomoc pri rieSeni osobnych problémov.

Sprava zamestnaneckych a osobnych zaleZitosti (Armstrong, 2007):

prax apostupy spravy zamestnaneckych zalezitosti — zaleZitosti spojené
S povySovanim, premiestiiovanim, s disciplinou, staznostami a nadbytocnostou
zamestnancov, uplatiovanie prijatych principov v takych zélezitostiach, ako je rov-
nost’ prilezitosti, riadenie rozmanitosti, sexualne obt’azovanie, vzt'ahy medzi rasa-
mi, vek, uzivanie Skodlivych latok, fajc¢enie atd.,

personalne informacné systémy — vypracovanie a riadenie pocitacovych personal-
nych informacnych systémov a inych zdznamov, ktoré poskytuju datova zakladiu

a pomoc pri rozhodovani.
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2 ULOHY A ORGANIZACIA PERSONALNEHO UTVARU

Bedrnova a Novy (1994) charakterizuju I'udskych potencial, kvalifikaciu pracovnikov a ich
motivaciu ako jednu z charakteristik podniku, ktora ma pre jeho konkuren¢nti vyhodu stra-
tegicky vyznam. Prostriedky, ktoré firma vynaklada na rozvoj schopnosti a zru¢nosti a ich

motivaciu, su chdpané ako vysoko efektivna investicia pre ziskanie konkuren¢nej vyhody.

Ulohou personalneho riadenia podl'a Meritum Personalistika (2011) je zaistit, aby organi-
zacia disponovala spravnymi Tudmi na spravnych miestach. Tato tloha patri
k najdolezitej§im uloham personalneho riadenia. Ziskavanie, vyber a prijimanie zamest-

nancov preto vyZaduje naleziti pozornost’.

Podl'a Dvotakovej (2007) v podniku persondlne ¢innosti vykonava hlavne personalny ut-
var. lde hlavne o administrativno-spravne ¢innosti, ktoré vyplyvaji z pracovno-pravnej

legislativy.

Gregar (2010) tvrdi, ze nickedy sa hovori taktiez o personalnych sluzbach, a to hlavne vte-
dy, ak je persondlny utvar vnimany ako subjekt, ktory zvdc¢sa zaistuje poziadavky

a potreby zamestnancov- vnutornych klientov.

Bedrnova a Novy (1994, s. 153) charakterizuji personalny Utvar: ,, Persondlni utvar pred-
Stavuje vétsinou samostatny subsystém organizacni struktury podniku, ktery soustreduje
pracovniky- specialisty s prislusnou kvalifikacni piipravou pro reseni problematiky a kol
personalniho managementu. Je vedle ridicich pracovniku vyznamny nositelem funkci per-
sonalniho Fizeni a odpovida za celkovou koncepci persondalni politiky a jeji realizaci ve

vSech jejich castech.

2.1 Strategické riadenie Pudskych zdrojov

Tyka sa procesu prepojovania postupov v personalnej praci v stratégii podniku. Strategické
planovanie je tlohou liniovych manazérov, ktory ich usmeriiuju a uplatiiuji za ucelom
uskutoc¢novania stratégie I'udskych zdrojov, personalnych stratégii a taktiez schopnostiach
manazérov l'udskych zdrojov dobre motivovat’ a stimulovat’ svojich pracovnikov ku lepsim
vysledkom. Predpoklada nielen urc¢ity druh znalosti, ale i umenie jednat’ s 'ud’'mi. Perso-
nalny manazér by mal reSpektovat’ potreby a o¢akavania svojich podriadenych a pomahat’
im K uspesnosti. Strategické riadenie I'udskych zdrojov sluzi zainteresovanych strandm

Vv podniku, ktoré chcu, aby podnik prinasal vysledky. (Ulrich, 2009)
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Beran (2011, s. 7) tvrdi, ze: ,,Jediné zdravi zaméstnanci miiZou prinést firmé vyssi produk-

tivitu a posléze uspéch.*

2.2 Proces planovania pracovnych sil v organizacii

Mnohé¢ organizacie a podniky tvrdia, Ze ich najcennej$im zdrojom st l'udia, ktory pre nich
pracuju. Dolezitym predpokladom k tomu je odborny personal na utvare 'udskych zdrojov,
alebo personalista, ktory je kvalifikovany a schopny poradit’ vrcholovym manazérom
a ostatnym veducim pracovnikom. Proces planovania pracovnych sil v podniku vychadza
Zanalyzy potrieb ludskych zdrojov avytvara dlhodobé =zaistenie tychto zdrojov
s celkovymi poziadavkami a cielmi danej organizacie a usiluje sa o zistenie l'udskych
zdrojov, ktoré zrealizuju tieto potreby organizacie. Planovanie je neoddelitelnou stucast'ou
komplexného planovania a rozpoctovania Vv podniku. Naklady na Tudské zdroje a pracu
vacsinou tvoria jednu z najvacsi zloziek nakladov podniku z hl'adiska fungovania fir-

my.(Zlamal, Horvath, 2009; Blaha, Mateiciuc, Kachanakova, 2005)

Podl'a Armstronga (2007) personalne planovanie stanovuje potrebu I'udskych zdrojov po-

zadovanou organizaciou v zaujme dosiahnutia ich strategickych ciel'ov.

Bulla a Scott (1994) to definovali ako proces zabezpecovania toho, ze budi rozpoznané
potreby organizacie v oblasti I'udskych zdrojov a ze budi spracované potreby organizacie
oblasti 'udskych zdrojov a ze budu spracované plany smerujice ku spokojnosti tychto po-

trieb.

V persondlnom planovani je rozhodujice predvidanie a progndza. V tomto pripade ide
hlavne o prognézu potreby pracovnych sil v podniku a prognézu zdrojov pracovnych sil,
Z nich je mozné spominani potrebu pokryt. Kvalita planovanie je teda zavisla na kvalite
prognoz, avsak kvalitné progndzy sa daju Spracovat’ iba na zaklade dokladnych znalosti
stavu a doterajSieho vyvoja javov a procesov, poznavania zadkonitosti a vztahov pdsobia-
cich v tejto oblasti. Kvalita prognéz teda zavisi na kvalite a hibke odpovedajucich analyz,
ktoré nemozno vykonavat bez detailného zistovania informacii. (Koubek, Huttlova, Hra-

bétové, 1995)

Zlamal (2009) charakterizuje ako chrbticu kazdého planovacieho procesu postupnost’ tych-

to krokov, ktoré zndzornuje nizSie uvedeny obrazok (Obr. 1).
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Obr. 1. Proces planovania
ludskych zdrojov (Zlamal,
2009, s.37)

Jednou z podmienok efektivneho planovania 'udskych zdrojov ako i pre ostatné plany st
dostatocné, uplné a spravne informacie. Tieto informacie nie st nevyhnutné len pre kvalit-
né planovanie tykajuce sa I'udskych zdrojov, ale i budiuceho vyvoja podniku z pohladu
personalneho riadenia a rozvoja podniku. To samo 0 sebe vyzaduje kvalitné informacné
prepojenie personalneho informac¢ného systému podniku s celkovym systémom podniko-

vych informacii vobec. (Zlamal, 2009)

Planovanie l'udskych zdrojov sa d& charakterizovat’ tymito krokmi, etapami, ktoré sa daju

definovat’ ako poziadavky (Zlamal, Horvath, 2009):

e predpovedat, stanovit’ budiice poziadavky organizacie v oblasti I'udskych zdrojov,
¢o znamena urcit’ dopad vsetkych marketingovych ciel'ov na jednotlivé organiza¢né
jednotky,

e urcit’ potrebu kvalifikacie, odbornej znalosti a schopnosti I'udi pre splnenie stano-
venych ciel'ov,

e na zaklade analyzy existujucich 'udskych zdrojov a na zaklade vonkajSej i vnutor-
nej ponuky l'udskych zdrojov urcit potrebu dodato¢nych l'udskych zdrojov, tzn.
stanovenie Cistej potreby l'udskych zdrojov,

e Zostavovat plany persondlnych ¢innosti potrebnych k zaistovaniu pokrytia urcitej

potreby l'udskych zdrojov,
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e sledovat a kontrolovat realizaciu cielov a planov a reagovat’ na neoCakavané¢ zme-

ny.
2.3 Zakladné ciele planovania 'udskych zdrojov

Armstrong (2003) hovori o hlavnych cieloch planovanie I'udskych zdrojov zavisi od cie-
I'ov, ktoré mozu byt’:
e prilakat a udrzat potrebnych l'udi s dostatocnou kvalifikaciou, sklisenost’ami
a schopnost’ami,
e predvidat potencionalne problémy, prebytky alebo nedostatky pracovnikov,
e rozvijat prednosti dobre vyskolenych a flexibilnych pracovnikov, ¢o prispieva ku
schopnosti organizacie adaptovat’ sa meniacemu a neistému prostrediu,
e redukuje zavislost’ na externom nabore zamestnancov,

e ZlepSovat vyuzivanie 'udi zavadzanim flexibilnych systémov préce.
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3 ZISKAVANIE ZAMESTNANCOV

Ziskavanie a vyber zamestnancov je kli¢ovou fazou formovania pracovnej sily podniku.
Do velkej miery ovplyviiuje a rozhoduje o tom, akymi zamestnanci bude organizacia dis-

ponovat’. Rozhoduje taktiez o realizacii cielov a 0 Gspesnosti organizacie. (Koubek, 2000)

Ziskavanie zamestnancov je jedna z personalnych ¢innosti, ktorou ciel'om je identifikovat’,

pritiahnut’ a najat’ kvalifikovant pracovnu silu.

(24 W

Filozofiou ziskavania zamestnancov je prilakat’, ¢o najvacsi pocet uchadzacov o pracu. Pri
pevne danych nakladoch na ziskavanie je pre organizaciu viac potrebné dosiahnut’ nizsieho
pomeru medzi poctom Zziadatel'ov a po¢tom pontkanych miest, aby sa mohli sustredit’ na

kvalitu vyberu.

Zamestnavatel’ musi poskytnit’ realistick predstavu o pontkanej praci, aby si mohol pri-
padny zamestnanec zrovnat’ svoje pracovné priority, o¢akdvania a skuto¢nosti. To vyzadu-
je, ze zamestnavatel’ zverejni korektné, spolahlivé a pravdivé poziadavky na zamestnan-
cov, ktorych vyzaduje a predstavi svoju organiza¢nu Struktiru. Buduje si tak zakladiu pre
perspektivny a fungujlci pracovny vzt'ah, ktory vykazuje vyssiu stabilizdciu medzi za-

mestnavatel'om a zamestnancom a stimuluje pracovny vykon.(Dvoiakova, 2007)

Bartak (2010, s.71) uvadza, ze ,,jde o soubor metod a technik smérujicich k uspokojovdini

3

potieb organizace z hlediska struktury, kvantity a kvality lidskych zdrojii.

Nyvltova (2003) tvrdi, ze nespravny vyber ma mnoho negativnych désledkov a dopadov
na podnik. Vyberovy proces nadvédzuje na iné personalne ¢innosti ako st identifikacia po-
trieb pracovnych sil a personalne planovanie, analyzu a popisy pracovnych miest. Ak je
personalne planovanie v podniku prevadzkované optimalne, potom vyberovy proces na
vol'né alebo nové vznikajuce pracovné pozicie moze byt uskutocnovany s dostatoénym

¢asovym predstihom a na zodpovedajtcej urovni.

Mayerova a Ruzicka (2000) tvrdia, Ze vyber zamestnancov sa spravidla tyka uchadzacov
z vonkajsich zdrojov, ale v niektorych pripadoch sa tiez o vol'ni pracovnu poziciu ucha-
dzaju terajSi zamestnanci. VSetci uchddzaci potom prechddzaju rovnakych vyberovym ria-
denim a zaroven tvrdia, Ze: ,,nékteré organizace (zejména v zahranici) vyuzivaji vnitinich
zdroju k tomu, aby volna pracovni mista byla vzdy nejdrive nabidnuta viastnim zaméstnan-
cum. V takové organizaci kazdy ze zaméstnancu ma teoreticky zajisténou moznost pracov-

niho postupu a do jisté miry i vétsi pracovni jistotu. “ (Mayerova, Ruzicka, 2000, s. 63)
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Na niektoré pracovné pozicie sa I'udia zhanaja vel'mi tazko, predovsetkym na vysoko Spe-
cializovanu pracu alebo naopak na nekvalifikovanil pracu. Ak je uchddzacov o volni pra-
covnu poziciu viac, je nutné zrealizovat’ predbezny vyber na zaklade predlozenych doku-
mentov od uchadzacov. V predbeznom vybere si vyli¢eny uchadzaci, ktory zjavne nespl-

nuja stanovené zakladné kritéria. (Nyvltova, 2003)

3.1 Proces ziskavania zamestnancov

Dvoiakova (2007) charakterizuje ziskavanie ako dvojstrannt zalezitost. Na jednej strane
stoji podnik a konkuruje si s inymi zamestnavatel'mi o ziadan pracovnu silu. Na druhej
strane vystupuji potencionalny zamestnanci, ktory hl'adaja pracu a vyberaja si medzi r6z-
nymi ponukami prace. Nakolko sa zhodnl poZiadavky uchddzaca a organizacie zavisi na

aktualnej situacii na trhu prace a na ¢asovani aktivit oboch.

Aby bola organizacia v ziskavani vhodného pracovného potencidlu ispesna, nemoze sa
tento proces riadit’ pasivne, teda formou neprepracované¢ho systému, tvrdia Kachanakova,
Nachtmanova, Joniakova (2008). Ziskavanie zamestnancov musime chapat’ ako metodolo-

gicky prepracovany postup.
Proces ziskavania zavi$eny vyberom zahiia nasledujuci postup podl'a Dvotakovej (2007):

e analyzu préce, identifikaciu znalosti, schopnosti a inych osobnostnych charakteris-
tik pozadovanych od uchédzaca,

e Spracovanie stratégie ziskavania, t0 je aka pracovnu silu, z akych zdrojov a akymi
metodami, za aké naklady a v akom ¢asovom horizonte,

e Vvyber a vytvorenie metodiky vyberu, to je predvyber uchddzacov, testovanie, as-
sessment centre, vyberovy rozhovor,

e hodnotenie efektivnosti ziskavania vyberu.

Ziskavanie by malo zacat’ pldnovanim, ktoré vymedzi akl pracovnu silu organizécia potre-
buje, v akom pocte a v akom ¢asovom horizonte. Od toho sa odvija na¢asovanie, kde zacat’
s oslovenim vnutorného a vonkajsieho trhu prace. Personalny utvar moze strategické uvahy
0 vyuziti Tudskych zdrojov a rozhodovania v oblasti ziskavania podlozit (Dvorako-
va, 2007):

e analyzou vonkajSieho trhu prace a spAdového uzemia dochddzania do zamestnania,
aby sa odhadli vSetky aspekty trhu prace ako st demografické, socialne, kvalifikac-

né a profesné Struktiry uchadzacov o zamestnanie,
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e analyzou vnutornych l'udskych zdrojov, napr. podla druhov prace alebo klasifikéacia
zamestnania. Jej ucelom je zistit, vyvoj fluktuaciu novych zamestnancov, fluktua-

ciu dlhodobejsich zamestnancov, vntitorni mobilitu a povysenie.

V knihe Meritum Personalistika (2011) je prezentovany nasledujuci obrazok (Obr. 2) pri-

jimania novych zamestnancov.

Vstup Cinnosti Vysledok
Organizaing cigle,
investitné plény "
Zmena organizaine] Stanovenie budicich
strukdiry * personalnych potrieb
Bacionalizatné
opatrenia "
¥
Personzlny plan podla
itvrtroku
¥
Oéakavane straty »| Plan ziskavania za-
Zamesmancov mestancov
Hodnotenie schop- > Plan potrieh vonlkaj-
nostl zamestmancoev 7| gich zdrojov aich
- - zizskavanie
Popis pozic >

Obr. 2. Schéma procesu planovania novo prijatych zamestnancov (Meritum

Personalistika, 2011, s. 93)

3.2 Ziskavanie zamestnancov z vonkajSieho trhu prace

Podl'a Kocianovej (2010) sa tieto zdroje vyuzivaji v pripade, Ze organizacia nema dosta-
tocny pocet zamestnancov a tym hladat’ nova krv mimo organizaciu, ktora podl'a Dvota-
kovej (2007) prinaSa organizacii nové napady a odlisné pristupy k rieSeniu problémov

a mozu byt’ pre organizaciu inspirdciou ku zmenam.

Pocet uchadzacov ovplyviiuje mnoho faktorov, ale hlavne situdcia na trhu prace, povest
organizacie ako zamestnavatel'a, charakter pracovného miesta, ale i podmienky na danom

pracovnom mieste ako si odmenovanie a kariérny rast.

Podl'a Dvotakovej (2007) pripadaju tieto metddy ziskavania z vonkajsich zdrojov:
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e ponuka prace na miestnej vyveske a uradu prace

Je lacnym spOsobom, ktorym sa oslovuji najmé zaujemci o manualne prace, ¢i nizSie ad-
ministrativne a technické pracovné funkcie, kde sa pozaduje zdkladné az stredné vzdelanie.
Nadmerny priliv Ziadosti sa d4 obmedzit’" zverejnenim poZadovanych predpokladov pre

uchadzaca. (Dvorakova, 2007)

e on-line ponuka prostrednictvom personalnych agentir, alebo na vlastnych

webovych strankach

Zaujem je Coraz VACSi o tuto formu ziskavania zamestnancov. Organizacie si mézu zaistit’
tymto sposobom dostato¢ny pocet zadujemcov, ale 1 malé organizacie mézu oslovit’ Siroky
okruh kandidatov z réznych lokalit. Personalisti sa vSak stretavaju s velkou Casovou na-

ro¢nost'ou na vytriedenie vel'kého mnozstva nevhodnych Ziadatel'ov. (Dvotakova, 2007)
e inzerciaV tladi, rozhlase alebo televizii

Tato metoda sa vyuziva pre ziskavanie uchadzafov o miesto, kde sa poZaduje zakladné
a stredoskolské vzdelanie. U zamestnancov, kde sa vyZzaduje vysokoskolské vzdelanie je

vhodnejsie pouzit’ masmédia s celorepublikovym rozsahom. (Dvotakova, 2007)
e veltrh pracovnych prilezitosti

Zname su vel'trhy na vysokych skolach. Prezentuju sa zname firmy, ktoré lakaju kandida-
tov atraktivnymi podmienkami na rozvoj Kkariéry, zaujimavym obsahom prace
a nadpriemernymi mzdami a zamestnaneckymi vyhodami. Vyhodou vel'trhu prace je prvy
Siroky kontakt s budicimi absolventmi $kdl, popripade je moznost’ uskutoc¢nit’ screeningo-
vy rozhovor, t0 je rychle vytipovanie vhodnych uchadzacov, ktory mézu byt pozvany do

d’alsej faze vyberového procesu. (Dvorakova, 2007)
e Vyuzitie ponuky personalnych agentur

Daju sa rozlisit’ podl'a toho, na akom trhu prace podnikaji. Zahtnaju tzv. ,, poulicné* spro-
stredkujiice agentiry, agentiry na vyhl'addvanie a vyber, outplacementové a headhuntigo-
vé spoloc¢nosti. (Dvotakova, 2007)

e samostatné prihlasenie uchadzaca o zamestnanie

To znamena, Ze zamestnavatel’ dostdva nevyziadané ziadosti o zamestnanie. Uchadzaci ich

posielaju ,, naslepo* a nereaguji na konkrétnu ponuku prace. So samostatnym prihldsenim
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sa stretavame hlavne u absolventov §kdl a uchddza¢ov o manudlnu a administrativnu pra-

cu. Spravidla prinasaju maly efekt Ziadatel'om i zamestnavatel'om. (Dvotakova, 2007)

e odporucenie zamestnanca

Je veI'mi lacnd, overend a u€innd metdda ziskavania pracovnikov. Touto cestou prichddza
do zamestnania nova pracovna sila, ktora z neformalnych kontaktov pozna, aka je organi-
zacnd kultara, jej hodnoty a normy a ma predstavu, ¢o sa da od nej oCakavat, aby bola pre

zamestnavatela akceptovatel'na. (Dvorakova, 2007)

Bartak (2010) v nasledovnej tabul'ke (Tab.1) uvadza vyhody a nevyhody ziskavania za-

mestnancov z vonkajsich zdrojov.

Tab. 1. Vyhladavanie zamestnancov z vonkajsich zdrojov (Bartdk, 2010, s. 69)

VYHODY NEVYHODY

riziko narusenia zavedenych zvyklosti,
zaruky personalnej agentiry za Stylu, chovania a jednania, podnikovej

kvalitu vyberu, klime, znalost’ kultary prostredia
uchadzacom,

- nezaujaty pristup nového zamest-
nanca, pracovnym postupom,
harmonogramom, zvyklostiam
a moznostami prinosov: nové
pohl'ady, pristupy a inovacie,

- narocnost socializacie, straty(finan¢né
i Casové) spojené s adaptaciou nového
Zamestnanca,

- riziko netspesSnosti novacika,

- mzdova disproporcia vo¢i odmenova-
niu existujucich zamestnancov na po-
rovnatelnych pozicidch.
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3.3 Ziskavanie zamestnancov z vnutorného trhu prace

Pokial’ organizacia obsadzuje miesta svojimi zamestnanci, je to vyrazom personalnej poli-
tiky podniku a v mnohych pripadoch je to i motivujice pre vlastnych zamestnan-

cov, organizicia si zaist'uje stabilizaciu kI'i€ovych zamestnancov.

V organizaciach ma toto obsadzovanie pracovnych pozic z vnitornych zdrojov svoje pra-

vidla, vysledkom je posudenie vykonnosti a schopnosti zamestnancov. (Kocianova, 2010)
Podrl'a Dvotakovej (2007) je vhodné ziskavanie z vnttornych zdrojov, pretoze:

e zamestnavatel’ ma lepsiu znalost’ internych kandidatov a méze robit’ viac spolahli-
vé rozhodnutia,

e zvySuje pracovnu spokojnost’ zamestnancov,

e Zlepsuje pracovni moralku, klimu v organizacii, iniciativu a angazovanost’, pretoze
zamestnanci maju viac moznosti kariérne rast’ a ucit’ sa,

e v mnohych pripadoch pozitivne pdsobi na znizenie fluktuacie a stabilizuje zamest-
nancov, pretoze im dava moznost’ rozvijat’ svoju kariéru podl'a ich zasluh a pracov-
né¢ho vykonu,

e manazéri z vnutornych zdrojov posililuji zachovanie organizacnej kultary a jej

kontinuitu.

Ako uvadza Branham (2004, s. 131) ,,nejlepsi spolecnosti budou tradicné hledat nejprve
uvnitr, z vlastnich zdrojii, nez pristoupi k naboru zvenci. Pro¢? Protoze tak lze dosdhnout

3

v§ech vysledkii spojenych s udrzovanim zaméstnancii. ‘

Tmavou strankou vnuatornej mobility je, Ze vedlci zamestnanec alebo persondlny utvar
zohl'adnuje pri rozhodovani nielen jeho pracovny vykon a schopnosti, ale taktiez iné fakto-
ry ako s osobné vztahy, ktoré nemusia byt pozitivne pre budicu vykonnost’ zamestnanca.
TaktieZ v mnohych pripadoch sa mdézeme stretnit’ s negativnym postojom k ticasti podria-
denych na vyberovom riadeni na iné pracovné miesta alebo veduce funkcie. (Dvotrako-

va, 2007)

Bartak (2010) v nasledovnej tabulke (Tab.2) uvadza nasledovné vyhody a nevyhody zis-

kavania zamestnancov z vnitornych zdrojov.
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Tab. 2. Vyhladdvanie pracovnikov z vautronych zdrojov (Bartdik, 2010, s. 68)

VYHODY NEVYHODY

- prejav participativneho Stylu riade- - vyber na zéklade principu asimila-
nia, cie,

- prevaha sat'azivosti voci spolupraci
a menej uspesnych jedincov,

- znalost’ prostredia uchddzacom,

uspesnost’ vybraného jedinca v dote-
rajSej pozicii nezaklada istotu jeho
uspesSnosti v novej pozicii,

- riadenia podl'a kompetencii,

- cielavedoma persondlna politika, psychologické bariéry,

- posililovanie motivacie vybranych
jedincov a ich okolia,

- Operativnost’ pri obsadzovani pozi-
cie,
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4 VYBER ZAMESTNANCOV

Vyber zamestnancov byva finan¢né a ¢asovo narocny, ale z hl'adiska moznych dosledkov
nespravneho rozhodnutia je mu treba venovat’ dostato¢nt pozornost’. Vyber zamestnancov
je situaciou, v ktorej sa stretdvaji dve strany organizicia, ktora vybera zamestnanca

a zamestnanec, ktory si vybera organizaciu.(Kocianova, 2010)

Vyber pracovnikov ako sme sa zmiefiovali je omnoho naroc¢nejsi z vonkajsieho prostredia,
ako z vnatorného vzhl'adom na nedostatok ¢asu. Vyber je nutne spojeny s dvoma zlozitymi
¢innostami, ako su vyhodnotenie schopnosti a predpoved’ budiceho chovania. VSetci maji

svoje predstavy, aké vlastnosti su pre firmu dolezité.

Uchadza¢ moze mat Stastie, Ze pracoval pod niekym, kto ho inSpiroval a vyrazy typu ve-
denia a iniciativy mu je l'ahko vycitat’ z pier. Problém je v tom, ze vsetky tieto slova su

abstraktné, tazko definovatel'né a prakticky nemeratel'né pojmy.

Pouzivanie kontrolného zaznamu, na nom hodnotitel boduje uchadzac¢a bodmi je zjavne
scestny a bezcenny. Podobné systémy sa vSak neustale pouzivaju a preto z nich pramenia

nespravne rozhodnutia. (Ludlow, 1995)

4.1 Ciel’ vyberu zamestnancov

97 W

Vyber najlepsich zamestnancov sa opiera o kritéria mapujuce poziadavky na kl'icové spo-
sobilosti kandidatov v rovine odbornej, socidlne a osobnostnej. Vyber a prijimanie zamest-
nancov je jednou z najddlezitejSich ¢innosti podniku, pretoze na dobrych zamestnancov

zavisi uspesnost’ podniku.

Cielom vyberu je teda najst’ takych uchadzacov, ktory disponuji pozadovanymi sposobi-
lostami ale i postojmi, moralkou, charakterom a podobne, potrebné pre efektivne vykona-
vanie ¢innosti, pripadne i K jeho budicemu kariérnemu rastu, teda zamestnavatel’ sa snazi
ziskat’ také informacie o uchadzacovi, na ktorych zaklade moze zamestnavatel' odhadnut

jeho pracovnu vykonnost. (Bartak, 2010)

Podstatou vyberu je konfrontacia poziadavkou na spdsobilosti zamestnanca na dané pra-

covné miesta s realnymi spdsobilostami, ktorymi disponuje prislusny kandidat.

Obsahom vyberu je posudenie ,¢i budici zamestnanec vlastne zodpoveda poziadavkam, do

akej miery danému pracovnému miestu.
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Kritéria vyberu zahtnaju (Bartak, 2010):

e vedomosti a explicitné znalosti kandidata,

e tacitné znalosti (subor zruc¢nosti a navykov potrebnych k praktickému vyuzitiu ve-
domosti a znalosti),

e Specifické schopnosti a vlastnosti (odolnost’ voci zatazi),

e povahové a postojové charakteristiky.

4.2 Sposoby vyberu zamestnancov

Vyber zamestnancov sa deli podl'a spdsobu vyberu. V zavislosti napriklad od velkosti fir-
my, typu hladanej pracovnej pozicie, ¢i poctu prijimanych zamestnancov sa voli medzi

dvoma moznymi metodikami vyberu.

V poslednych rokoch stupol pocet I'udi hl'adajicich pracu cez Internet celkovo o 10 %.
(Hrclub.sk, © 2012)

Sposoby vyberu uchadzacov su v podstate dva (Bartak, 2010):

e na zéklade vyberového konania ( pre vyber uchadzacov pre robotnicke, administra-
tivne, pripadne pre niz$ie riadiace funkcie),

e na zaklade konkurzného konania (pre obsadzovanie vyssich riadiacich pozicii alebo
funkcie Specialistov). Konkurzné riadenie byva z pohl'adu firmy naroc¢nejSie a na-

kladnejsie a zabera viac ¢asu. Mdze sa vyuzivat' i assessment centrum.

4.3 Proces vyberu zamestnancov

Kocianova (2010) uvadza, ze proces vyberu zamestnancov je urcitou postupnost’ou krokov
smerujucich k rozhodnutiu, ktoré miesto bude pontknuté ktorému zamestnancovi. Vybe-
rovy proces je Standardne vymedzeny od okamihu, kedy sa uchadza¢ o pracu prihlasi

k vyberovému riadeniu, az do chvile dokedy je rozhodnuté o jeho prijati.

Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova (2008) tvrdia, Ze tento proces moze vyzerat ako
pyramida, pripadne ako lichobeznik. Stibor vhodnych uchadzacov je obvykle vacsi, ako
pocet obsadzovanych miest, a preto je potrebné postupne vylucovat’ tych najmenej vhod-

nych uchddzacov.

Jednotlivé stupne procesu vyberu zamestnancov su znazornené na obrazku (Obr. 3).
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8, Uzavretie pracovnej zmluvy

7. Celkové vyhodnotenie a rozhodnutie o prijati

6. Vyberovy rozhovor (interview)

5. Analyza vsetkych ziskanych informadcii

4, Odborné posudenie pracovnej sposobilosti

3. Zhromazdovanie a kontrola pisomnej dokumentécie

2. Podanie Ziadosti o prijatie do pracovného pomeru
a dalSich pozadovanych normativnych dokumentov

1. Vstupny informativny rozhovor

Obr. 3. Jednotlivé stupne procesu vyberu zamestnancov (Kachandkovad,

Joniakova, Nachtmanovda, 2008, s. 94)

4.3.1 Vstupny informativny rozhovor

Ide o urcité premostenie medzi funkciou ziskavania a funkciou vyberu. Uchadza¢ sa snazi
ziskat’ podrobnejsie informacie o pracovnom mieste a rovnako organizacia sa snazi ziskat’
informacie ouchadzacovi. UskutoCiiuje sa osobne, pripadne telefonicky. (Kachanakova,

Nachtmanova, Joniakova, 2008)

4.3.2 Podanie zZiadosti o prijatie do pracovného pomeru a d’alSich pozadovanych

normativnych dokumentov

Ak sa uchadza¢ na zéklade informativneho rozhovoru utvrdi o tom, ze praca zodpoveda
jeho predstavam, poda Ziadost’ o prijatie do pracovného pomeru a prilozi ostatné normativ-
ne dokumenty ako su zZivotopis, sprievodny list, dotaznik, doklady o vzdelani a dokumenty,

ktoré organizacia vyzaduje. (Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova, 2008)

Dokumenty uchadzacov zahfnaju ziadost’ o zamestnanie, Zivotopis, motivacny list, dokla-
dy o vzdelani a d’alSie kvalifikacie a certifikaty uchadzaca. Tymito predloZzenymi doku-
mentmi uchadzac¢ oslovuje svojho budiiceho zamestnavatel'a, s zdrojom informéacii o za-
kladnych predpokladoch. O uchadzacovi taktiez vypoveda forma pisomnosti, ako je uroven

jazykového spracovania, uprava materialov a ich prepracovanost’. (Kocianova, 2010)
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4.3.3 Zhromazd’ovanie a kontrola pisomnej dokumentacie

Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova (2008) uvadzajt, ze prvé informacie, ktoré ucha-
dza¢ o sebe poskytuje nesu pisomnu formu a prehlad kvalifikacii , vlastnosti, zru¢nosti
a doterajsich skusenosti. Medzi ne patria dokumenty ako st zivotopis, motivacny list, do-
klady o0 vzdelani, referencie, vypis z registra trestov. Pozadovani dokumenty sa sustred’uji
do persondlnych utvarov, kde sa preskimaji. Formalna analyza ukaze, ¢i su materidly
kompletné. Obsahova analyza ukaze spravnost’ udajov a eliminuje uchadzacov, ktory ne-
spiiaju kritéria.

Na zaklade personalnej anamnézy sa daji uchadzaci roztriedit’ do troch skupin (A, B, C)

s ohl'adom na nevyhnutné poziadavky spojené s pracovnym miestom, medzi ktoré patria:

e Specialne odborné vedomosti,
e dizka praxe v odbore,

e Specialne skusenosti.

Do skupiny A bude zaradeny ten uchadzag, ktory spifia vietky naleZitosti. Do skupiny
B budu zaradeny ti, ktory vzhl'adom na ich odliSnosti od poziadaviek, sa stdvaji cakatel'mi
a v pripade opakovaného vyberu st pozyvany do d’alSieho kola. Do skupiny C sa zaradia ti,
ktory nespliiaju kritéria a stivaju sa nevhodnymi uchadzaémi. (Kachanakova, Nachtmano-

va, Joniakova, 2008)

4.3.4 Odborné posudenie pracovnej sposobilosti

Na porovnanie schopnosti uchddzacov sluzia testy. Umoziiuji porovnanie viacerych osob.
Vo vSeobecnosti je testovanie uchadzacov povaZzované za pomocnud, doplnkovi metodu
vyberu zamestnancov. Pri testoch by mali byt dodrzané urcité podmienky a vyhodnocovat’
by ich mali odbornici. NajcastejSie sa stretavame s pouzivanim odbornych a psychologic-

kych testov.

Odborné testy je vhodné pouzit’, pretoze ich vyhody st zalozené na nizkej Casovej a fi-
nanc¢nej narocnosti. Odborné testy sa delia a jednodimenzionalne, ktoré su zamerané na

jednu oblast’ odbornosti a viacdimenziondlne vSestranne mapuji odbornost’ uchadzaca.

Psychologickym testom sa ¢asto hovori psychometrické testy, pretoze meraju individualne
schopnosti alebo charakteristiky. Umoznuju lepsie spoznat’ uchadzaca tak, aby bolo mozné
predvidat’, ¢i bude na obsadenom mieste GispeSny. RozliSuju sa tri druhy psychologickych

testov ako su vykonové testy, ktoré si zamerané na meranie logického myslenia, pohoto-
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vosti, schopnosti sustredit’ sa, d’alej su to testy osobnosti, ktoré sa pouzivaju na odhalenie
individudlnych povahovych vlastnosti uchadzacov a projektivne testy, ked” uchadzacovi

nie je na prvy pohlad zrejmé, ¢o je predmetom testovania.

V nemalej miere sa v poslednej dobe vyuziva i grafologicky rozbor rukopisu, ktory sa
uskutociiuje na zdklade rukou pisanych dokumentov, pricom sa skiima velkost' pisma,
sklon a hustota. Vychadza z toho, Ze na zaklade pisma je mozné sktimat’ socialnu Struktiaru

osobnosti, teda predpokladat’ jej vykon. (Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova, 2008)

4.3.5 Analyza vSetkych ziskanych informacii

Ulohou je zosumarizovat' vysledky persondlnej anamnézy a vysledky dosiahnuté pri posu-
dzovani odbornej sposobilosti, ktory slizia ako podklad pre vyberovy rozhovor. Na tomto
stupni ma organizacia k dispozicii a vystupy zreferencii o jednotlivych kandidatoch.

( Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova, 2008)

4.3.6 Vyberovy rozhovor (interview)

Je veI'mi vyznamnou a najcastejsSie vyuzivanou formou vyberu zamestnancov. Jeho ulohou
je posudit’ predpoklady uchadzaca. Zakladnym vychodiskom vyberového rozhovoru je
popis pracovného miesta, kvalifikacny profil a pozadované schopnosti zamestnanca na

tomto mieste. (Kocianova, 2010)

Dovodom rozhovorov je, ze ani dobre vypracované dotazniky nemézu nahradit’ osobny
kontakt. Potencidlny uchadzat’ ma moznost’ ukdzat' svoje myslenie, inSpiraciu, reakcie,
emocie. Vyberovy rozhovor by mal byt cielenou tcelovou konverzaciou. (Kachanakova,

Nachtmanova, Joniakova, 2008)

Medzi hlavné druhy vyberového rozhovoru z hl'adiska obsahu podl'a Kachandkovej, Na-

chtmanovej, Joniakovej (2008) patria:

e nestruktarovany rozhovor — nema vopred pripravené otazky, otazky sa kladu
volne.

e Struktirovany rozhovor — pozostava zo suboru vopred pripravenych otazok, kaz-
dé otazka by mala mat’ modelovii odpoved’ s prislusnym bodovym hodnotenim.

e kombinovany rozhovor — ide 0 prepojenie Strukturovaného a nestruktarovaného
rozhovoru. Jadro rozhovoru tvori Struktirovany rozhovor, ale zaroven je vycleneny

priestor i na vol'né otazky.
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e stresovy rozhovor — umoziuje zistit' o uchadzacovi, akii ma odolnost’ voci stresu.
Rozhovor pozostava zo série rychlych, neprijemnych a sugestivnych otdzok klade-
nych v nepriatel'skom tone.

e rozhovor riesiaci problém — uchadzacovi sa ukaze hypoteticky problém, ktory ma
za ulohu vyriesit’.

Druhy vyberového rozhovoru z hl'adiska formy (Kachandkova, Nachtmanova, Joniakova,

2008):

e rozhovor 1 + 1 — rozhovor medzi uchadza¢om a jednym z kompetentnych zamest-
nancom organizacie,

e sekvenény rozhovor — uchadzac prechadza cez viacerych odbornikov,

e panelovy rozhovor — uchadza¢ neprechadza cez komisie, ale odpoveda pred komi-
siou odbornikov,

e skupinovy rozhovor — rozhovor medzi viacerymi uchddza¢mi na jednej strane ale-

bo viacerymi odbornikmi na strane druhe;j.

4.3.7 Celkové vyhodnotenie a kone¢né rozhodnutie

Na zaklade vyberového konanie sa zostavi poradie uchadzacov. Uskuto¢nit’ rozhodnutie je
najlepsie druhy deit po vyberovom rozhovore. Zakladnym subjektom, ktory ma podstatni
ulohu pri kone¢nom rozhodnuti je budlci nadriadeny. Vysledok vyberového konanie je

nutné oznamit’ vsetkym uchddzac¢om.

V pripade, Ze priebeh a vyberové konanie neviedli ku jednozna¢nému rozhodnutiu, méze
sa proces opakovat’ aj s metddami, ktoré sa pred tym nevyuzili. (Kachanakova, Nachtma-

nova, Joniakova, 2008)

4.3.8 Podpisanie pracovnej zmluvy

Ak sa nakoniec podarilo najst’ vhodného kandidata a ma zaujem o dant pracovnu poziciu,
uzavrie s nim personalny utvar pracovni zmluvu. Pred Gitvarom personalneho manazmentu
avsak stoji eSte jedna loha — pridelit zamestnancovi osobného tatora, ktory bude napo-

mocny pri jeho adaptacii.

Procedury suvisiace s administrativno-organizacnym prijatim a podpisanim pracovnej

zmluvy zabezpecuje personalny utvar. Ten by mal riadit’ cely proces, aby sa predislo moz-
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nym legislativnym, formalnym chybam a aby sa predislo chaosu, ¢i neticelnosti postupu.

(Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova 2008)

4.3.9 Assessment centre

Tato metoda sa vyuziva hlavne, na vyhl'addvanie a posidenie kandidatov na manazérske
pozicie, ale i ako tvrdi Kocianova (2010) je ho mozné vyuzivat’ i pri znizovani po¢tu za-

mestnancov, Vv tom pripade su vyberany ti, ktory musia odist’.

Je to interaktivna metoda hl'adania uchadzacov, kde riesia simulované manazérske ¢innos-
ti. Okrem rozhovoru a skupinovych diskusii sa vyuzivaju i hry s rolami, modelové zat'azo-
vé situacie, pripadové Studie, interview, odborné 1 psychologické testy. Teda sa vyuziva

komunikacia a spolupraca. (Kachanakova, Nachtmanova, Joniakova, 2008)

,Metoda spociva v tom, ze v priubéhu nékolika dnu uchazeci ¢i kandidati prochazeji ve
vyevikovem stredisku organizace pripraveny ,,pozndvacim programem*, jehoZ soucasti
jsou psychologické testy, strukturované rozhovory, reseni typickych problémii a ukolu,
hrani roli v inscenovanych situacich, simulace pracovni cinnosti, skupinové debaty a po-
dobné. Skupina posuzovatelu (psychologove, manazeri a personalisté) pak hodnoti uchaze-
¢e podle predem stanovenych kritérii a na zaver zpracovava spolecné hodnotici stanovis-

ko.“ (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2000; Kyrianovd, 2003, s. 8)

4.4 Prijem a zaradenie zamestnancov do pracovného pomeru

Proces vyberu kon¢i informovanim uchadzacov o vysledku vyberu. Zaroven by vybrany
uchddza¢ mal byt poZziadany, aby organizacii oznamil, ¢i jeho zdujem o pracovni poziciu

stale trva a kedy by mohol prist’ do spolo¢nosti na d’alSie jednanie.

NajdolezitejSou formalnou nalezitostou prijimania pracovnikov je vypracovanie a hasledné
podpisanie pracovnej zmluvy. Zmluva nemodze byt len jednostranna, ale na jej zostavovani
a formulécii by sa mali podielat’ obe strany a organizicia by mala reSpektovat’ pravo pra-

covnika vyjedndvat’ podmienky pracovnej zmluvy. (Koubek, 2000)

4.4.1 Pracovna zmluva a jej obsah

Je to dvojstranny pravny akt, méa urcité formalne nélezitosti, ktoré treba dodrzat’. Predo-
vSetkym je uzavreta pisomnou formou. Pracovni zmluvu je treba uzavriet’ najneskor diom

nastupu do zamestnania. Pred uzavretim pracovnej zmluvy je zamestnavatel povinny
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oboznamit’ budiuceho zamestnanca s pravami a povinnostami, ktoré s pracovnej zmluvy
vyplynuli.
Pracovna zmluva musi obsahovat’ tieto podstatné nalezitosti (Koubek, 2000):

e Zzjednany druh prace,
e miesto vykonavania prace,

e dei nastupu do prace.

V pripade, Ze v pracovnej zmluve chybaji podstatné nalezitosti, méze sa tito pracovna
zmluva povazovat’ za neplatni. Pracovnd zmluva moze byt neplatna i v pripade, ze sa za-
mestnanec Vv pracovnej zmluve vzdava svojich prav. V pripade, ze nie je Vv pracovnej
zmluve dohodnuta doba trvania pracovného pomeru plati, Ze pracovny pomer bol zjedna-
ny na dobu neurcitu. Pokial’ je imyslom oboch stran uzavriet’ pomer na dobu urciti, musi

to byt v pracovnej zmluve jednoznacne uvedené. (Koubek, 2000)

442 Adaptacia zamestnancov

Bartak (2010) charakterizuje adaptaciu zamestnancov ako cielovo orientovani ¢innost
zamerant na identifikaciu a rozvoj osobnych, pracovnych, socialnych charakteristik. Odo-

hréva sa v presne stanovenom case a podla tzv. adaptacného planu.

Kachanakova (2008) rozumie adaptacnym procesom ucelovo usmerfiovany proces,
V ktorom dochadza k uvedeniu novo prijatého zamestnanca do prace, jeho obozndmenie
S organizaciou, pracoviskom ale i vykonom prace tak, aby organizacia ziskala plnohodnot-

ného zamestnanca.

Riadenie procesu adaptacie je vecou spoluprace veducich zamestnancov a personalneho
utvaru. Rozhodujtci podiel na praktickej Casti adaptacie maji priamy nadriadeny adapto-
vaného zamestnanca. Persondlny utvar plni ulohu organizacného garanta adaptécie, teda

zodpoveda za obsah a ¢asovy plan pre jednotlivé kategdrie pracovnych miest.

Adapta¢ny proces nejde urychlit, vyzaduje primerany ¢as, zavisly na charaktere prace a jej
naro¢nostou. Existuja firmy, ktoré hned’ v prvy den vtiahnu nového zamestnanca do pra-
covného procesu bez toho, aby im dali ¢as rozhliadnut sa. To sposobuje, ze 1 po skusobnej
dobe zamestnanec nerozumie mnohym firemny procesom a vztahom. Na strane druhej,

existuju i firmy, ktoré nového zamestnanca ¢akaju, je privitany vedacim i kolegami.
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Povinnostou vediiceho je priebezne zistovat priebeh adapticie nového zamestnanca.
K tomu sa Casto vyuziva skusobnd doba. Je treba si uvedomit’, Ze adaptacia je proces uce-

nia a tréningu. (Styblo, 2003)

Kazdova (2012) uvadi, ze ,,cileny a rizeny adaptacni proces pritom dokaze snizit fluktuaci
zejména novych zaméstnancii, a tim i ndklady na opakované vyhledavani novych pozic,
dale pomaha rychlejsimu dosazeni pozadovanych pracovnich vysledkii a umoznuje rychlé

a efektivni sladeni s firemni kulturou . (Kazdovd, 2012, s. 13)

4.5 Jak vybrat’ najlepSieho uchadzaca

Jednym dovodom, preco spolocnost’ uskutociiuje prijimacie pohovory, je rozhodnut sa,
kto z tych, ktori poziadali o voI'né miesto, budi pre danu pracu najvhodnejsi. Z r6znych
dovodov sa musi toto rozhodnutie ucinit’ prehladnym spésobom a musi byt zalozené na

kritériach uvedenych v profile zamestnanca.

Ak svoje rozhodnutia organizacia uskuto¢iiuje, musi byt schopna ospravedlnit’ svoje roz-

hodnutie a byt si ista, Zze doslo k tomu najlepsie moznému rozhodnutiu.

Svoje rozhodnutia mo6Zze ucinit’ iba na zdklade dostupnych informacii, takze by cely vybe-
rovy proces mal byt pripraveny tak, aby tieto informacie poskytol. AvSak od zaciatku je
nutné vediet, ze prijimaci pohovor je vo svojej najlepSej forme slabym ukazovatelom us-

pechu uchadzaca o zamestnanie.

Jeho vysledky ide zlepSit’ pouzitim d’alSich vyberovych metdd, Struktirovanost'ou pohovo-
ru. Svoje Sance, ze organizacia vyberie spravnu osobu zvysi dokladnym vyuzitim informa-

cii, ktoré sa podarili zhromazdit'.

Pokial’ sa riadite urcitymi pravidlami, bude pohovor poskytovat’ vel'ké mnozstvo kvalit-
nych informacii. Tie je treba zaznamenat’ vo formulari, ktory umozni zdruzit’ vSetky nazo-
ry a dokazat’, Ze kazdy uchadza¢ by bol ohodnoteny podla vyberovych kritérii.

Rovnako organizacia bude musiet’ najst’ spdsoby, ako skombinovat’ informacie, ktoré be-

hom procesu naboru a vyberu ziskala z inych zdrojov.

Niektory personalisti zrovnavaju uchadzacov voc¢i sebe navzajom. Toto zrovnavanie by
vSak malo byt az v poslednej faze vyberového procesu. V prvej faze je potreba hodnotit

kazdého uchadzaca oproti kritériam.
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Az potom, €o organizacia u€ini tento krok a zisti, Ze ma dvoch alebo viacej uchadzacov,
ktory kritéria spifiaji. Je pravdepodobné, pokial’ sa uskutoénilo dokladné hodnotenie, ze

jeden uchadzac vedie pred ostatnymi a st na to vel'mi jasné dovody.

Ponukou prace uchadzacovi cely proces nekonci. Behom d’alSej faze je potreba prebrat
podrobnosti oh'adom podmienok pracovnej zmluvy, ktorti spolocnost’ hodla uchadzacovi

ponuknut’. Casto je to len poéiatok vyjednavania.

Behom d’alsej faze je potrebné prebrat’ podrobnosti oh’'adom podmienok pracovnej zmlu-
vy. Ponuka prace nemusi byt’ pisomna, ale bude zaviazna, preto sa musite uistit’, ze ste si
vsetky podrobnosti vyjasnili. Vhodné je informovat’ sa o oCakavaniach buduceho zamest-

nanca. Je beznou praxou, vyziadat’ si od uchadzaca referencie. (Dale, 2007)
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5 ZHRNUTIE TEORETICKYCH POZNATKOV — TEORETICKE
VYCHODISKA PRE SPRACOVANIE PRAKTICKEJ CASTI

Dnesné personalne ttvary Coraz viac kladi doraz na dokladny vyber zamestnancov. Za-
mestnanci sa stavaju najdolezitejSou zlozkou organizacie, na ktorych zavisi cely chod fir-
my. V dnesnej dobe su kladené taktiez Coraz vicsie poziadavky na zamestnancov, aby or-
ganizicia bola schopnd disponovat’ znalostami, ktoré st nevyhnutné pre udrZanie vlastnej
existencie na trhu, preto sa musi venovat’ ¢oraz vécsia pozornost’ ich vyberu. Neoddelitel’-
nou sucast’'ou sa taktiez stdva ich rozvoj a eliminacia fluktuécie, pretoZe neustale zvySujice
sa naklady na vyber zamestnancov tvori vel’ka ¢ast’ firemnych vydajov. Preto sa personal-
ne utvary Coraz viac snazia udrziavat’ svojich zamestnancov, ktory organizacii prindsaju

vysledky.

V teoretickej Casti je popisany historicky vyvoj personalistiky, taktiez su spomenuté hlavné
¢innosti a tlohy personalneho oddelenia. Nasledne je dopodrobna popisany proces vyberu
a prijimania zamestnancov, ktory kon¢i prijatim uchadzaca a podpisom pracovnej zmluvy.
| napriek podpisu pracovnej zmluvy cely proces nekon¢i, ale nad’alej pokracuje jeho vzde-
lavanim a zaclenovanim do organizacie, ktoré popiSem v adaptéacii novo prijatych zamest-

nancov do konkrétne spolo¢nosti.

Celkovy proces vyberu a prijimania novych zamestnancov je vel'mi komplikovany. Na
personalny utvar su kladené Coraz vicsie poziadavky na spravny vyber zamestnancov, ¢o
stoji persondlne tvary coraz viac ¢asu ale i ndkladov. V prvom kroku je vel'mi délezité, ¢o
organizacia od tohto vyberu pozaduje, teda aky druh zamestnancov, pre aké pracovné po-
zicie. Pri vyssich manazérskych poziciach je tento proces narocnejsi, v mnohych pripadoch
sa vyuzivaju 1 externé organizacie, ktoré maju skusenosti s vyberom spravneho uchadzaca
tzv. assessment centre. Pri pracovnych poziciach, ktoré si nevyzaduju urcity stupen profe-
sionality a kI'i¢ovych zrucnosti je tento vyber omnoho menej naro¢ny. Je dolezité, akym

spdsobom si organizacia bude vyberat’ svojich zamestnancov.

Moze si vybrat’ vyhl'adavanie zamestnancov z vonkajsich zdrojov, alebo vyuzit svoje in-
terné zdroje. Tieto interné zdroje st uz zaskolené, povicsine odpada i proces adaptacie,
ktory znacne ulahCuje organizacii cely priebeh ziskavania zamestnancov. Spolo¢nosti
Vv poslednych rokoch si snazia vyberat’ a obsadzovat’ kI'i¢ové pracovné pozicie internymi
zamestnancami, ktory disponuju ur¢itymi pracovnymi schopnostami, ktoré uz organizacia

poznd a moze ich nad’alej rozvijat’. V pripadoch, kde organizacia nedisponuje kvalifikova-
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nymi, zodpovednymi a tymi spravnymi zamestnancami pre obsadenie pracovnej pozicie je
natend, ziskat' tychto zamestnancov z vonkajsich zdrojov. V mnohych knihdch sa hovori
0 novej krvi pre organizaciu. T4 prindsa nové napady, nové spdsoby rieSenia problémov
a iniciativinych mladych l'udi. Vyuziva sa to taktiez v pripadoch, kedy organizacia zvicSuje
pocet zamestnancov, zvySuje vyrobu anie je schopna pokryt svoj vlastny dopyt

z vnutornych zdrojov.

Predvyber novych potenciondlnych zamestnancov sa robi prostrednictvom zaslanych do-
kumentov uchadzaca, kde sa urcia vyhovujuci alebo nevyhovujuci uchadzaci, ktory na-

sledne mézu pokracovat’ vo vyberovom rozhovore.

Proces vyberu sa kon¢i pracovnou zmluvou, ktorda musi mat’ nutné nalezitosti. Posledna

Cast’ celého procesu ukoncuje adaptacia zamestnancov.

Hlavnou napliou adaptacie je, aby sa novo prijaty zamestnanec v ¢o najkratSom Case a bez

akychkol'vek problémov zaclenil do organizacie a Stotoznil sa s cie'mi organizacie.

Myslim, ze spolo¢nost’ XY bude vyuzivat hlavne vonkajSich zdrojov vyhladdvania za-
mestnancov. Ako nova moderna firma, neustdle sa rozvijajuca predpokladam, Ze nebude

schopna pokryt’ svoje pracovné pozicie z vnutornych trhov.

Predpokladam, Ze proces vyberu hlavne pre manazérske pozicie bude vel'mi komplikovany

a budu kladené v tejto organizacii vel’ké naroky na zamestnancov.

Dalej sa domnievam, e sa spolo¢nost XY bude snaZit' vyuzit' na vyhladavanie zamest-
nancov hlavne moderné zdroje informacii ako je Internet, persondlne agentury, ¢i v vzde-

lavacich institacidch, kde sa uchadzaci o pracu moézu vol'ne prihlasit’.

TaktieZ si myslim, Ze spolo¢nost’ XY bude prejavovat’ zaujem o spolupracu s miestnymi

Skolami.

Ciel'om teoretickej Casti bakalarskej prace bolo spracovat’ teoretické poznatky z oblasti
vyhlad4vania, prijimania a vyberu zamestnancov z literdrnych zdrojov a potom stanovit

teoretické vychodiska pre spracovanie Casti praktickej.

Na zaklade vSetkych uvedenych skuto¢nosti si myslim, Ze som splnil hlavny ciel’ teoretic-

kej Casti svojej bakalarskej prace.
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1. PRAKTICKA CAST
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6 PROFIL VYROBNEJ SPOLOCNOSTI XY

Ciel'om mojej praktickej Casti je uskutocnit’ analyzu suicasného systému ziskavania, vyberu
a prijimania zamestnancov vo vyrobnej spolo¢nosti XY. V d’alSej ¢asti zhodnotim prednos-
ti a nedostatky tohto systému a v neposlednom rade budem navrhovat’ zlepsenie tohto sys-

tému, ktory by mal vyrobnej spolocnosti XY zefektivnit’ cely systém.

Manazment vyrobné spolo¢nosti XY nesthlasil s uverejnenim svojich internych tdajov.

6.1 Historia vyrobnej spoloénosti XY

Spoloc¢nost’, ktorti som si vybral pre spracovanie mojej bakalarskej prace je medzindrodnou
firmou, ktora posobi na Ceskom ale i zahrani¢nom trhu. Vo svete ma 4 vyrobné zavody
ktoré predavaju svoje vyrobky do viac ako 120 krajin sveta. Medzi ich zakaznikov patria
koncerny ako su Siemens, Alcatel Bell, Atlantic a mnohi narodny telekomunikacny opera-

tori ako su Slovak Telecom, Cesky Telecom, DoT India, a mnoho d’al$ich.

Tato spolo¢nost’ sa prevazne zaobera vyrobou trubiek pre vodu, plyn a potreby telekomu-
nika¢nych spolo¢nosti. UZ v minulosti S rozvojom technologii sa firma zacala zaoberat’

a vyrabat’ trubky pre ochranu optickych kéblov.

Historia vyrobnej spolo¢nosti XY zacina v roku 1971 v USA, kde bola tato firma zaloZena
ako vyrobca plastovych trubiek pre pitnu vodu. O desat’ rokov neskor sa vyrobna spoloc-
nost’ XY stala prvym vyrobcom, ktory vyvinul inovativnu ochranu prostrednictvom trubiek
pre ochranu optickych kéablov. Neskor spolo¢nost’ vstupila do Joint ventures spolo¢ne

s niekol’kymi svetovymi spolo¢nostami aby zvysila svoj podiel na trhu.

Ceska sesterska spolo¢nost’ bola zalozena 23. jula 1993 ako &esko-americka spolo&nost’.
Zakladné imanie spolocnosti tvorili vklady americkej spolocnosti. Nosnym programom
spolo¢nosti zostava vyroba a predaj chraniciek pre rozvody optickych, koaxialnych inych

kablov vratane kompletacnych prvkov.

Spociatku vyrobné zamery nadvizovali na rozsiahlu rekonstrukciu slovenskych a ceskych
telekomunikaénych sieti s perspektivou uplatnenia i na medzinarodnom trhu. T4to perspek-
tiva bola v roku 2000 realizovana a v dnesnej dobe domaci trh tvori iba mali sucast’ po-

rtfolia spolo¢nosti.
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Dnes sa vyrobna spolo¢nost’ XY povazuje za jedného z najvacsich dodavatel'ov a vyrobcov
trubiek na svete. (Internetové zdroje spolocnosti XY, © 2012; Vyrocna sprava vyrobnej

spolo¢nosti, XY 2011)

6.2 Poslanie a stratégia vyrobnej spolo¢nosti XY

Medzi zakladné poslanie spoloCnosti patri neustdle inovovanie produktov. Vyrobna spo-
lo¢nost’ XY sa usiluje o to, aby vyrobky, sluzby a vykony boli vzdy na Grovni svetovych

Standardov ¢omu nasvedcuje i realizacia systému kvality podl'a noriem ISO 9001.

Vyrobna spolo¢nost’ XY tento certifikat uz dvanast’ rokov uplatiiuje a obhajuje v praxi.
Jednou za najvicsich deviz spolocnosti je dodavanie ucelenych vyrobkovych systémov

s obchodno-technickymi sluzbami a s re§pektovanim ich budtcich potrieb.

Koncepcia vyrobnej spolo¢nosti XY vychadza z rozsiahlej technickej analyzy, vysledkov
marketingovych $tudii a z jednoznacného usilia o svetova uroven produkcie. Vyrobna spo-
locnost’ XY sa snazi Coraz viac zameriavat’ na neustaly vyvoj a vyskum a na to, ¢o trh sku-

tocne pozaduje.

Vyrobna spolo¢nost’ XY chce trvalo dosahovat’ ¢o najlepsich vysledkov vo svojom obore,
zvyraznit’ svoje postavenie na trhu svetovom i domacom. Taktiez diverzifikaciu vyrobkov

a vstup novych technoldgii spolocnost’ povazuje za zZivotne dolezitii pre buducnost’.

Vyrobnad spolo¢nost’ XY svojou vyrobnou ¢innostou nema negativny vplyv na zivotné
prostredie a taktieZ neeviduje ziadne poziadavky zo strany byvalych zamestnancov, ktoré
by mohli mat’ nepriaznivy vplyv na hospodarenie spolocnosti. (Vyrocna sprava vyrobnej

spolo¢nosti XY, 2011)

6.3 Ekonomické ukazovatele vyrobnej spolo¢nosti XY

Vysledky vyrobnej spolo¢nosti XY st uverejnené vo vyro¢nej sprave, ktora je verejne pri-
stupnd na strankach ministerstva spravodlivosti Ceskej republiky v zlozke obchodného

registru.
Podl'a mojich informécii, vyro¢na sprava pre rok 2011 je esSte len vo faze pripravy. Na ta-
bulke (Tab. 3) je vidiet', Ze je vyrobna spolo¢nost’ XY prosperujuca a je schopna neustale

kumulovat’ vlastné financie.
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V tabulke (Tab. 3) sa d’alej znazornené vybrané ekonomické ukazovatele vyrobnej spolog-
nosti XY vrokoch 2008 — 2010. Na tabulke (Tab. 3) je vidiet, ze sa spolo¢nost’ XY

v poslednom roku 2010 stretla s poklesom zisku takmer o 50 %.

Hlavnym dovodom poklesu prijmov mézu byt stale negativne dopady narodnej hospodar-

skej krizy a este neustalenou situaciou na trhu, S ktorou sa dnes stretava kazda firma.

V tabulke (Tab. 3 je tiez zjavny pokles zamestnancov. Tento pokles zamestnancov bol
sposobeny podla informacii vyrobnej spolo¢nosti XY znizenim predaja vlastnych vyrob-
kov a znizovanim vyrobnych kapacit. Taktiez maly podiel na zniZovani zamestnancov ma-
lo neustale zlepSovanie a zefektiviiovanie vyroby, Co si vyziadalo i znizenie po¢tu zamest-

nancov.

Tab. 3. Ekonomické vysledky spolocnosti XY (Vyrocna sprava spolocnosti XY, 2010)

Zakiadni ukazatele 2008 2009 2010

E;I!;“?(g 325 979 270 515 258 943
[Zﬁ':_"x'ged zdanénim 40 355 39 977 20 830
(i?sfi?éfﬁéﬁénim { vynosy) 2 1 i
Primérny stav zaméstnanci 87 80 75
Hilzs;rgi kapital 158 508 151743 136 331
Fﬁi:i ;g]roie (iméni) 20 402 22 757 20 885
g:e;f;; aktiva 92 758 97 024 87616
[Ztif?é{ 15 920 16 081 11 511
Eigﬁ:zgévkv 58 159 T4 317 73 604

6.4 SWOT analyza vyrobnej spolo¢nosti XY

SWOT analyza je metdda, pri ktorej je mozno urcit’ a identifikovat’ silné a slabé stranky,
ktoré maju povod z vnutorného prostredia, ale i prilezitosti a hrozby, ktorych povodcom je

prostredie vonkajsie.(Ipodnikatel.cz, © 2012)
Ak je tato SWOT analyza spracovand spravne, pomocou nej ide komplexne vyhodnotit’
fungovanie celej spolocnosti, ale najst’ problematické Casti organizacie ¢i prilezitosti pre jej

rozvoj.
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SWOT analyza vyrobnej spolo¢nosti XY je uvedena v nasledujicej tabul’ke (Tab. 3). Pri
tvorbe tejto analyzy som vychadzal z vlastnych sktsenosti, poskytnuty informacii od za-
mestnancov, internych dokumentov vyrobnej spolo¢nosti XY a rozhovoru s personalistkou

spolo¢nosti XY.

Tab. 4. SWOT analyza spolocnosti XY (Viastné spracovanie)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
* suverénne postavenie na trhu, * wyiiia fluktuicia zamesmancov
» relativne nizka cena, v spoloénost XY,
+ stabilita spoloénost XY, * zivislost natuzemskvch dodavate-
» finanénézizemie spolofnost XY, l'och,
* image spolo¢nosti XY, * zli komunikicia v spoloénost XY.
» vybudovana zikladria zikaznikov,
* dobra technicki vybavenost.

* vstup nového dodavatela na wh,

vznik novvch odbvtovych whov,
rast dopvtu po produktoch,

vznik novvch zikamickych segmen-
tov.

nepriaznivé podnikatelské prostre-
die,

recesia odbytovvch trhov,

odliv kvalifikovanvch pracovanvch
sil,

vstup nove] konkurencie na trh,
zvyiovanie nikladov na vyrobu,
vznik novvch substititov.

Vyrobna spolo¢nost’ XY za svoju najvicsiu devizu a vyhodu povazuje svoju suverenitu na
trhu. Dnes vyrobna spolo¢nost XY posobi ako jedna z mala dodavatelov vyrobkov
a svojou hromadnou vyrobou si méze dovolit’ i relativne nizsie ceny produktov. Vybudo-
vany image, dobré finanéné zazemie a vybudovana siet’ odberatel'ov, na ktorej si spoloc-
nost’ XY zaklada 1 firemnd stratégia sa stali neoddelitel'nou sucastou vyrobnej spoloc¢nosti

XY. Technicka vybavenost sa poklada za jednu z najpokrokovejsich na trhu.

Medzi hlavné slabé stranky vyrobnej spolo¢nost’ XY poklada zavislost' na tuzemskych
dodavatel'och. Pri vypadku jedného z primarnych dodavatel'ov spolo¢nosti sa vyrobna spo-
lo¢nost’ XY stava neschopnou pokryt’ trh svojimi vyrobkami. V dnesnej dobe nie je mozné
nahradit’ dodéavatela za in¢ho, pretoze na trhu neexistuje dodavatel’, ktory by bol schopny
vyrobit’ vstupna surovinu do vyroby tak, ako firma pozaduje. Preto sa snazia tvorit Si za-

soby na dlh$iu dobu, ¢o im viaze financie. Za d’alSiu slabu stranku vyrobnej spolo¢nosti
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XY sa povazuje v poslednych rokoch vyssiu fluktuaciu zamestnancov ako v minulosti.
Tato fluktuacia a nové zaskol'ovanie zamestnancov si vyZaduje d’alSie naklady spojené

s tvorbou produktu. Za slabt povazujem komunikaciu vo vyrobnej spolo¢nosti XY.

Za svoje prilezitosti vyrobna spolo¢nost’ XY predpoklada rozvoj novy odbytovych trhov,
vstup nového dodavatela na trh a tym i znizenie ndkupnej ceny a elimindcia zavislosti na
primarnom dodavatelovi, rast dopytu po produktoch, vznik novych segmentov trhu a tym

i zvySenie objednavok.

Za hrozby povazuje vyrobna spolo¢nost’ XY moznu nepriaznivl situaciu na trhoch, znize-
nie mnozstva odberatelov (vplyvom nizsich prijmov odberatel'ov), zmena legislativy, ne-
ustale sa zvySujuce ndklady na vyrobu (elektricka energie, plynu a d’alSich potrebnych su-
rovin suvisiacich s vyrobou) taktiez odliv kvalifikovanych a vyskolenych zamestnancov ku

moznej konkurencii, nepriaznivé podnikatel'ské prostredie, odliv kvalifikovanej pracovnej

sily.

r v

6.5 Organiza¢na Struktura vyrobnej spoloc¢nosti XY

Na zéaklade kvalitativneho vyskumu (interview) a organizaénej Struktiry vyrobnej spoloc¢-
nosti XY som podrobnejsie analyzoval funkcie jednotlivych zloziek manazmentu vyrobne;j

spolo¢nosti XY.

Na cCele vyrobnej spolo¢nosti XY je jednatel'. Jeho povinnost’ je zastupovanie vyrobné Spo-
lo¢nosti XY v oblastiach pracovno-pravnych, obchodno-pravnych a danovych. Taktiez
kontroluje vsetky finan¢né, personalne procesy spolocnosti. Zodpoveda za uzatvaranie

obchodnych a pracovnych zmlav.

Pod jednatel'om vyrobnej spolo¢nosti XY sa nachadzaju jednotlivy riaditelia oddeleni, teda
obchodny riaditel’, finan¢ny riaditel’, vyrobny riaditel’ a technicky riaditel. Hlavnou povin-
nostou finan¢ného riaditela je udrzanie systému internych kontrol spoloc¢nosti v stlade
skorpora¢nymi pravidlami, priprava dafiovych priznani, zaistuje poistenic a Styk

s bankami.

Povinnost'ou technického riaditel’a je zaistenie recertifikacie vyrobnej spolo¢nosti XY pod-
I'a noriem ISO a zniZovanie zavislosti spolocnosti na vyhradnych tuzemskych dodavate-
Poch v oblasti vstupnych surovin, taktiez riesit’ vyskum a vyvoj. Vyrobny riaditel’ zaist'uje
efektivne riadenie vyrobného procesu, kontroluje zariadenia a areal, taktiez kontroluje bez-

pecnost’ prace a kontroluje efektivitu nakupu pomocného materidlu.
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Obchodny riaditel’ je zodpovedny za obsluhu eurdpskeho trhu, zaistenie ziskovosti predaja
produktov vediceho k dosiahnutiu maximalneho trzného podielu, zber marketingovych
informécii. Taktiez ma na starosti komunikaciu so zdkaznikom a vyhladavanie novych

trhov.

Pod jednotlivymi riaditeI'mi oddeleni su $pecialisti a veduci jednotlivych oddeleni a kvali-
ty. Ti st Specidlne zamerany na svoj usek spoloCnosti, maju vymedzené kompetencie
a povinnosti v popise pracovného miesta, ktory sa nachadza v ich zlozke na personalnom

oddeleni.

Celu organiza¢nu Strukturu spolocnosti vyrobnej XY uzatvaraju tzv. liniovy manazéri, teda
majstri, ktori sa pohybuju priamo vo vyrobe.
Kompletna organizacna Struktura vyrobnej spolo¢nosti XY je vyobrazend v prilohe (Prilo-

ha — 111).

Popis pracovného miesta (Funkéné pokyny zamestnanca) a jeho Struktara vo vyrobnej Spo-

lo¢nosti XY je uvedeny V prilohe (P — II).
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7 ANALYZA VYVOJA POCTU ZAMESTNANCOV VO
VYROBNOM ODVETVI
Na zaklade vntitropodnikovych materidlov spolo¢nosti X, Y, Z a na zéklade kvalitativneho

vyskumu som vytvoril analyzu vyvoja po¢tu zamestnancov vo vyrobnom odvetvi.

Informacie som cerpal z troch spolocnosti X, Y, Z, ktoré mi poskytli pozadované informa-

cie. Vyrobna spolo¢nost’ XY je oznadena pismenom Z.

V nasledujicom obrazku (Obr. 4) je vyvoj poctu zamestnancov u troch spolo¢nosti X,Y,Z.

Jedna sa hlavne o0 vyvoj po¢tu zamestnancov vo vyrobe.

Vyvoj poctu zamestnancov u firiem X, Y, Z
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Obr. 4. Vyvoj poctu zamestnancov u firiem X, Y, Z (Vlastné spracovanie)

Na obrazku (Obr. 4) je vidiet pocet zamestnancov troch firiem. Obrazok (Obr. 4) znazor-

fluje vyvoj zamestnancov vo vyrobe.

U firiem Y a Z je vidiet, relativne staly pocet zamestnancov s mierne klesajucim trendom,

¢o moze byt spdsobené zefektiviiovanim vyroby, ale i poklesu mnozstva objednavok.
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TaktieZ su na zamestnancov v dnesnej dobe kladené Coraz vécsSie poziadavky na vykon-

nost’, ¢o mdze sposobit’ i pokles poctu zamestnancov.

Spolo¢nost’ X, ako je na obrazku (Obr. 4) vidiet, ma v poslednych rokoch stapajtci cha-

rakter. Za posledné dva roky sa pocet zvysil takmer o 120 zamestnancov.

Sledovana spolocnost’ Z ma zo vsetkych spolocnosti relativne najstalejsi pocet zamestnan-
cov vo vyrobe. Spolo¢nost Z sa stretla s poklesom zamestnancov vo vicSej miere len
vroku 2010 avSak sa d’al§$im rokom znova ustédlila na hodnote okolo 80 zamestnancov.

Dlhodoby trend nejavi Ziadne radikalne zmeny v pocte zamestnancov.

Zaverom mozeme povedat, Ze vyvoj po¢tu zamestnancov vo vyrobnom odvetvi ma indivi-
9

dualny charakter a je prevazne uspdsobeny na vyvoj trhu a mnozstva objednavok.

Na obrazku (Obr. 5) je vidiet’ vyvoj poctu THP zamestnancov Vv troch analyzovanych spo-
lo¢nostiach X, Y, Z.

Vyvoj poctu THP zamestnancov u firiem X, Y, Z
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Obr. 5. Vyvoj poctu THP zamestnancov u firiem X, Y, Z (Vlastné spracovanie)
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Z obrazku (Obr. 5) vyplyva, ze pocet THP zamestnancov v tychto spolo¢nostiach ma ras-
tuci charakter. To mdze byt spdsobené zvacsujucou sa byrokratickou naro¢nostou vset-

kych podnikovych ¢innosti.

Z obrazkov (Obr. 4) a (Obr. 5) je vidiet, ze spolo¢nosti X, Z maju relativne stale pocty

zamestnancov V poslednych rokoch.

Najvicsie vykyvy poctu zamestnancov pocituje spolo¢nost’ Y. Tato spolo¢nost’ znizuje
stavy THP zamestnancov, neustale prijima v poslednych rokoch pracovnikov do vyroby,

avsak v dlhodobom horizonte méa stipajuci charakter.

Sledovana spolo¢nost’ Z ma rastici charakter vyvoja po¢tu THP zamestnancov. V porov-
nani s predchadzajiucim obrazkom (Obr. 4) to znamena, ze v dlhodobom horizonte bude
spolo¢nost’ Z pravdepodobne vyhladavat’ vysSie pracovné pozicie, teda THP zamestnan-
cov. Na tychto zamestnancov budu kladené vysSie poziadavky, teda to bude znamenat

i vyssie naklady pre spolo¢nost’ Z.
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8 ANALYZA SUCASTNEHO SYSTEMU ZiSKAVANIA, VYBERU
A PRIJIMANIA ZAMESTNANCOV VO VYROBNEJ
SPOLOCNOSTI XY

Nasledujuca kapitola bude zamerana na analyzu sucasného systému ziskavania, vyberu

a prijimania zamestnancov v0 vyrobnej spolo¢nosti XY'.

S celym procesom ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov som sa zoznadmil pro-
strednictvom $tadia vnutropodnikovych materialov vyrobnej spolo¢nosti XY a rozhovormi

s personalistkou vyrobnej spoloc¢nosti XY

Stretnutia prebiehali po dohode a informacie boli ziskavané prostrednictvom vopred do-

hodnutych stretnuti.

8.1 Personalne oddelenie v§eobecne

Jak mi bolo povedané personalistkou vyrobnej spolo¢nosti XY, persondlne oddelenie
VO vyrobnej spolo¢nosti XY tvori jeden zamestnanec, ktory zodpoveda za vSetky personal-

ne ¢innosti.

V ramci velkosti vyrobnej spolo¢nosti XY organizacia nepovazuje za potrebné prijimat’
Vv sucasnosti novych persondlnych zamestnancov, avSak to nevylucuje. Ked’Ze naroky
a poziadavky na tychto zamestnancov sa neustale zvySuju atym sa zvySuje i casova

a pracovna naroc¢nost’ na splnenie vsetkych personalnych ¢innosti.

Na zéaklade rozhovorov s vedicou personalneho utvaru som sa dozvedel, Ze tento zamest-
nanec sa musi behom roka zcastnit’ vSetkych odbornych skoleni, ktoré suvisia s jeho vy-

konom prace. Tieto Skolenia st nariadené zamestnavatel'om.

Na tohto zamestnanca personalneho ttvaru s pri vybere kladené vysoké poziadavky, ako
je vysokoskolské vzdelanie, vyborna znalost anglitiny, znalost prace s pocitaom
a umenie viest' pracovny kolektiv. Za vyber personalistu zodpoveda priamo manazment

vyrobnej spolo¢nosti XY.

8.2 Hlavné ¢innosti personalneho utvaru vyrobnej spolo¢nosti XY

Persondlny utvar vyrobnej spolo¢nosti XY zabezpecuje optimalne fungovanie personalne-

ho oddelenia a administrativy za ucelom splnenia stanovenych ciel'ov, zaistenie riadenia
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procesov tykajucich sa oblasti I'udskych zdrojov a prezentdcia vyrobnej spoloc¢nosti XY

Vv oblasti 'udskych zdrojov.

Taktiez medzi hlavné ¢innosti patri zodpovednost’ za spravu osobnych zloziek zamestnan-
cov, spravu personalneho systému, dochddzkového systému, pracovno-pravne vztahy,
prijem novych zamestnancov, zodpovednost za mzdy, motiva¢ny a bonusovy systém Vy-

robnej spolo¢nosti XY.

Medzi d’alSie zodpovednosti patri komunikacia s organmi Statnej spravy, s uradom prace
a poistoviiami. V oblasti administrativny zodpoveda za evidenciu firemnych smernic

a evidenciu zmluv spoloc¢nosti.

8.3 Vyvoj poctu zamestnancov

Na nasledujiicom obrazku (Obr. 6) je vidiet’ celkovy pocet zamestnancov vO vyrobnej Spo-
lo¢nosti XY v rokoch 2005 — 2011. Na obrazku (Obr. 6) si uvedené stavy zamestnancov

ku koncu roka.

Vyvoj poctu zamestnancov vo vyrobnej
spolocnosti XY
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Obr. 6. Vyvoj poctu zamestnancov vo vyrobnej spolocnosti XY v rokoch 2005 — 2011

(Vlastné spracovanie)
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Na predchadzajicom obrazku (Obr. 6) je vidiet’ vyvoj zamestnancov za poslednych 7 ro-

kov. Vyrobna spolo¢nost’ XY vo svojich za¢iatkoch zamestnavala 50 zamestnancov.

Rozvojom odbytovych trhov, vyvojom novych technolégii, zvySeni vyrobnej kapacity

vzrastla o 60 % V nasledujucich troch rokoch, ktoré si udrzala i nasledovny rok.

Vplyvom recesie globalneho trhu v rokoch 2010 a 2011 i tato vyrobna spolo¢nost’ XY po-

citila negativne dopady na jej zisk i pocet zamestnancov.

Vyrobna spolo¢nost’ XY bola nutena prepustit’ urity pocet zamestnancov kvoli poklesu
objednavok a zaisteni si vlastnej existencie. Spolocnost’ v minulom roku uz pocitila miernu

stabilizaciu trhu, €o sa prejavilo i na pocte zamestnancov.

Koncom roka 2011 vyrobna spolo¢nost’ XY uviedla 86 trvalych zamestnancov. (Interneto-
vé zdroje spolo¢nosti XY, © 2012)

8.4 Strategické planovanie 'udskych zdrojov vo vyrobnej spolo¢nosti
XY

Na zaklade analyzy a kvalitativneho vyskumu vyplynulo, Ze vyrobna spolo¢nost XY
V sic¢asnosti nevyuziva strategické planovanie l'udskych zdrojov. PoCet zamestnancov sa

odvija hlavne od poziadavkou trhu. Planovanie sa vykonava operativne.

Na konci roku sa schval'uje mnozstvo finanénych prostriedkov, kde sa na zaklade informa-
cii od zadkaznikov stanovi kapacita vyrobnych liniek a tym i potreba l'udskych zdrojov.
Vyrobna spolo¢nost’ XY najima na pokrytie vdacsich objednavok i zamestnancov na dobu
urcita. V priebehu roku sa vsak tato potreba meni, takze spolo¢nost’ je nutena prijimat’ za-

mestnancov hlavne operativne.

Personalne oddelenie reaguje hlavne na poziadavky vyrobnych oddeleni, ktoré urcuji nut-
ny pocet zamestnancov na splnenie zakazky.

8.5 Struktiira zamestnancov Vo vyrobnej spolo¢nosti XY

Na zaklade analyzy vyplynulo, Ze vyrobna spolo¢nost’ XY ku dne$snému diu eviduje 86

trvalych zamestnancov z toho 7 zien, ktoré pracuji vicsinou vo vyssich poziciach.

Ako je vidiet' na obrazku (Obr. 7), vicsina zamestnancov, az 80 % pracuje vo vyrobe,

ostatny sa THP zamestnanci.
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Najvicsia Cast’ zamestnancov je Vo vyrobnej spolo¢nosti XY zamestnana viac ako 24 me-
siacov, Vv celkovom pocte 53 a druht najpocetnejSiu skupinu tvoria zamestnanci zamestna-
ny v spolo¢nosti do 3 mesiacov v pocte 24, Co je spdsobené hlavne prispdsobovanim Vy-

robnej spolo¢nosti XY mnozstvu zakaziek.

Priemerny vek zamestnancov v spolo¢nosti je 36 rokov, ¢o sved¢i o relativne mladej spo-
loénosti, z ¢oho ich priemerna dizka odpracovanych rokov vo vyrobnej spoloénosti XY je

5,5 roka.

V priemere medzi oddeleniami je oddelenie vyskumu a vyvoja najstarsie s pohl'adu dizky

zamestnania. Ich priemerna dlzka pracovného pomeru je az 13 rokov.

Priemerna di’ka pracovného pomeru vo vyrobnom oddeleni je okolo 5 rokov. (Vyroéna

sprava vyrobnej spolo¢nosti, XY 2011)

Pocet zamestnancov vo vyrobnej spolo¢nosti XY
podla oddeleni

® U¢tovnictvo a HR Obchodné oddelenie M Technické oddelenie M Vyskum a vyvoj Vyrobné oddelenie

80%

Obr. 7. Struktiira zamestnancov vo vyrobnej spolocnosti XY (Vlastné spracovanie)
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8.6 Zdroje vyuzivané k vyhl’adavaniu, ziskavaniu zamestnancov Vo vy-

robnej spolo¢nosti XY

Ako mi bolo povedané personalistkou vyrobnej spolo¢nosti XY, spolo¢nost’ vyuZziva zis-

kavanie zamestnancov z vnatornych, ale najmé vonkajsich zdrojov.

Na ziskavanie oslovuje zamestnancov pomocou personalnych agentur, $pecializovanych
internetovych stranok na vyhl'adavanie zamestnancov, vyuziva i kontaktovanie zamestnan-
cov, ktory uz v minulosti vo vyrobnej spolo¢nosti XY pracovali. Hlavnou formou vyhla-

davania zamestnancov v0 vyrobnej spolo¢nosti XY su referencie znamych.

8.7 Proces vyhP’addvania zamestnancov vo vyrobnej spolo¢nosti XY

Na zaklade rozhovorov s personalistkou vyrobnej spolo¢nosti XY vyplynulo, Ze spoloc-

nost’ svojich zamestnancov ziskava z vonkajsich, ale i vnutornych zdrojov.

8.7.1 Vnitorné zdroje zamestnancov

Na zaklade rozhovorov vyplynulo, Ze vyrobna spolo¢nost’ XY ziskava svojich zamestnan-
cov z vnutornych zdrojov hlavne na obsadzovanie vyssich pracovnych a manazérsky pozic.
Pre vyrobna spolo¢nost’ XY je vel'mi ddlezité, aby pracovity a zodpovedny zamestnanci

mali moznost’ vlastného kariérneho rastu.

Tychto zamestnancov si vyrobna spolo¢nost’ XY ceni a vazi. Ak spolo¢nost’ poda podnet
na ziskanie nového zamestnanca na vyssSiu poziciu, manazment vyrobnej spolo¢nosti XY
na firemnych poradach prerokuje moznost’ obsadenia tejto pracovnej pozicie z vlastnych

radov zamestnancov.

Ak sa manazment vyrobnej spolo¢nosti XY zhodne na obsadeni tejto pozicie vlastnym
zamestnancom, neskor je mu pozicia i realne pontiknuta osobne. V pripade, ze zamestna-

nec tuto poziciu odmietne, spolocnost’ zacne vyhl'adavat’ z vonkajsich zdrojov.

Vyrobna spolo¢nost’ XY na obsadenie nizsich pracovnych pozicii vyuziva zva¢sa vonkaj-
Sie zdroje, pretoZe pocet zamestnancov je ovplyvneny hlavne poétom zakaziek.

8.7.2 VonkajSie zdroje zamestnancov

V pripade, ze sa vyrobnej spolo¢nosti XY nepodari obsadit’ pracovné miesto z vnitornych
zdrojov, snazi sa ich ziskat' z vonkajSieho trhu. Ked'ze spolo¢nost’ h'ad4d hlavne zamest-

nancov do vyroby, vo vel’kej miere sa ich snaZi ziskavat’ z externych zdrojov.
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Pretoze vyrobna spolo¢nost’ XY nabera zamestnancov hlavne do vyroby, je zvdcsa odka-

zand na vonkajsi trh potencionalnych zamestnancov.

Podrla vlastnych slov personalistky, ma vyrobna spolo¢nost’ XY vo svojom okoli vybudo-
vané meno a medzi zamestnancami sa automaticky $iri, ak spolo¢nost’ nabera novych za-

mestnancov. Ludia nosia sami svoje zivotopisy a uchadzaju sa o vol'né pracovné pozicie.
t Lud t y had g

Dozvedel som sa ze, medzi hlavné prostriedky oslovenia novych zamestnancov

z vonkajsich zdrojov patria:
A. Inzerciav novinach (Infoservis)

Tato forma ziskavania zamestnancov je vo vyrobnej spolo¢nosti XY menej vyuzivana.
Podrl'a rozhovorov s personalistkou, v predchadzajicom obdobi vyuzila tato formu len je-

den krat a to pri nabore udrzbara.
B. Inzercia na internetovych strankach (jobs.cz)

Na vyhl'adavanie zamestnancov je vyuzivana internetova stranka na sprostredkovanie pra-
ce jobs.cz. Tato forma ziskavania zamestnancov je vyuzivand hlavne pre vyhladavanie

kvalifikovanejSich zamestnancov, na ktorych su kladené vyssie poziadavky.

Tento server nasledne zaSle vhodné profily svojich zaregistrovanych kandidatov pre danu
pracovnu poziciu spolu so zivotopisom, kde sa nasledné analyzuju a vhodny uchadzaci sa

pozyvaju do vyrobnej spolo¢nosti XY na osobny pohovor.
C. Sluzby personalnych agentur

Tato forma ziskavania zamestnancov je vyuzivana hlavne na vyhl'adavanie vyssich mana-
zérskych pozicii. Ked'Ze vyrobnd spoloc¢nost’ XY zamestnava len jedného personalistu,
v mnohych pripadoch je tato povinnost’ delegovand na profesionalne persondlne agentiry,
ktoré maji vac¢sie skusenosti snaborom tychto vysoko kvalifikovanych zamestnancov.
Agentura z mnohych uchadzacov vyberie tych najschopnejsich, ktorych nasledne odporuci

vyrobnej spolocnosti XY, ktora si vyberie tych, ktory najviac vyhovuju.
D. Referencie znamych

Na zéaklade rozhovorov dalej vyplynulo, Ze tato forma ziskavania zamestnancov je
Vv dnesnej spolo¢nosti asi najviac vyuzivana. Medzi zamestnanci funguje uréity druh ko-

munikdacie. Zamestnanci si medzi sebou $§iria informacie o nabore, alebo prijimani zamest-
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nancov, odporticaji svojich znamych, ktory v minulosti alebo su¢asnosti maji ochotu pra-

covat’ pre vyrobni spolo¢nost’ XY.

E. Databaza zamestnancov, ktory v minulosti pracovali pre vyrobnu spolo¢-
nost’ XY

Tento spdsob vyhladdvania zamestnancov je vO vyrobnej spolo¢nosti XY vo velkej miere
vyuzivany. Ak bola spolo¢nost’ spokojna s tymto zamestnancom, ktory uz v minulosti pre
nich pracoval, ale bol prepusteny z dovodu zniZzovania stavov, alebo poklesu mnozstva

zakaziek, je vel'ka pravdepodobnost’, ze ho oslovia i v buducnosti.

Uprednostiiuju sa tito uchadzaci, pretoze v ich pripade odpada ich zaucovanie, ale i ¢ast’

adaptacie tychto uchadzacov do vyrobnej spolo¢nosti XY.

8.8 Vyber zamestnancov vo vyrobnej spolo¢nosti XY

V pripade, ze ma vyrobna spolo¢nost XY dostatok uchadzacov o pracovni poziciu, je

vel'mi dblezité, aby si organizacia vybrala toho najvhodnejSicho.

Tento vyber je v dnesnej dobe vel'mi doblezity, pretoze zamestnanci si hlavnym zdrojom
zisku a kvality spolo¢nosti. Pre vyrobnu spolo¢nost’ XY je tiez dolezité, ako mi povedala

personalistka, aby zamestnanec zapadol do pracovného kolektivu.

8.8.1 Dokumentacia

Zakladnym dokumentom, ktory vyrobna spolo¢nost’ XY vyzaduje je zivotopis. Niektory
uchadzacdi zasielaju i motivacny list, ale vyrobna spolocnost’ XY ho nevyzaduje. U vyssie
kvalifikovanych zamestnancov je nutny vysokoskolsky diplom a rézne Kurzy a osvedcenia

0 vzdelani, ktorymi zamestnanec presiel.

Po zhodnoteni dokumentacie sa porovnavaji znalosti a skusenosti uchadzaca s potrebami
spolo¢nosti. Vhodny kandidati su prevedeny po vyrobnej hale a pozvany na osobny poho-

vor.

Podla slov personalistky, priebezne overuje spravnost’ zivotopisov, overuje i spravnost
udajov.

V poslednej dobe sa stretla i nepravdivymi informaciami, a tak sa vyhla prijatiu nevyhovu-

Juceho zamestnanca.
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8.8.2 Prevedenie uchadzac¢a po vyrobnej hale

Pred vstupnym rozhovorom uchadzaca prevedu po vyrobnej hale, kde sa stru¢ne vysvetli
ich napln prace. AK ma zamestnanec zaujem pracovat’ a vyhovuje mu praca VO vyrobnej

spolo¢nosti XY/, je pozvany do 0sobného pohovoru.

8.8.3 Osobny pohovor

Vstupny rozhovor prebicha na personalnom oddeleni a je vedeny personalistkou. Tu sa
uchadzacovi kladené zakladné otazky ohladom prace. Tieto otazky ma personalistka uz

dopredu nachystané.

V priebehu rozhovoru st do zlozky pridavané postrehy a d’alSie informacie o uchadzacovi.

Neskor je uchadzacovi poskytnuty ¢as na vlastnl prezentaciu.

Pre kvalifikovanych zamestnancov sa hlavne vyuzivaju sluzby personalnych agentar, kde
si personalistka pozyva 8 najvhodnejsich kandidatov, s kazdym ma personalistka zhruba
hodinovy rozhovor. Tychto uchadzacov odporuci personalna agentura, tak si vyrobna spo-
locnost’ XY usetri ¢as na hlavny predvyber. Tento uzsi vyber je zoradeny od najlepSiecho az

po najhorsieho.

U nekvalifikovanych zamestnancov sa podla personalistky vyuziva i telefonicky pohovor,
taktiez je zdujemca pozvany k osobnému pohovoru. Zrucnost tychto l'udi sa pozna

V podstate pri samotnej vyrobe. Tu sa i urCuje, ¢i zamestnanec vyhovuje poziadavkam.

Veduca persondlneho Gtvaru mi charakterizovala Strukturu osobného pohovoru nasledov-

ne:

e Vv prvej faze uchadza¢ sa dohodne s personalistom vyrobnej spolo¢nosti XY na do-
be, kedy bude tento pohovor prebichat’ a predlozi vetky pozadované dokumenty,

e Vv druhej fize personalista zanalyzuje vSetky pozadované dokumenty, porovna zna-
losti a sktisenosti s firemnymi potrebami,

e Vtretej faze personalista ponechava uchadzacovi ¢as na vlastna prezentaciu,

e Vv Stvrtej faze personalista dava uchadzacovi dopredu pripravené otazky, ako je pla-
tové ohodnotenie, prinosy pre spolo¢nost’, a tak d’alej,

e Vpiatej faze personalista pod’akuje uchadzacovi a ozndmi, ze o vysledku bude in-

formovany.
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8.8.4 Lekarske vySetrenie

Lekarske vysetrenie je nutnostou kazdého novo prijatého zamestnanca do vyrobnej spo-
lo¢nosti XY. Tu sa posudzuje, ¢i je zamestnanec schopny vykonavat’ svoju pracovnu funk-

ciu vo vyrobnej spolo¢nosti XY.

Toto lekarske vySetrenie hradi zamestnavatel. Do vyroby sa uprednostiiuji muzi, ked’ze sa
jednd hlavne o tazkti namdhavi manudlnu pracu vo vyrobe. Lekarske vySetrenie sa kona

i U kazdého zamestnanca kazdé dva roky.

Toto vySetrenie sa kona hned’ po prijati uchadzaca do vyrobnej spolo¢nosti XY.

8.9 Vyrozumenie uchadzaca

Vyrozumenie uchadzaca prebieha takmer okamzZite. Najvhodnejsi kandidat je vyrozumeny

a je mu ponuknutéd praca vo vyrobnej spolocnosti XY.

Pokial’ uchadzac tato pracovnu poziciu odmietne a nezhodnu sa na podmienkach spolupra-

ce, tak je tato praca pontknuta d’alSiemu uchadzacovi v poradi.

Ako néhle je toto pracovné miesto obsadené, ostatny uchadzaci st vyrozumeny osobne,
kde sa im podakuje za zaujem. Tito uchddzaci su tiez zaradeny do zoznamu neprijatych

uchadzacov a v buducnosti mézu byt osloveny.

8.10 Prijem a zaradenie zamestnanca do vyrobnej spolo¢nosti XY

Po tom, ako kandidat prijme pracovnil poziciu, nastava zaradenie zamestnanca do vyrobne;j

spolo¢nosti XY. Tento proces adaptacie trva zvycajne tri mesiace.

8.10.1 Pracovna zmluva vo vyrobnej spolo¢nosti XY

Ak je uchadza¢ vybrany, pontikne sa mu spolupraca, ktorda musi byt uzavreta pisomne.
Prijem vSetkych novych zamestnancov, ako ja vypracovanie pracovnej zmluvy je povin-
nostou personalistky. Personalistka je zodpovedna za pracovnu zmluvu a taktiez za jej

obsah.

Pracovna zmluva obsahuje vSetky nutné nalezitosti. Uzatvara sa na dobu urcita, alebo ne-
urciti. Novo prijaty zamestnanec uzavrie vo vyrobnej spolocnosti XY najskor trojmesacnt
skusobnu zmluvu a po osvedceni zamestnanca je nahradend pracovnou zmluvou na jeden

rok.
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Ak je manazment vyrobnej spolo¢nost’ XY spokojny SO zamestnancom, az nasledne sa

podpisuje zmluva na dobu neurcita.

S kazdym novym zamestnancom sa uzatvarané i nasledujuce zmluvy alebo dohody, ktoré

st nutné s podpisom pracovnej zmluvy podpisat’:

e pracovna zmluva,

popis funkéného miesta,

dohoda 0 mzdovych podmienkach,

dohoda o0 ml¢anlivosti,

e 0sobny zaznam o vycviku.

Vo vyrobnej spoloc¢nosti XY sa taktiez vyuziva dohoda o uskuto¢neni prace (Dohoda
0 prevedeni prace), ktord sa uzatvara v pripade zamestnania zamestnancov na dobu urcita,

hlavne vo vyrobnom a technickom oddeleni.

Struktiira pracovnej zmluvy vo vyrobnej spoloénosti XY je uvedend v prilohe (Priloha P —

).

8.10.2 Adaptacia zamestnancov vo vyrobnej spolo¢nosti XY

Novy zamestnanec je v prvom rade preskoleny v oblasti bezpecnosti zdravia a prace, po-
ziarnej ochrany a zoznameny so vSetkymi predpismi a smernicami vyrobnej spolo¢nosti
XY. V prvy den nastupu spolocnost’ povazuje za vel'mi dolezité zoznamenie zamestnanca

s pravidlami, povinnostami vo vyrobnej spolo¢nosti XY.

Hlavny adaptacny proces zamestnanca sa uskuto¢iiuje v ramci trojmesacnej skiiSobnej le-
hoty, pocas ktorej dostava zamestnanec tlohy pre spracovanie od svojho priameho nadria-

deného, teda vediceho useku.

Do konca tejto lehoty su vyhodnotené nadriadenym, ktory sa rozhoduje o jeho budicnosti
VO vyrobnej spolo¢nosti XY. Ak prijaty zamestnanec spiiia vetky predpoklady pre vykon

svojej prace 1 nad’alej sa jeho veduci podiel'a na jeho rozvoji.

Zaznamy o vzdelani, vycviku a skisenostiach zamestnancov vo vyrobe su vedené vo vy-

robnom oddeleni, ostatny THP zamestnanci u personalistky.

Dalsi rast, rozvoj a vzdelavanie su otizkou schopnosti kazdého zamestnanca z hladiska

jeho profesného zamerania.
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Vyrobna spolo¢nost’ XY umoziuje svojim zamestnancom rozvijat’ sa. Taktiez zamestnan-
com umoziuje v ramci zvySovania svojej vlastnej kvalifikdcie absolvovanie Skoleni alebo

kurzov v nadvédznosti na ich poziadavky v stlade s ich zaujmami.

V stcasnosti sa tvori manudl pre novo prijatého zamestnanca do vyrobnej spolo¢nosti XY,

kde sa dozvie vSetky potrebné informacie pri nastupe na svoju pracovni poziciu.
Do dnesnych dni sa nepodarilo tento manudl vytvorit, takZe tento manual nemdze byt
Kk dispozicii. Vyrobna spolocnost’ XY ho povazuje za vel'mi dolezity pre adaptaciu zamest-

nancov vo vyrobné spoloc¢nosti XY.
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9 ZHRNUTIE A ZHODNOTENIE PREDNOSTI A NEDOSTATKOV
SUCASNEHO SYSTEMU PRIJIMANIA ZAMESTNANCOV VO
VYROBNEJ SPOLOCNOSTI XY

Vzhl'adom na dlha historiu som vlastnym Setrenim  a kvalitativnym vyskumom zistil, ze
ma vyrobna spolocnost XY vdneSnej dobe relativne dobre riadeny sys-
tém ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov, avsak chyba mu efektivny systém na

vyhl'addvanie zamestnancov.

Ked'Ze personalny utvar vyrobnej spolo¢nosti XY je tvoreny len jednym zamestnancom,
¢innosti tohto personalneho ttvaru nestracaji na kvalite. V dnesnej dobe mnohé z funkcii
sa deleguju na profesionalne agentiry, ktoré uskutocniuju tzv. predvyber. Tento predvyber
vel'mi ulahcuje cely proces ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov. Uskutoc¢iiuje sa

hlavne v pripade, Ze organizacia vyhl'adava zamestnancov na vyssie pracovné pozicie.

Denna pracovna napli personalistky je zabezpeCovanie optimalneho fungovania personal-
neho oddelenia, teda zaistenie riadenia procesov tykajicich sa oblasti I'udskych zdro-

jov, prezentacia vyrobnej spolo¢nosti XY Vv oblasti l'udskych zdrojov.

Personalistka taktiez zodpoveda za spravu osobnych zloziek zamestnancov, spravu do-
chadzkového systému, prijimanie zamestnancov, taktiez zodpoveda za mzdy, motivacny
a bonusovy systém. Naplil personalistky je vel'mi bohata, preto v dnesnej dobe zacala vy-

robna spolo¢nost’ XY Vo vicsej miere vyuzivat spominané personalne agentury.

Na firemnych poradach sa vzdy pri uvolneni vyssieho pracovného miesta prerokuje moz-
nost’ prijatia zamestnanca z vlastnych radov. Ak sa manazment vyrobné spolo¢nosti XY
zhodne na optimalnom uchadzacovi, ktory by spliioval vSetky kritéria je mu tato pozicia
i poniknuta. Ak spolo¢nost nema vo svojich radoch toho pravého uchadzaca, snazi sa ho
ziskat’ z vonkajsich zdrojov. Pre tieto vyssie pozicie sa vo velkej miere vyuziva oslovenie

profesionalnych agentur.

Ked’ze vyrobna spolocnost’ XY prijima hlavne zamestnancov do vyroby, je odkdzana na
vonkajsie trhy. V spolo¢nosti mnozstvo zamestnancov uréuje hlavne mnoZstvo objedna-

vok.

Na pokrytie sezonnych vykyvov dopytu sa vyuZzivaju i zamestnanci na dobu ur¢iti. Na
oslovovanie tychto uchadzacov vyuziva v menSej miere Internet, inzercie v novinach

a recenzie znamych avsak stdle im chyba efektivne vyhl'addvanie zamestnancov.
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Podra slov personalistky uchadzaci ¢asto sami nosia svoje zivotopisy. Vedia, Ze vyrobna
spolo¢nost’ XY V tito dobu prijima, alebo hl'add novych zamestnancov. Tento spdsob je

vel'mi lacny a nevyzaduje si vel’ké finanéné prostriedky avsak nie je efektivne riadeny.

Posledna cast’ bakalarskej prace sa venuje prijmu a zaradeniu zamestnanca do vyrobnej

spolo¢nosti XY. Tato faza je pre zamestnanca, ale i pre zamestnavatel’a vel'mi dolezita.
Ak zamestnanec vyhovuje spolo¢nosti, je podpisana pracovna zmluva.

Vo vyrobnej spoloc¢nosti XY je dobre zavedeny adaptacny proces, avSak dodnes chyba
ur¢ity manual, alebo prirucka pre novo prijatého zamestnanca. Tento manual ma byt vy-
tvoreny v najblizsich tyzdinoch. Tento adaptacny proces sa kond v ramci 3-mesacnej sku-
Sobnej doby. Tento ¢as je vyuzity i ha pozorovanie zamestnanca, urcenie, ¢i vyhovuje Vy-

robnej spolo¢nosti XY.

Pre ziskanie najvhodnejSich uchddzacov vyzaduje vyrobnd spolo¢nost’ XY hlavne zivoto-
pis. Na zaklade Zivotopisu si personalistka ur¢i a analyzuje, ktorych uchadzacov pozve
d’alej ku vyberovému pohovoru, ktory sa deli na 5 fazii. Tu sa poskytne uchadzacovi i Cas

na vlastni prezentaciu.

Pozitivne hodnotim vyuzivanie personalnych agentir a vyhladdvanie pracovnych pozicii

na profesiondlnych internetovych strankach.

Negativne hodnotim, Ze vyrobna spolo¢nost’ XY nema dodnes zavedeny systém vyhlada-

vania zamestnancov. Spoloc¢nost’ by sa mala vo vda¢$ej miere venovat’ tomuto procesu.

Vo svojich navrhoch na zlepsenie predstavim formy vyhladdvania zamestnancov, ktoré si
nevyZzaduju vysoké finanéné investicie. V tejto oblasti navrhujem vyrobnej spolo¢nosti XY
zamerat’ sa na interné nastenky v spolocnosti, zverejnenie vyhl'adavania pracovnych pozi-
cii na vlastnych internetovych strankach a spolupracu so strednymi Skolami alebo ucilis-

tami prostrednictvom praxe Studentov a tym si zaistit’ i potenciondlnych zamestnancov.

Na vyber vyssich pracovnych pozic sa zviacsa vyuzivaju sluzby personalnych agentur, kto-
ry vykonavaju ich predvyber. Zvicsa personalistka si d’alej pozve 8 uchadzacov, ktory
vyhovuju kritéridm vyrobnej spolocnosti XY. Podla slov personalistky je ddlezité, aby

zamestnanec taktiez zapadol do pracovného kolektivu.

Ak zamestnanec prejde celym procesom vyberu, je mu oznameny vysledok takmer oka-
mzite. Nasledne je mu poniknuté i pracovnd zmluva. Potom si prejde vsetkymi Skoleniami

a lekarskou prehliadkou.
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Tymto sa cely proces este nekonci. VO vyrobnej spolocnosti XY je vel'mi ddlezitd adapta-
cia zamestnancov. Tato adaptacia sa kond prevazne v 3 mesacnej skusobnej dobe. Tu sa

urci, ¢i tento zamestnanec vyhovuje vyrobnej spoloc¢nosti XY.

V praktickej Casti som nepotvrdil, Ze vyrobna spolo¢nost’ XY vyuZiva inzercie v novinach
a vlastnych internetovych stranok na zverejnenie a vyhl'addvanie novych pracovnych pozi-
cii. Vyrobna spolo¢nost’ XY dodnes nema efektivne riadeny tento proces vyhladavania.
Podla personalistky v spolo¢nosti, vyhl'adavaju zamestnancov prostrednictvom inzeratov

len vel'mi sporadicky.

Taktiez, ako som sa domnieval v teoretickej Casti bakalarskej prace som nepotvrdil, ze
vyrobna spolocnost’ XY vyuziva vlastnych internetovych stranok, preto v nasledujuce;j

Casti toto bude jeden z mojich navrhov.

Tiez sa nepotvrdil mdj predpoklad vyuzivania spoluprace s miestnymi $kolami alebo uci-
lisStami, tento sposob vyhladavania zamestnancov bude spomenuty v navrhoch na zlepse-

nie systému prijimania zamestnancov vo vyrobnej spolo¢nosti XY.

Naopak sa potvrdila moja domnienka vyhl'addvania zamestnancov prevazne z vonkajsich
zdrojov. Vyrobna spolocnost’ XY prijima zamestnancov do vyroby, takze je odkdzana na

vonkajsie trhy.

Taktiez som potvrdil vyuzivanie Specializovanych internetovych stranok na vyhladavanie
zamestnancov. Tieto pracovné portali poskytuju informacie o vyhladavani pracovnych
miest a personalnemu utvaru poskytuju informacie o uchadzacovi prostrednictvom zasla-

nych Zivotopisov.
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10 NAVRHY A DOPORUCENIA NA ZLEPSENIE SUCASNEHO
STAVU PRIJIMANIA ZAMESTNANCOV V SPOLOCNOSTI XY

V dnesnej dobe neexistuje dokonald spolo¢nost’ a vychadzam z predpokladu, ze je vzdy ¢o
zlepsovat’. V nasledujucich strankach predlozim ndvrhy na zlepSenie procesu ziskavania,

vyhladdvania a prijmu zamestnancov do vyrobnej spolo¢nosti XY .

Vlastnym Setrenim a vyskumom v spolo¢nosti som zistil, nasledujuce nedostatky procesu

ziskavanie, vyberu a prijmu zamestnancov a predlozim navrhy na jeho zlepSenie.

10.1 Zverejnenie pracovnych pozicii na vlastnych internetovych stran-

kach vyrobnej spolo¢nosti XY

Na zédklade vlastného Setrenia som zistil, Ze vyrobnéd spolo¢nost’ XY nezverejiiuje na svo-
jich internetovych strankach ponukané pracovné pozicie. Tato forma vyhladavania
a ziskavania zamestnancov moze vyrobnej spolo¢nosti XY vel'mi ulah¢it’ proces vyhlada-
vania. Ked’Ze spolo¢nost’ ma vlastného spravcu internetovych stranok, na nakladoch spo-

lo¢nosti sa to prejavi len minimalne.

V dnesnej informacnej dobe je vel'mi dobry pristup ku informa¢nym technoldgidm. Touto
formou by sa vyrobna spolo¢nost’ XY mala zacat’ vo vac¢Sej miere venovat zverejiiovaniu

vyhl'adavania zamestnancov na Internete.

Pracovné miesta na Internete si vyhladdva zvic¢Sa mladSia generacia, ktord mdze byt pre

spolo¢nost’ vyraznym prinosom. T4 prinasa do spoloc¢nosti nové napady a Krv.

Podl'a slov personalistky, spravu internetovych stranok zabezpecuje interny zamestnanec.
Sprava internetovych stranok teda aktualizicia a zverejnovanie novo vyhladavanych za-
mestnancov by sa mohla zaclenit’ do jeho naplne prace. Toto zverejiiovanie a aktualizacia

by sa mohla prejavit’ na prémiach IT zamestnanca.

V nasledujucej tabul’ke (Tab. 5) uvediem navrh personalistky na odmeny tomuto zamest-

nancovi.

V tabul’ke (Tab. 5) je znazornena mzda IT zamestnanca vo vyrobnej spolo¢nosti XY, ktory

ma na starosti spravu firemnych serverov a internetovej stranky.
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Tab. 5. Mzda IT zamestnanca (Viastné spracovanie)

Hruba mzda IT zamestnanca CZK 19 000
Socialne poistenie 6,5 % (zamestnanec) CZK 1235
Zdravotné poistenie 4,5 % (zamestnanec) CZK 855
Socialne poistenie 25 % (zamestnavatel’) CZK 4 750
Zdravotné poistenie 9 % (zamestnavatel’) CZK 1710
ODMENY CZK 500
Odvody zamestnanec CZK 2090
Odvody zamestnavatel’ CZK 6 460
Naklady na zamestnanca (zamestnavatel’) CZK 25 460
HRUBA MZDA IT ZAMESTNANCA CZK 17 410

Z tabul’ky (Tab. 5) je vidiet mzda IT zamestnanca vo vyrobnej spolo¢nosti IT.

Tento zamestnanec je staly zamestnanec. Naklady na tato formu vyhladavania su vyc¢islené
ako odmeny tomuto zamestnancovi. Suma bola po konzultacii s personalistkou vyrobnej

spolo¢nosti XY vyc¢islena na CZK 500.

10.2 Nastenky vo vyrobnej spolo¢nosti XY

Vlastnym Setrenim vO0 vyrobnej spolo¢nosti XY som zistil, Ze v dneSnych dnoch spolo¢-
nost’ nevyuziva nasteniek vo vyrobnej hale na zverejiiovanie potreby novych zamestnan-

cov.

Vo vyrobnej spolo¢nosti XY som naSiel tri ndstenky, ktoré maju informativny charakter.
Na nich sa zverejiluju oznamy zamestnavatel’a. Jedna sa nachddza pri vstupe do budovy,

druha vo vyrobnej hale a tretia pred kancelariami THP zamestnancov.

Predpokladam, ze tato forma vyhladavania zamestnancov moze byt v spolo¢nosti najuzi-
to¢nejsia a najefektivnejSia. Ked'ze podla slov personalistky, potencionalny zamestnanci
z okolia sami nosia Zivotopisy na personalne oddelenie, tymto spésobom sa zefektivni in-

formovanost’ sucasnych a nepriamo tym i potencionalnych zamestnancov.
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Naéklady na tato formu vyhl'addvania zamestnancov su naozaj minimalne.

V tabul’ke (Tab. 6) uvadzam vy¢islenie ceny tlace jedného papiera vo formate A3. Vycha-

dzam z ceny balenia papieru vo formate AS vydelené poc¢tom kusov a ceny tlace.

Tab. 6. Ndklady na tla¢ (Vlastné spracovanie )

NAzov CENA
Cena balenia papiera format AS CZK 145
Pocet kusov v baleni 500 ks
Cena jedného papieru CZK 0,29
Cena farebnej tlace formatu A3 ( vlastné naklady) CZK 10
Naklady na 1 ks CZK 10,29
Celkové naklady (3ks) CZK 30,87

S personalistkou sme sa zhodli na aktualizacii tychto nasteniek v intervale dvoch tyzdiov.

Tato aktualizacia sa meni v zavislosti od aktualnej potreby zamestnancov vo vyrobnej spo-

lo¢nosti XY.

Tento interval sa moze zvac¢Sovat’ i zmensovat’ v zavislosti na sezénnosti a poctu objedna-

vok a tym spojent1 i potrebu zamestnancov.

10.3 Spolupraca vyrobnej spolo¢nosti XY S uradom prace

V dnesnej dobe vyrobna spolo¢nost’ XY nevyuziva spolupracu s iradom prace. Tato forma

ziskavania zamestnancov moze byt prinosom pre vyrobna spolo¢nost’ XY.

Tu sa nachadza potencionalny zdroj novych zamestnancov do vyroby. Tato spolocnost’ by

mohla zverejiiovat’ pontikané pracovné pozicie na ich nastenke ¢i internetovych strankach.

Toto opatrenie si nevyzaduje takmer ziadne finan¢né prostriedky.
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10.4 Spolupraca vyrobnej spolo¢nosti XY s miestnym uéilistom

Za jeden z navrhov pre zlepSenie procesu vyhladavania zamestnancov povazujem spolu-
pracu s miestnym ucilisStom. Toto ucilite je asi 6 km vzdialené a moéze poskytnut’ vela

kvalifikovanej a mladej pracovnej sily.

Na zaklade vlastného Setrenia a kvalitativneho vyskumu v spolupraci s vedicim finan¢né-
ho oddelenia a manazmentom vyrobnej spolo¢nosti XY som navrhol spolupracu
s miestnym uciliStom. Tato spolupraca moze byt prinosom pre samotni vyrobnu spoloc-
nost’ XY, ale i pre miestne uciliste.

S rozhovorov s vedicim finanéného oddelenia vyrobnej spolo¢nosti XY vyplynulo, ze by
bolo mozné v dnesnych dnoch prijat’ 6 u¢nov. Tymto by si vyrobna spolo¢nost’ XY zaistila
a pokrytie sezénnych vykyvov objednavok.

S veducim finan¢ného oddelenia sme sa zhodli, ze tymto u¢ilom by bolo mozné poskytnut’

i finan¢nt odmenu v hodnote CZK 50/deti.

Ucni by sa striedali v intervale dvoch tyzdinov. Celkové mesa¢né naklady by ¢inili pri

8 hodinovej pracovnej zmene a 20 diiovom pracovnom mesiaci sumu CZK 48 000.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 69

ZAVER

Moderné spolocnosti v dnesnej dobe kladu Coraz vacsi doraz na spravny vyber zamestnan-
cov. Ti tvoria pridani hodnotu spolo¢nosti, preto je dnes vel'mi dolezité¢ efektivne riadit
tento proces od ziskavania, vyberu az ku prijimaniu a adaptacii zamestnancov. Moderna
spolo¢nost’ moze byt’ uspesna na trhu, len ked’ bude mat’ tych spravnych a motivovanych

Zamestnancov.
Bakalarska praca bola rozdelena do dvoch ¢asti, teoretickej a praktickej.

Cielom teoretickej Casti bolo spracovat’ zakladné poznatky z oblasti ziskavania, vyberu
a prijimania zamestnancov a formulovat’ teoretické¢ vychodiska pre spracovanie teoretickej
¢asti. V casti praktickej bolo cielom vytvorit’ analyzu sa¢asného systému ziskavania, vybe-
ru aprijimania zamestnancov vo vyrobnej spolo¢nosti XY, potom zhodnotit’ prednosti
a nedostatky tohto systému a navrhnat’ vyrobnej spolo¢nosti XY odporucania ku zlepSeniu

sucasného systému ziskavania, vyberu a prijimania zamestnancov.

Z analyzy a rozhovorov s personalistkou vyrobnej spolo¢nosti XY vyplynulo, Ze spolo¢-
nost’ vyhladdva prevazne z vonkajSich zdrojov .Spolo¢nost’ vyhladdva v dneSnej dobe

hlavne zamestnancov do vyroby, takze je nutena vyhladavat’ z vonkajsich zdrojov.

Vnutorné zdroje vyuziva prevazne na obsadzovanie vyssich pracovnych pozicii. Tu sa na
firemnych poraddch manazmentu vzdy zvazi, ¢i je mozné obsadit’ tuto vysSiu pracovnu

poziciu z vlastnych radov.

Ak sa manaZment vyrobnej spolo¢nosti XY zhodne, Ze nema sprdvneho zamestnanca pre
tuto pracovnu pozicii z vnatornych zdrojov, snazi sa spolocnost’ vyuzivat profesionalne
personalne agentury, ktoré uskuto¢nuju tzv. predvyber uchadzacov. Tito uchadzaci su po-

zvany ku vstupnému rozhovoru.

Za hlavné prostriedky vyhl'adavania zamestnancov sa VO vyrobnej spolo¢nosti XY povazu-
je vyuzitie profesionalnych internetovych stranok na vyhl'adadvania prace, vo vel'mi malej
miere inzeraty v Casopisoch, ale hlavne referencie znamych, vyuzivanie persondlnych
agentur a oslovovanie zamestnancov, ktory uz v minulosti uz vo vyrobnej spolo¢nosti XY

pracovali.

Za nedostatky vo vyrobnej spolo¢nosti XY povazujem, dodnes nevytvoreny efektivny sys-
tém vyhladdvania zamestnancov. Z analyzy je evidentné, Ze spolo¢nost’ nevyuziva inter-

nych nasteniek v spolo¢nosti na informovania sucasnych zamestnancov a tym nepriamo
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i uchadzacov o pracu. Tieto nastenky st v spolo¢nosti tri a moézu mat’ dobry informativny

charakter na vyhl'addvanie pracovnych pozicii.

Podla personalistky, 'udia sami prinasaja svoje zivotopisy do spoloc¢nosti, v okoli sa vzdy
vie, ze spolo¢nost’ naberd novych zamestnancov, preto tito forma v spolo¢nosti moze byt

najefektivnejsia, ale i najmenej nakladna.

Dalej v dostatoénej miere nevyuziva svojich internetovych stranok, ktoré mézu byt dobry
zdrojom informdcii o vyhladdvani zamestnancov. Spolupracu so Skolami spolo¢nost’
v dnesnej dobe nevyuziva, preto ako jeden z navrhov bola tato forma vyhl'adavania. Tu si

spolo¢nost’ moze zaistit' mladych zamestnancov do vyroby a novi krv do spolo¢nosti.

Po ziskani potrebného poctu uchadzacov personalistka vybera na zéklade Zivotopisov. Na
zaklade tohto dokumentu, si uchddzaca pozve ku d’alSiemu kolu, teda osobného rozhovoru.
Pri zamestnancov do vyroby sa kladie doraz hlavne na prax a zru¢nost’, ktora sa vacsinou
zisti v trojmesacnej skusobnej dobe. Tu sa urci, ¢i zamestnanec vyhovuje spolo¢nosti. Pri
vyssich pozicia sa kladie doraz na vzdelanie, mnozZstvo kurzov a osved¢eni a na to, aby
zapadol do pracovného kolektivu. Na adaptaciu zamestnancov su vynakladané mnohé pro-

striedky a ¢as. Adaptacia je pre zamestnanca, ale i pre zamestnavatel'a vel'mi dolezita.

Stcast’ou bakalarskej prace st i odporticania veduce ku zlepseniu tohto systému.

Vyrobna spolo¢nost’ XY by mala zefektivnit’ proces ziskavania zamestnancov. Medzi moje
navrhy, ktoré som predlozil patri, vyuzivania internych nasteniek vo vyrobnej spoloc¢nosti
XY informujtce o vyhl'adavani pracovnej pozicie, zverejnenie vyhladdvania pracovnych
miest na vlastnych internetovych strankach a taktiez spolupracu suradom prace
a miestnymi Skolami. Spolupraca s miestnymi Skolami je z tychto metdd najnakladnejsSia

avsak si myslim, ze moZze priniest’ najvacsi efekt.

K vypracovaniu bakalarskej prace boli vyuzité monografické publikacie, serialové publi-

kacie, elektronické zdroje a interné materialy vyrobnej spolo¢nosti XY

Pri spracovani bakalarskej prace som postupoval podla Zasad pre vypracovanie, ktoré st
formulované v zadani bakalarskej prace. Podla mojho nazoru sa mi podarilo spracovat

vSetky uvedené body a splnit’ tak vSetky pozadované ciele.
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PRILOHA P I: VZOR PRACOVNEJ ZMLUVY VO VYROBNEJ
SPOLOCNOSTI XY

Uzaviend ve smyslu § 33 a nasl. zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prdace, nize uvedeného

dne, mésice a roku mezi smluvnimi stranami, kterymi jsou:

Spolecnost, se sidlem
zastoupena jednateli spolecnosti Ing. ........... ,
Ing. .........

(dale jen zaméstnavatel)

trvalé bydlisté:
datum narozeni:
zdravotni pojistovna:

(dale jen zaméstnanec)

takto:

Zaméstnanec bude u zaméstnavatele zaméstnan na pozici ...... a bude vykonavat praci dle ,,Popisu

funk¢niho mista“, ktery je nedilnou soucasti této pracovni smlouvy.
Zaméstnanec se zavazuje sjednanou praci vykonavat osobné, peclivé a svédomité za podminek
stanovenych touto smlouvou, obecné zavaznymi pravnimi predpisy, vnitinimi predpisy zaméstna-

vatele a dodrzovat pracovni kazen.
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Zaméstnavatel se za stejnych podminek zavazuje zaméstnanci ptid€lovat praci, vytvafet mu pod-

minky k jejimu vykonu a platit za vykonanou praci mzdu.

Zaméstnanec nastoupi do prace dne...... Timto dnem vznika pracovni pomér zaméstnance u za-
meéstnavatele. Pracovni pomér se sjednava na dobu neuréitou (urcitou do...). Zkusebni doba se

sjednava na tii mésice. Vypovédni doby se tidi ptislusnymi ustanovenimi zakoniku prace.

1.
Mistem vykonu je: Sidlo spolec¢nosti

Tydenni pracovni doba ¢ini 37,5 hodiny tydn¢ a bude vykonavana v nepfetrzitém anebo tiismeén-

ném pracovnim rezimu v zavislosti na efektivité vyroby.

V.

Vyse mzdy je stanovena ,,Mzdovym vymérem™, ktery je nedilnou soucasti této pracovni smlouvy.
Mzda je splatnd mési¢né pozadu prevodem na bankovni Ui€et zaméstnance, ktery zaméstnanec
oznami zameéstnavateli, pokud se strany této smlouvy vyslovné nedohodnou jinak. Dals$i mzdové

nalezitosti jsou uvedeny ve vnitini mzdové smérnici.

V.

Délka dovolené na zotavenou ¢ini 25 dnu v kalendainim roce. Narok na délku dovolené na zotave-

nou se fidi ustanovenimi § 211 a nasl. zakoniku prace.

VI.

Zameéstnavatel miize vyslat zaméstnance na dobu nezbytné potfeby na pracovni cestu.

VII.

Zaméstnanec bude dodrzovat podminky ,,Smlouvy o ml¢enlivosti®, ktera je nedilnou soucasti této

smlouvy.
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VIII.

Tuto smlouvu lze ménit pouze Cislovanymi dodatky podepsanymi opravnénymi zastupci obou

smluvnich stran.

Tato smlouva je vyhotovena ve dvou vyhotovenich, z nichz kazda smluvni strana obdrzi jeden

exemplar.
Tato smlouva nabyva uc¢innosti podpisem obou smluvnich stran.

Opravnéni zastupci smluvnich stran prohlasuji, ze si smlouvu piecetli a jeji text odpovida pravé

a svobodné vuli smluvnich stran. Na diikaz toho piipojuji své podpisy.

zameéstnanec zaméstnavatel
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PRILOHA P Il : FUNKCNE POKYNY ZAMESTNANCA VO
VYROBNEJ SPOLOCNOSTI XY

POPIS FUNKCNIHO MISTA

Zame&stnanec:

Oirganizatni zaclenéni: obchodni oddéleni

Utwar: obchodni oddéleni

Mazew funkce: manaZer prodeje CR [ Sales Manager (Z

Funkce je podiizena:  obchodnimu rediteli

Funkce zastupuje: spedalistu zakaznického servisu

Funkci zastupuje: spedalista zdkaznické podpory (bod 4), cbochodni reditel [vSechny ostatni
body)

Funkce je nadfizena: funkce neni nodfizena finé furkcl

Pofadawvky na vzdélani, odborné znalosti a ostatni: 55, VS (ekonomicka, obchedni, humanitni), Al
min. pasivnd uroven, MS Office, RP B

Specialni priprava: SAP Business One, obchodni dovednosti, zaklady marketingu, zaklady
| logistiky, komunikace, prezentaini dovednosti, asertivita, zhofiznalstvi, administrativni zrudnost

PoZadovana pracovni a odborna praxe: 5 let, nejlépe u firmy obchodni nebo wyrobni

Zapojeni v systému fizeni jakosti (CSNEN IS0 9001)  dle pfirudky jakosti

Pracowni napln — povinnosti, odpovednosti a pravomioc

1. Cile
kwalitni, profesionaini cbsluha teskeho trhu, zajisténi diohodobého, ziskoveho prodeje
produktld spoleénosti, dosaZeni maximainiho triniho podilu
shér marketingowych informaci, navrhovan marketingowych aktivit vedoucch k posilen
pozice na trhwu
iniciace incwacnich zaméanh pro dalsi komerini vyuZiti, spoluprdce na jejich realizad

2. Odpovédnosti a pravomod

WV oblasti: prodeje

- realizuje intenzivni kemunikac se vEemi stavajicimi | potenciainimi zakazniky chledné
stavajicich i budoucich obchodnich prileZitost; se zakazniky se Casto osobné setkava a hovori
5 mimi
zpracovava cenove nabidky, pripravuje podklady pro zakazniky, zzjistuje podklady pro
administrativni zajisténi zakazky a jeji fakturad
ve spolupraci se zakaznickym servisem fesi b&Zngé, operativni situace v oblasti prodeje
vytvari pratelské, diouhodobé osobni vazby s rozhodovateli v rizmych segmentech trhu
aktivng wyhledava viechny prileiitosti uplatnéni produkce, sbhird informace o investicnich
prilefitostech (projektech), snai se aktivné oviivnit specifikaci produktl a (Zastni se
wybérowych fizeni
hleda maximalné efektivni zplisob wyiizeni obchodniho pfipadu, vietné optimalizace
nabizensho sortimentu s wuiitim expedicniho skladu zejména u podlimitnich zakazek; podili
s& na jeho pribéiné optimalizaci

W oblasti: marketingu a reportinu
systematicky sleduje situaci na trhu, vivoj cen, vivoj sortimentu, monitoruje pisobeni a
chowani konkurence
zjisténé informace promitd do své obchodni Sinnosti, dileZité informace preddvd dale do
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firmy
- dle pravidel svou dnnost pravideing reportuje obchodnimu rediteli (zaznamy z jednani, wvoj
a status nabidek, pinéni planu prodejl a vyhledu prodejii pro budouci obdobi)

V oblasti: inovaci
- aktivné vwyhledava dalZi, dosud nevyuZivané zplsoby uplatnéni produkce firmy na trhu
- aktivné vyhledava a do firmy navrhuje k posouzeni moznosti rozsirent sortimentu k ziskani
nowvych obchodnich prilezitosti
- oponuje 3 komentuje inovacni inidativa firmy z pohledu trhu, ktery obsluhuje

3. Povinnost:

aktivni pistup ke svéfenym tkolim a jejich kvalitni vykonavani, orientace na diouhodoby
obchodni uspech firmy

- profesionalni zastupovani a komunikace navenek

- ucastnit se potrebnych vzdélavacich aktivit, shuzebni cest

- navrhovat zlepieni v niznych oblastech fungovani obchodnibe odd. [/ firmy

- dodrZovat miZenlivost o informacich divémého charakteru {obchodni, jing)

4, Zastup v oblasti: zpracovani nabidek, bémeé komunikace se zakazniky
5. Zastup v oblasti: marketingovych aktivit
6. Zastup v oblasti: inovac

Popis funkcniho mista plati od: 1052011

| — - dne: 10.5.2011

Podpisy:

zamestnanec vedouci odd. jednatel spolecnosti




PRILOHA P Ill: ORGANIZACNA STRUKTURA VYROBNEJ SPOLOCNOSTI XY

35-11

Total in February: 87
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PRILOHA P IV: NAVRH FIREMNEJ NASTENKY PRE VYROBNU SPOLOCNOST XY

Spolocnost ............ vyhl'adava nové pracovne pozicie:

MANAZER KVALITY UDRZBAR

OPERATOR VYROBY UPRATOVACKA

A\ Y/ N /

Svoje zivotopisy zasielajte na adresu firma@firma.cz alebo osobne na perso-

nalnom oddeleni spolo¢nosti .........


mailto:firma@firma.cz

