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ABSTRAKT

V soucasné dob¢ se na trhu prace objevuji prvni zastupci z generace Z, ktera v pribéhu
nekolika dalsi let nahradi stavajici generace na trhu préace, generaci X a Y. Cilem této di-
plomové prace je vytvoreni nového piistupu k personalni praci zaméteného na generaci Z.
Na tvodni teoreticky rozbor navazuje analyticka ¢ast. Analyticka ¢ast je postavena na do-
taznikovém Setieni, které prob&hlo mezi podniky v Ceské republice a vytvotilo pohled na
soucasny piistup k persondlni praci. Projektova ¢ast se vénuje implementaci nového pfi-
stupu do vybraného podniku ve Zlinském kraji. Na zavér prace je projekt podroben ¢asove,

nakladové a rizikové analyze.
Kli¢ova slova:

Generace Z, novy pfistup k personalni préci, proces zabezpecovani lidskych zdroji

ABSTRACT

Nowadays, first members of the generation Z can be found on the labour market. In the
next few years, this generation will replace current generations X and Y. The aim of this
Master’s Thesis is to develop a new approach towards human resource management with
focus on generation Z. The introduction is followed by analytical part. The analytical part
Is based on questionnaire, which was distributed to the selected companies in the Czech
Republic. The results of this questionnaire have provided realistic view on current appro-
ach towards human resource management. The project part describes implementation of
the proposed approach towards human resource management into the selected company in
the Zlin region. In conclusion, project has undergone time, costs and potential risks analy-
sis

Keywords:

Generation Z, New Human Resource Management Approach, Human Resource Planning
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UvVOD

Jestlize se ohlédneme zpét do minulosti, zjistime, Ze lidska prace saha do tplnych prvopo-
¢atkl vyvoje lidstva a po celou dobu vyvoje lidské spoleCnosti ma zasadni vliv na jeji roz-
voj. Do popredi z4jmu se vzdy dostavali schopnéjsi a adaptabilnéjsi jedinci a tento trend
pretrvava i v dnesni vyspelé spolecnosti. Nejde vSak v zadném piipade o otazku nahodilé-
ho vybéru. K tomu, aby mohli dnesni lidé bez problémti fungovat, potfebuji zabezpecit své
materidlni 1 sociokulturni potfeby a k jejich uspokojeni predpokladaji kvalitni nabidku ves-
kerych dostupnych sluzeb, kterou jim mohou zabezpecit pouze lidé s odpovidajicimi

schopnostmi a kreativitou.

Pro uspokojovani svych potieb si lidé vytvofili rizné organizace, spolky a podniky, které
jim dany pozadavek zajisti. Pochopitelné pozaduji zabezpeceni v co nejvyssi kvalité. Po-
kud bude nabidka nekvalitni, zdkaznik ji nebude akceptovat a obrati se jinam. Podniky
nabizejici jakoukoliv formu sluzeb svym potencidlnim zakaznikiim se logicky snazi ziskat
do svého pracovniho tymu co nejkvalitngjsi pracovniky, ktefi by jim zajistili maximalné
pozitivni renomé na trhu. Pro vybér novych pracovnikii vyuziva vétSina podnikl sluzeb
odbornikd na danou problematiku, personalistl, ktefi jsou schopni podle pozadavkt podni-

ku velmi rychle a spravné vybrat vhodné adepty na pozadované pracovni misto.

Personalisté v§ak nemohou ke v§em tcastniklim konkurzniho fizeni pfistupovat Sablonovi-
t&, protoze kazda generace lidi, kterd v urcité dob¢ pietrvava na trhu prace, ma sva specifi-
ka, uptednostituje urcité pracovni pozadavky, nabizi jisté vzdélanostni priority, charaktero-

vé vlastnosti, miru flexibility a adaptabilnosti.

Podniky si zfizuji vlastni personalni ttvar, jehoz hlavni funkeci je zajistit co nejkvalitngjsi
vybér novych pracovnikii. Personalisté maji velké mnoZstvi riznych metod, jakym zpiso-
bem pii tomto nadboru postupovat, aby skutecné vybrali nejlepSiho adepta z fady nabizeji-
cich se uchazect. Dilezitym faktorem v tomto sméru je i velikost podniku. Malé podniky
pfistupuji k riznym vstupnim informacim a doporucenim o Zadateli na pracovni misto
v mnoha smérech jinak nez je tomu u velkych podnikli. Stejné tak najdeme rozdily
V ptistupu v ndboru novych pracovnikli u podniki ryze ¢eskych a podnikt, v nichz prevla-
da zahrani¢ni kapital. Typickym ptikladem je vyuZivani informaci na socidlnich sitich,
téchto sluzeb vyuzivaji ve vétsi mife hlavné zahrani¢ni podniky, ¢eské v tomto sméru spise

stagnuji.
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Ve své praci jsem se snazila zmapovat praci persondlniho oddéleni podniku, zjistit, jak tyto
utvary Vv jednotlivych podnicich funguji, na co se personalisté zamétuji pti vybéru novych
potencialnich pracovniki, co je jejich prioritou. Diilezitym faktorem rozliSeni byla velikost
podniku, nebot’ podniky rizného rozsahu maji v tomto sméru odlisné pozadavky a odlisné

priority vybéru z fad uchazecu.

Vybrané skupiné zaméstnavatelii jsem predlozila dotaznikové Setfeni, v némz se k této
problematice vyslovily, a jeho vysledky jsem zpracovala a vyhodnotila v praktické ¢asti

své prace. Vytvorila jsem tak projekt nového ptistupu k personalni praci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této prace je vytvoreni projektu nového pfistupu k persondlni praci
s ohledem na zvyseni hospodarnosti podniku. Jak uz samotné téma naznacuje, cil diplomo-

vé prace se sklada ze tii bodi:

- navrh nového pfistupu k persondlni praci,
- implementace nového pfistupu k personalni praci,

- navrh a implementace nového ptistupu s ohledem na zvyseni hospodarnosti.

Zakladem vytvoreni navrhu nového pfistupu k personalni praci je analyticka Cast a jeji
dotaznikové Setfeni. V ramci dotaznikového 3etfeni je osloveno sto podnikii v Ceské re-
publice. Dotaznikové Setfeni méd za kol poskytnout piedstavu o soucasném piistupu
k personélni praci v podnicich v Ceské republice. Naslednéd bude vyhodnoceno pomoci

komentovanych sloupcovych grafii a testovani statistickych hypotéz.

Stanovené statistické hypotézy tvoii zéklad pro navrh nového piistupu k personalni praci.
Zavislost stanovenych ukazatell s velikosti podniku, kterd je ovéfovdna pomoci kombi-
nacnich tabulek a Pearsonova kontingen¢niho koeficientu, slouzi k vybrani vhodné veli-

kosti podniku, na kterou bude aplikovan novy pfistup.

Aplikace nového pristupu k persondlni praci na vybranou velikost podniku bude
Vv projektové ¢asti porovnana s pfedchozim stavem v podniku, budou stanoveny limity na-

vrhu a pohled na novy pfistup okomentuje personalista vybraného podniku.

Dulezitou roli zde hraje hospodarnost podniku. Navrh nového pfistupu je vytvoren
S ohledem na jeji zvySeni. Hospodérnost je pro tento projekt definovana jako zvySeni kvali-
ty pfi zachovani ¢i pii snizeni celkové hodnoty nékladli na proces zabezpecovani lidskych
zdroji.

Zavér celého projektu je vénovan Easové, nakladové a rizikové analyze. Casova analyza
bude provedena pomoci programu WinQSB a jeho néstroje ,,metoda kritické cesty*. Na-

kladova analyza zmapuje ndklady projekty a zav€recna rizikova analyza se zaméti na moz-

na rizika projektu a navrhy na opatteni proti moznym riziktim.
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1 PERSONALNI PRACE

1.1 Vyznam ¢lovéka a jeho prace

Lidské préace prochazi od svého prvopocatku neustdlym vyvojem. Uz v pravéku hrala za-
sadni roli pi1 utvareni spolecnosti, vyznamnou tlohu zastavala v otrokaiské ére a poté Celi-
la tézkému soupeti v podobé primyslové revoluce. I pies tyto prekazky dokazala natlaku
ruznych spolecenskych vlivii odolat a v soucasné dobé je jednim z nejvyznamnéjSich fak-

tord ovliviiyjicich uspésnost podniku.

V Ceské republice byla Sametova revoluce milnikem, ktery zasadn& zménil pohled na lid-
skou praci. Pad komunistického rezimu oteviel dvefe nejen demokratizaci spolecnosti a
transformaci ekonomiky, ale pfedev§im potencialu trzni ekonomiky. Pochopeni principi
trzni ekonomiky a osvojeni si praktickych dovednosti pomohly c¢eskym obcaniim
K prosazeni se na trhu prace v celosvétovém métitku. Vid¢i osobnosti této generace vyuzi-
ly svych schopnosti a znalosti ze zahraniénich firem k zaloZeni vlastnich podnikii v Ceské
republice nebo v ptivodné ¢eskych podnicich zavedly standardy ekonomik vyspélych stati.
Lidska prace se v Ceské republice postupné dostava do hlavniho zajmu fizeni podniku.

(Dvorakova, 2012, s. 3)

Pad komunismu pfinesl nové moZnosti nejen iniciativnim ¢eskym podnikateliim, ale 1 za-
hrani¢nim investoriim. Mezinarodni firmy vyhledavaly a stale vyhledavaji pro svoje aktivi-
ty lokality, u kterych ptedpokladaji navratnost vloZené¢ investice. Uvédomuyji si, Ze infor-
mace a lidsky kapital jsou jejich hlavnimi zbranémi na konkuren¢nim trhu. Z tohoto davo-
du vyhledavaji lokality s pracovné kompetentnimi lidmi, ktefi jsou predpokladem uspés-

nosti podniku. (Dvotdkova, 2012, s. 3)

Ptiliv zahrani¢niho kapitalu ukézal na nedostate¢né vyvinuty systém fizeni lidskych zdro-
ju. Zahraniéni investofi presto vyuzivaji potencialu, ktery jim tuzemsky trh nabizi, a na
oplatku pomahaji k inicializaci ¢eskych zaméstnancii a aplikuji nové formy organizace
préace. Progresivni formy prace zakladaji na motivaci, flexibilité, komunikaci, tvofivosti a

odpovédnosti za vysledky odvedené prace. (Dvorakova, 2012, s. 3)

Na svétovém trhu pievlada nabidka nad poptavkou, coz mé za nasledek silny konkuren¢ni
boj o zakazniky. Svétova krize, ktera skoncila pfed n¢kolika lety, avSak jeji dopady dozni-
vaji ve vSech oblastech ekonomiky dodnes, tento boj jesté vice prohloubila. Uspét v silném

konkurenénim boji mohou jen dynamické firmy, naopak tradi¢ni statické struktury nemaji
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V neustale se ménicim prostfedi velkou Sanci na uspéch. Dynamické struktury jsou totiz
oproti tradi¢nim schopny reagovat pomoci kreativity a flexibility na neustale se ménici

prostiedi uvnitt podniku 1 ve vztahu k jeho okoli. (Dvotakova, 2012, s. 4)

K dynamické struktufe je v podniku podle Koubka (2007, s. 13) potieba shromazdit a pro-
pojit materidlni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje. Lidské zdroje, jeden
z nejvyznamngéjSich faktord, propojuji veskeré tyto zakladni prvky. Materidlni a finan¢ni
zdroje jsou samy o sobé nevyznamné, jsou nezivé. Potiebuji dalsi podnét, ktery je uvede
do pohybu, a tim je pouze lidsky zdroj, lidska prace. Informacni zdroje s lidskou strankou

uzce souviseji, jelikoz se jedna o znalosti a schopnosti lidi.

1.2 Pristupy k personalni praci

Ptistupy k personalni praci se formulovaly pfedev§im ve 20. stoleti. Dvotakova (2012, s. 5)
vyjmenovava jejich vyvojova stadia:

- ,personalni administrativa,

- personalni Fizeni,

- 7izeni lidskych zdrojii,

I3

- TFizeni intelektudlniho kapitalu.

Personalni administrativa

Synonymem pro persondlni administrativu je sprava personalni agendy. Do persondlni
administrativy spadaji vSechny cinnosti, které pro zaméstnavatele vyplyvaji z pravnich
predpist. V tomto pojeti vystupuje persondlni prace spise jako back office pro vedouci
pracovniky v oblasti lidskych zdrojii. Vedouci pracovnici si sami zajist'uji pfijimani, pro-
pousténi a vzdélavani pracovniki. Persondlni oddé€leni se stara pouze o administrativu spo-
jenou s témito ¢innostmi, o evidenci a statistiku. Zajist'uje komunikaci s institucemi a dal-
Simi zaméstnanci, poskytuje podklady mzdovym Ucetnim, vykazuje personalni zaleZitosti

statnim institucim a dodava pottebné udaje pro statisticky urad. V odborné literatufe je mu

pfifazovan pojem personalni fizeni v uzsim smyslu. (Armstrong, 2007, s. 31-33)

Personalni Fizeni

v

Druhé polovina 60. let se odklani od personalniho fizeni v uz§im smyslu a zavadi perso-
nalni fizeni v Sir§im smyslu. Podniky si zaCaly uvédomovat dulezitost lidskych zdrojii na
celkovém tuspéchu podniku. Prikopniky tohoto vyvojového stadia jsou velké podniky

S liniové-$tabni organizacni strukturou a rozsahlou délbou prace. Zaméstnanci personalni-
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ho utvaru se specializovali na jednotlivé persondlni ¢innosti, jakymi jsou hodnoceni prace,
mzdové formy ¢i kolektivni vyjednavéani. Zaméetovali se na vnitini zaméstnanecké pro-
blémy, dodrzovani pracovnépravni legislativy a vyuziti pracovni sily. Nékteré inovativni
podniky zahrnuly vedouciho personalniho utvaru jako ¢lena vrcholového vedeni. (Dvora-

kova, 2012, s. 4)

Nektefi autoti davaji do souvislosti druhy stupent vyvojového stadia s Chartou lidskych
prav. Piijetim Charty lidskych prav vznikl tlak na jeji prosazeni a uplatiovani
v zaméstnaneckych  vztazich. Vrcholovy management, ktery zavedl novy postoj
Kk personalnimu praci, ziskal ur¢itou prestiz. Tato vyvojova vétev personalni prace se zame-
fovala spiSe na operativni fizeni a na fizeni sméfované dovnitf podniku nez na strategické

fizeni. (Dvoiakova, 2012, s. 6)

Rizeni lidskych zdroji

Zména manazerského mysleni a chovani ptispéla v 80. letech 20. stoleti k dalSimu vyvojo-
vému stadiu personalni prace. Do poptedi se dostalo fizeni lidskych zdroji. Hnacim moto-
rem, ktery dopomohl k dal§imu rozvoji v tomto sméru, byla hospodarské krize tohoto ob-
dobi. Podniky hledaly raciondlni opatfeni a nové cesty k vyssi efektivité, aby zabranily
krachu. Postupné opoustély od operativniho fizeni a zaméfovaly se na dlouhodoby pohled
a dopady, na strategické fizeni. Lidsky faktor byl chapan jako nejdilezitéjsi ¢ast podniku.

(Dvorakova, 2012, s. 6)

Rizeni intelektualniho kapitalu je nejnovéjsi koncepci. Objevuje se koncem 20. stoleti. Je
oceniovana tymova prace, vzristd boj o kvalitni pracovniky. Na jedné stran€ se zvySuje
uloha lidskych zdrojti, na druhé stran¢ vSak dochdzi ke zménam v organizacich, k ptecho-
du na $tihlé organizaéni struktury a ke snizovani poctu pracovnikt.. (Armstrong, 2007, s.
33)

Rizeni intelektualni kapitalu

Se stale nartistajici konkurenci si podniky zacaly uvédomovat potfebu odliSeni se od kon-
kurentli pomoci inovaci. Tuto diferenciaci od konkurenti pomoci inovacnich metod jsou
schopni pfinést podniku pravé jeho zaméstnanci. Nekteré podniky zménily pravé na né
obecny pohled a zacaly je vnimat jako zdroj svych budoucich hodnot. Informace, které
zaméstnanci maji, znamenaji pro podnik intelektualni kapital. U inovativnich podnikl se
JiZ nesetkame s fizenim lidskych zdroji, ale s fizenim intelektudlniho kapitalu. (Dvotéko-

va, 2012, s. 6; Armstrong, 2007, s. 33)
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1.3 Rizeni lidskych zdroji

Personalni prace a fizeni lidskych zdroji jsou z praktického pohledu totozné terminy pro
vyjadieni procest souvisejicich s fizenim lidi v organizaci. OvSem z teoretického hlediska
je dualezité pohlizet na tyto terminy odliSn€. V teorii je persondlni prace obecné&jSim po-
jmem zabyvajicim se fizenim lidi, zatimco fizeni lidskych zdrojii se zabyva charakterizo-
vanim vyvojové urovné a koncepce persondlni prace. Pojem persondlni prace pod sebou
zastfeSuje presné¢jSi a moderné€jsi termin pro vyjadieni procesi souvisejicich s fizenim lid-
skych zdroju v organizaci jeho fizeni. (Koubek, 2011, s. 14)

Jedna z nejcastéji citovanych definic fizeni lidskych zdroji pochazi od Michaela Amstron-
ga. Amstrong (2007, str. 27) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni lidi. Lidé jsou podle jeho definice nejcennéjsi ¢ast organizace,
jelikoz prave oni prispivaji k dosazeni jejich cilt.

Rizeni lidskych zdrojii neni postaveno na teoretickych pouc¢kach. Jedna se spise o soubor
politik, zasad a postupd, které zahrani¢ni autofi vystizné oznacuji jako ,,best practices®.

vvvvvv

2012, s. 4)

S fizenim lidskych zdroju se Casto zaménuje personalni fizeni. Rizeni lidskych zdroja se

podle Koubka (2007, s. 15) odliSuje nasledujicimi znaky:

- Je zaméteno na dlouhodobou perspektivu a dopady. Preferuje tedy strategicky pfi-
stup k personalni praci a vSem jejim Cinnostem, ktery je tzce propojen se strategii
podniku.

- Orientuje se na vnitini 1 vngj$i faktory lidskych zdroji. Do vnitinich faktori spada
rozvoj lidskych zdrojt, kvalita pracovniho Zivota, sounalezitost, kultura, pracovni
vztahy a dalsi. Do vngjSich faktorii zahrnuje populaéni vyvoj, trh prace, zivotni
prostiedi, legislativu a dalsi faktory.

- Personalni prace neni kazdodenni ¢innosti jen odbornych personalisti, ale je zacle-

néna do dennich ¢innosti v§ech vedoucich pracovnikd.

1.4 Role personalistii a postaveni personalisty na ¢eském trhu

Rizeni lidskych zdrojii zaZilo sviij rozkvét s piichodem zahraniéniho kapitalu do Ceské
republiky a se zkuSenostmi ze zahrani¢i. Matefské spolecnosti, které maji své pobocky

v Ceské republice, ovliviiuji personalni strategii, politiku a personalni metody v tuzem-
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skych pobockach. Jejich zkusSenosti, zaloZzené na tzv. best practices, obohacuji povédomi
¢eskych personalistli o fizeni lidskych zdrojt. Ti pfijali nékolik roli v zavadéni metod fize-
ni lidskych zdroji ve svém podniku. Inspirovali se u svych mateiskych spolecnosti
Vv zahrani¢i, na zaklad¢ best practices prevzali zakladni ptistupy a piizptsobili je na svij
podnik, nebo k témto metodam dosli sami pomoci systému ,,pokus-omyl®. (Dvotakova,

2012, 5. 19)

Podniky, které si uvédomuji pottebu kreativity a flexibility ke zvySeni tispéSnosti podnika-
ni, pfifazuji personalnimu utvaru jako jeden z jeho hlavnich cilii zvySovani produktivity a
kvality, zvySeni pfijmu pracovniki, trvaly rozvoj lidského kapitilu a zajisténi dobrého

jména podniku nejen na trhu prace. (Dvorakova, 2012, s. 19)

V Ceské republice stale existuje odli§ny pohled na personalni praci oproti zahrani¢i. Rada
¢eskych podnikil se stile diva na persondlni utvar jako na nevydéle¢nou ¢ast podniku, ktera

mu nepiinasi zadnou hodnotu a pouze vyzaduje nezbytné rezijni naklady.

Personalni utvar je prvnim mistem, na kterém se podnik snazi snizit své rezijni naklady.
Snizovani nakladi v personalnim utvaru ma za nasledek reorganizaci fizeni lidskych zdro-
ji nebo persondlni outsourcing. Reorganizaci lidskych zdrojii se vyvinulo tzv. podnikani
bez hranic. Toto podnikani se vyznacuje delegovanim Cinnosti personalistil na manaZery
jinych podnikovych utvari a snizovanim personalnich specialistli, coz spéje k vytvareni
strategii lidskych zdroju za region, které poskytuji sluzby vedoucim manazertiim i zamést-

nancam.

1.5 Cile Fizeni lidskych zdroju

Obecna definice cile fizeni lidskych zdroji se tyka cilevédomé podpory pro dosaZeni hlav-
niho cile firmy. Rizeni lidskych zdroji pomahé k dosaZeni hlavniho podnikového cile pro-
stiednictvim zabezpeceni kvalitativni a kvantitativni stranky lidskych zdrojii. Pro blizsi
specifikaci zékladnich cild fizeni lidskych zdroji rozd€luje Synek (2002, s. 213-215) cile

do dvou oblasti, hospodaiské a socialni.
Cile hospodaiské oblasti vymezuje na:

- zkombinovani vyrobnich faktorti a optimalniho vyuziti lidské prace s ohledem na
vykonnost podniku a pfizplisobeni se pozadavkiim okoli,

- neustdlé zvySovani kvality a zlepSovani struktury,
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- optimalni vysi persondlnich nékladii od stanoveni, udrzeni az po nasledné zhodno-
ceni nakladu,

- systém odménovani motivujici zaméstnance k aktivité. (Synek, 2002, s. 213-215)
Cile v socialni oblasti se tykaji:

- propojeni prace zaméstnance s jeho osobnimi cili,
- humanizace prace,
- motivace zaméstnancl k osobnimu rozvoji, kreativité a k sebevzdélavani,

- pocit sounalezitosti pii plnéni cilti podniku,

zabezpeceni socialnich jistot. (Synek, 2002, s. 213-215)

Ob¢ oblasti spolu izce souviseji a panuje mezi nimi konkurencni vztah. Hospodarska ob-
last tlaci na snizovani persondlni ndkladf. SniZzeni mé z kratkodobého pohledu efektivni
vliv na hospodarnost podniku. Z dlouhodobého pohledu vSak snizuje kvalitu a vykon lid-

ského faktoru. (Synek, 2002, s. 215)

S feSenim konkurenc¢niho boje mezi témito cili ptiSel uz Tomas Bata, kdyz ve svém podni-

ku zavedl spoluti¢ast pracovnikll na zisku a ztraté a finan¢ni pomoc svym zaméstnanciim.

1.6 Personalni ¢innosti

Cinnosti, které spadaji do kompetenci zaméstnancti personalniho utvaru, existuje cel4 fada.
Personalni ¢innosti za¢inaji u analyzy prace a vytvateni pracovniho tikolu. Na zakladég této
analyzy jsou vytvoreny specifické pozadavky na pracovnika a potiebny pocet pracovnikd.
Nasleduje zajisténi potiebného poétu pracovnikd. Cinnosti personalniho ttvaru pak konéi
pfijetim pracovnika, jeho adaptaci, dalSim vzdélavanim, motivovanim, pracovnépravni
legislativou a dalS§imi ¢innostmi aZ po personalni informaéni systém. V odborné literature

je uvadéno nekolik nejcastéjSich cinnosti. Koubek (2015, s. 20-22) mezi né tadi:

- Wivdreni a analyzu pracovnich mist,
- personalni planovani,

- ziskavani a vyber pracovniku,

- hodnoceni pracovnikai,

- rozmistovani pracovnikii,

- ukoncovani pracovniho poméru,

- odménovani,

- vzdélavani,
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- pracovni vztah,

- péci o pracovniky,

- personalni informacni systém,

- pruzkum trhu prace,

- zdravotni péci o pracovniky,

- Cinnosti zameérené na metodiku prizkumi, zjistovani a zpracovani informaci,

- dodrzovani legislativy v oblasti prace a zaméstndvani.

Propojeni vSech personalnich aktivit pfedstavuje Armstrong (2007, s. 28) pomoci nazorné-

ho modelu od Beckera a Gerharta (obr. 1).

RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
¥ y ¥ ¥ ¥ ¥
a izne Zabezpeteni Rozvoj Bizeni Zaméstnanechké
| WrOAnIEAER) T Jigsiopch zdroji ] lidskjch zdroji | comafiovant | [ vztahy
]
P i thaii Hodnoceni -
. Planovani Uéeni probihajicl ! . Kolektini
| Vytvafenl | s lidskych zdrojl ™ v onganizad ™ prac,egffmaibua ™ pracowni vatahy
. Ziskévani Individusini Stupné & mzdove Nézory
* Ro=voj ™ a vybér ™ ufani se ™ strukiury ™| zamésnanca
\iytwafeni Rizeni Ly . |
pracovnich zaméfend | mEnoazggm ngé Lp] Homunikace
Lyl mist/roli | L na talenty - 1
i
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pracowniho = s wihody
wikonu
L] ¥
Zdrawi Sluiby
bezpadnost v oblasti Lg| Rizeni znalosti
a péée lidskych zdrojd
o pracovniky

Obrazek 1: Aktivity fizeni lidskych zdroji (Armstrong, 2007, s. 28)

1.7 Zabezpeceni lidskych zdroja

O zabezpeceni lidskych zdroji se persondlni utvar stard z kvalitativniho 1 kvantitativniho
pohledu. Cinnost probiha v nékolika krocich. Zabezpeéeni lidskych zdroji zajist'uje perso-
nalni Utvar po vytvofeni analyzy pracovniho mista a specifikaci tkol pro dané pracovni
misto. Nasledn¢ se presune k ziskavani a vybéru pracovnikli a samotnému piijimani a

adaptaci zamé&stnanc.
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1.7.1 Ziskavani pracovniki

Za kvalitu lidi nastupujicich do podniku odpovida personalni utvar. Jedna se o klicovou
personalni ¢innost, jejimz vysledkem je ziskani kvalitnich pracovniki, ktefi uspokoji po-
tiebu lidskych zdrojt v podniku s vynalozenim minimalnich naklada. (Armstrong, 2007, s.
343; Kocidnova, 2010, s. 79)

Na prvni pohled se mize zdat, ze ¢im vice zajemcl o pracovni misto podnik pfilaka, tim
lepsi bude mit vybér a podafi se mu najit vhodného kandidata. Soucasny trend neustalého
snizovani nakladl se od tohoto stylu odklani. Pro organizaci se stdva optimalnim fesenim
dosdhnout niz§itho poméru mezi uchazeci o pracovni misto a po¢tem pracovnich mist. Niz-
Sim pomeérem je totiz schopna zajistit vyssi kvalitu vybéru pracovniki. (Dvotakova, 2012,

S. 145; Noe, 2014, s. 139-146)

Pti ziskavani pracovnikl stoji naproti sobé dvé strany, které jsou ovlivnény nabidkou za-
méstnani, vnitinimi podminkami v podniku a vnéj$imi podminkami, které na podnik ptso-
bi. Prvni stranou je podnik, ktery potfebuje obsadit volné pracovni misto z vnéjsiho ¢i vni-
tropodnikového trhu, a musi svoji nabidku na pracovni pozici ucinit konkurenceschopnou.
Na stran¢ druhé¢ stoji potencialni zaméstnanci podniku, kteti si vybiraji z nabidky pracov-

nich mist na trhu prace. (Dvotakova, 2012, s. 145; Koubek, 2015, s. 126)

1.7.1.1 Ziskdvani z vnéjsiho trhu prdace

Vnéjsi trh prace je atraktivni pro podniky, které maji zjem o rozvoj své kreativity a inova-
ci. Potencidlni zamé&stnanci z vnéjsiho trhu prace mohou od podniku vnést novy pohled na
problematiku, pfijit s novym feSenim ¢i postupem. Podnik musi pocitat s pocate€nimi na-

klady na pracovni a socidlni adaptaci. (Dvotakova, 2012, s. 145)

Ugastniky na vnéjsim trhu prace miizeme rozdélit do n&kolika skupin. Tyto skupiny jsou
ovlivnény socialnimi, demografickymi, ekonomickymi, politicko-legislativnimi a techno-
logickymi podminkami. Jedna se skupiny uchazecl, kterymi jsou: absolventi stiednich a
vysokych Skol, volné pracovni sily na trhu prace, zeny vracejici se z matetské dovolené,
uchazeci se zdravotnim postizenim, lidé v poproduktivnim véku nebo cizinci. (Dvotakova,

2012, s. 146; Koubek, 2015, s. 128-129)

Personalistiim se nabizi n€kolik metod pro osloveni potencidlnich zaméstnanct z vnéjsiho
trhu prace. Vyber metody je zavisly na zkuSenostech personalistii, na best practices, poza-

davcich na pracovni misto a pfedev§im na financnich prostfedcich, které ma personalni
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oddéleni k dispozici. Mezi tradi¢ni zplisoby ziskavani pracovnikl patii ufady prace, perso-
nalni agentury, veletrhy pracovnich ptilezitosti, inzerce v tisku, spoluprace se vzdélavacimi

institucemi ¢i doporuceni od stavajicich zaméstnanct. (Dvotakova, 2012, s. 147)

1.7.1.2 Ziskavani z vnitiniho trhu prdace

Ziskavani pracovnikll z vnitropodnikového trhu s sebou nese fadu vyhod. Ob¢ strany se
navzajem znaji, piijetim zaméstnance z vnitinich zdroju se zvysi moralka a motivace dal-
Sich zaméstnanct a podniku se vrati investice, kterou do zaméstnance vlozil. Ale ziskavani

4

pracovnikil s sebou nese i1 fadu nevyhod. Podnik musi byt zaméfeny na neustalé vzdélavani
a rozvoj pracovnikl, aby byli zaméstnanci schopni zvladnout i ¢innosti na vyssi pracovni
pozici. Mezi zaméstnanci se mizeme setkat s tzv. profesni slepotou, prolindnim osobnich
vztahl s pracovnimi ¢i negativnim postojem nadfizenych. S vnitropodnikovym ziskdvanim
maji personalisté spojeny dal$i ¢innosti, mezi néZ patii planovéani néslednictvi, analyza
prace, vybér a hodnoceni pracovniki. (Dvotakova, 2012, s. 150; Koubek, 2015, s. 130,
Walker, 2003, s. 64)

Dvorakova (2012, s. 150, 164-165) rozliSuje tfi zpisoby ziskavani pracovnikl z vnitinich
zdrojt:

- fizeni néslednictvi — v odborné literatufe znamé pod terminem management talentd.
Vybrani zaméstnanci s vysokym pracovnim nasazenim jsou pfipravovani pro sou-
¢asné a budouci vedouci manaZerské pozice a na pozice uzkoprofilovych specialis-

th.

- interni vyb€rové fizeni — jsou obsazovana uvolnéna nebo nové vytvofena pracovni
mista.

- vnitini mobilita pracovnikil — je spojena s internim vybérovym fizenim. Jedna se o
povySeni zamé&stnanct ¢i jejich zafazeni na jinou pracovni pozici nebo pracovisté.

K povySeni mlzZe dojit prostfednictvim rozhodnuti managementu nebo interniho

vybérového fizeni. Hlavnimi cili tohoto zplisobu je vyuZiti potencialu zaméstnanctl,

jejich motivace a pracovni stabilizace.

1.7.2 Vybér pracovnikii

Navazujici personalni aktivitou na ziskavani pracovnikt je jejich vybér. Cilem vybéru pra-

covnikl je rozpoznat, ktery uchaze¢ bude nejlépe splitovat kvalitativni stranku pracovniho
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mista z pohledu vzdélani, schopnosti tymové préce, flexibility, rozvojového potencidlu a

organizacni kultury. (Koubek, 2015, s. 166)

Ke splnéni kvantitativni stranky pracovniho mista je nutné vénovat vybéru dostatecné
mnozstvi ¢asu a penéznich prostiedkli. Ve vybérové fazi nevystupuji pouze personalisté,
jako tomu bylo u ziskdvani pracovniki, ale spolupracuji zde s vedoucimi pracovniky dané-

ho tseku, ve kterém potiebuji zaplnit volné pracovni misto. (Kocianova, 2010, s. 94)

Koubek (2015, s. 173) rozdéluje proces vyberu pracovniku do dvou fazi, a to na predbéz-
nou a vyhodnocovaci. V pfedbézné fazi personalisté konkretizuji pracovni misto, jeho po-
pis, potfebné vzdélani, znalosti a dovednosti potencialniho zaméstnance. Definovani pra-
covniho mista je hlavnim piedpokladem uspésného vybéru. Predbézna faze probihd pred
ziskavanim pracovnikli. Vyhodnocovaci faze nasleduje aZz po jejich ziskavani. Podnik jiz
ma dostate¢né mnozstvi uchazecli o pracovni misto a nyni pfechazi k metodam vybéru. Pti
vybéru neni nutné projit vSechny jeho kroky, je ovS§em dobré zkombinovat minimaln¢ dva

a vice z nich.

Kocianova (2010, s. 95) navrhuje pro uspésny vybér potencionalniho pracovnika postupo-

vat dle nésledujicich krok:

1. analyza dokument od uchazec¢t spojena s telefonickym rozhovorem a pozvanim
na prvnim kolo pohovoru — personalisté sleduji ukon¢ena studia, jak ¢asto uchazec
ménil zamé&stnani ¢i Skoly, délku pracovnich pomért, aktivity uchazece, kterymi se
1181 od ostatnich a dalsi faktory.

2. prvni kontakt uchazecii s organizaci — personalisté se zamétuji na prvni dojem, ne-
chavaji si od uchazece vysvétlit zajimavosti a nejasnosti v dokumentech, které do-
dal.

3. shromazd’ovani a analyza dalSich informaci — testovani uchazeci (testy zpiisobilos-
ti, psychologické testy), vyuzivani assessment center ¢i 1ékaiska vySetfeni.

4. vybérovy rozhovor — vybérovy pohovor miiZze mit strukturovanou ¢i nestrukturova-
nou formu. U nestrukturované formy se nejastéji vyuzivaji rozhovory jednoho
s jednim, rozhovory ptfed komisi ¢i rozhovory urcené k ovéteni znalosti.

5. zkoumani referenci — reference ziskané od predchozich zaméstnavatelli, od Skoly ¢i
od vyucujicich.

6. seznameni uchazece s pracovnim prostfednim a potencidlnimi kolegy.

7. rozhodnuti o pfijeti.
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8. informovani uchaze¢u o rozhodnuti. (Dvorakova, 2012, s. 150-162; Koubek, 2015,
S. 166-174)

1.8 Zabezpecovani lidskych zdroji personalni agenturou

Podniky nejcastéji oslovuji agentury v ptipadech, kdy nemaji vlastni strategii zamétenou
na ziskavani pracovnikil, potykaji se s nedostatkem pracovnikli na persondlnim oddéleni

nebo se jim nedafi dlouhodob¢ pracovni misto obsadit.

Zajisténi lidskych zdroji prostfednictvim persondlni agentury miize pro podnik znamenat
usporu v ¢ase, praci, nakladech a garanci. Persondlni agentury poskytuji garanci za vybra-
né uchazece. Pokud uchaze¢ ukonci pracovni pomér ve zkusebni dob¢ je podniku vracena

pomérnd financni ¢astka nebo vyhledani nového uchazece na ndklady agentury.

Postup agentur kopiruje postup pii zabezpecovani lidskych zdrojii vlastnimi zdroji. Perso-
nalni agentura si od podniku vyzada analyzu pracovniho mista, na zékladé které stanovi
vybérova kritéria. Zvoli vhodnou naborovou strategii a uspotrada vlastni vyberové tizeni.
Kandidaty, kteti projdou vybérovym fizenim, ptedstavi podniku. V tomto kroku ma podnik
dv€ moznosti: pokracuje ve spolupréci s persondlni agenturou, kterd mu poskytne poraden-

ské sluzby pfti vybéru nejvhodnéjsiho kandidata, nebo si kone¢ny vybér zajisti podnik sam.

Po uspéSném obsazeni pracovniho mista dochazi k vyuctovani sluzeb personalni agentury.
Cena za sluzby personalni agentury se odviji od n¢kolika faktort. Zalezi na domluvé pod-
niku s personalni agenturou, rozsahem sluzeb, frekvenci vyuzivani sluzeb, na obsazované
pracovni pozici a mnoho dalSich faktord. Pro dal$i potfeby zprimérujeme cenu persondlni

agentury na dvou aZ tif nasobek hrubé nastupni mzdy kandidata. (Cempelova, ©2012)

Cena za sluzby personalni agentury by neméla byt rozhodujicim faktorem pfi jejim vybéru.
Podnik by se mél podle Cempelové (©2012) zaméfit na nasledujici faktory, pii vybéru

vhodné agentury:

- Licence — personalni agentura musi mit licenci od Ministerstva prace a socialnich
véci a méla by byt clenem Asociace provozovatelll personalnich sluzeb.

- Reference — neboli povést agentury na trhu, zkuSenost s podobnymi projekty a refe-
rence agentury, kterymi se prezentuje.

- Podminky spolupréce a cena.

- Smlouvu — jeji transparentnost a informovanost o jejim prubézném plnéni.
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1.9 Generace na sou¢asném trhu prace

Soucasna doba pfindsi zcela odlisny pohled na lidskou spolecnost. Odbornici se jiz neza-
méiuji na celou spolecnost, ale hledaji rozdily 1 v jedné vyvojové etap€. Od druhé poloviny
dvacatého stoleti se rozdily mezi jednotlivymi generacemi zacinaji prohlubovat a jsou vice
znatelné. Generace maji odliSné nazory na soukromy Zzivot — ve stylu bydleni, zakladani
rodin, vychovu déti, vyuzivani technologii a pfilezitosti poznévat cizi kultury. Rozdilné
nazory se nachazeji i v pracovnim Zivoté — v rozdilném piistupu k odpovédnosti, flexibili-

t&, loajalité vici zaméestnavateli ¢i ochoté k dal§imu vzdélavani.

Jednim z autort, ktefi se zamétuji na rozdily jednotlivych generaci je McCrindle, ktery
rozdéluje generace podle casového hlediska dle roku narozeni. Generace déli do Sesti za-

kladnich skupin: generace Builders, generaci Boomers, generace X, Y, Z a generaci Alpha.

Tabulka 1: Prehled generaci (vlastni zpracovani dle McCrindle, 2014, s. 6-7)

Generace
Builders | Boomers X Y z Alpha
1930 - 1945]1946 - 19641965 - 1979|1980 - 19941995 - 2009|2010 - soucasnost

Jak bylo fe¢eno v uvodu kapitoly, kazda generace se vyznacuje jinymi nazory a pristupy.
Nézory jsou ovlivnény dobou a zkuSenostmi, které si jednotlivé generace nesou s sebou.
Pro soucasny trh prace je nutné uvédomit si rozdily mezi jednotlivymi generacemi a zame-

fit se na né.

1.9.1 Generace X

Soucasnou vladnouci generaci na trhu prace je generace X. Jde o generaci pfezdivanou
v Ceské republice jako ,,Husakovy déti“. Jeji p¥islusnici jsou velmi loajalnimi zaméstnanci.
Po vzoru svych rodict si vybirali pracovni misto, které je bude Zivit cely jejich Zivot. Pti
vybéru pracovniho mista u nich rozhodovala povinna praxe v rdmci studia, kterd se stala
jejich zaméstnanim, tedy misto studia a velmi ¢asto misto bydlisté. Generace X si chrani

své zazemi a neni ochotna vzdat se jistoty v podobé rodinného domu ¢i rodného meésta.

V pracovnim Zivoté vyuzivaji svych dlouholetych zkuSenosti a o¢ekavaji povyseni na po-
zice, ze kterych odchazi ptredchozi generace Boomers. Nejsou ochotni ptizpiisobovat se
technickému pokroku a novym metoddm. Pfed rozhodnuti, zda pfijmout novou metodu
nebo zustat u osvédcené klasiky, se pfikloni ke klasice. Brani-li jim nedostate¢né odborné

¢1 jazykoveé vzdélani v udrZeni si stavajiciho mista, jsou ochotni se piizplsobit a doplnit si
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své vzdélani. (IPN Podpora technickych a ptirodovédnych obort, © 2011-2012; Hlousek,
2009)

1.9.2 Generace Y

Generace Y postupné pronika na soucasny trh prace. Starsi ¢ast této populace figuruje na
trhu prace prvni dekadu. Personalisté s jejich pfichodem na trh prace neméli velké obtize,
protoze jde o starSi ¢ast generace, kterd je svymi nazory a piistupy stale blizko generaci
piedchozi. Podniky si v§ak museji uvédomit, Zze na trh prace postupné vstupuje i mladsi

Cast této generace, ktera ma uz specifické pozadavky na své budouci zaméstnani.

Generace X svym détem kladla na srdce dulezitost jejich budouciho vzdélani. Generace Y
si diky tomu ceni dlouhodobého vzdelavani a pti vybéru svého budouciho zaméstnani si
vybira podniky a pozice, v rdmci kterych mlze rotovat podnikem a poznavat ho ze vSech
stran. Prace pro n¢ musi byt smysluplna. (IPN Podpora technickych a pfirodovédnych obo-
i, © 2011-2012; Rezlerova, 2009)

Generace Y u svych rodict vidéla oddanost praci, kterd vyustovala az k zanedbavani
osobniho Zivota. Generace Y chce tento piistup zmeénit a mit vyvazeny osobni a pracovni
zivot. Casto saha po moznosti flexibilni pracovni doby a flexibilniho mista zamé&stnani.
Pokud zaméstnavatel pfistoupi na pozadavky generace Y, ziska zaméstnance s chuti
k dalSimu rozvoji, inovacim a ochotného vyuzivat v§echny moznosti, které mohou pomoci
nejen jemu samotnému, ale i podniku. (Flordova a Silerova, 2011; Vejvodova, ©2015b;

Tulgan, 2009, s. 10-17)

1.9.3 Generace Z

S generaci Z se souCasny trh zacina teprve potkavat. Na trhu prace vyhledava zatim jen
rizné brigady a povinné Skolni praxe. Nejstarsi jedinci této generaci v letoSnim roce do-
koncuji sva studia na stfednich Skolach. Generace Z si uvédomuje dileZzitost vzdélavani,
ale spiSe se zamétuje na znalosti nékolika svétovych jazykl a na praktické zkuSenosti. Pod-
le vyzkumi vyhledava tato generace mezinarodni podniky, ve kterych zdokonaluje znalosti
cizich jazykl a své odborné znalosti. St¢hovani se za praci berou jako pfirozenou soucast
zivota. Nejsou vazani na jedno misto. Jejich flexibilita je jak Casova, tak i prostorova.
Technicky pokrok berou jako pfirozenou soucast zivota a ocekdvaji jeho vyuZzivani i

Vv pracovnim zivoté. (IPN Podpora technickych a pfirodovédnych obori, © 2011-2012)
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1.10 Novy pohled na personalni praci

Z diivodu odlisného ptistupu k soukromému 1 pracovnimu Zivotu mezi jednotlivymi gene-
racemi je nutné zmeénit pohled na personalni praci. Od roku 2000 vstupuje na trh prace
generace Y, jejiz pristup k persondlni praci je odlisny od generace X. Ovsem pfistup
k ziskavani a pfijimani zaméstnancu je nastaveny praveé na generaci X. Personalisté si musi
uvédomit potiebu prenastavit soucasné zazité metody zabezpecovani lidskych zdroji na
generace, které v souCasnosti prichdzeji na trh prace. Postupné prenastaveni zazitych stere-
otypi pomuze k pfirozenému vyvoji zabezpecovani lidskych zdroji prizpisobenych na

generaci Y a nasledné na generaci Z a generaci Alpha.

Ziskavani pracovniku

S rozvojem technologii si v oblasti ziskavani novych pracovnikl nasly své misto nové me-
tody. Personalisté vyuzivaji pfedevS$im neomezeny pfistup generace Y na internet. Genera-
ce Y bere internetové piipojeni jako prirozenou soucast svého zivota, protoze vétsina jejich
ptislusnikl sdili své profily na socialnich sitich (Facebook), na pracovnich portalech (Lin-
kedIn) ¢i na portalech persondlnich agentur (jobs.cz a dalsi), které mohou personalistovi
pomoci pii vybéru vhodného kandidata na pracovni pozici. (Vejvodova, ©2015a; Vejvo-
dova, ©2015b)

Po vzoru Siroké vefejnosti si 1 podniky zakladaji vlastni profily na socialnich siti, na pra-
covnich portalech nebo pfimo na svych webovych strankéach zatazuji novou kategorii, ,,ka-

riéru’. Kontakt mezi obéma stranami je ¢asove 1 prostorové neomezeny.

Internetové stranky a socialni sit€ nejsou jediné nové piistupy, se kterymi se dnes podniky
pfiblizuji svym potencidlnim zaméstnanctim. Velka ¢ast podnikl neustale pracuje na spo-
lupraci se vzdé€lavacimi institucemi. Na pudach Skol prezentuji své podniky, potadaji
workshopy, odborné konference nebo se UcCastni veletrhli pracovnich pftilezitosti. (Dvota-

kova, 2012, s. 147; Noe, 2014, s. 139-146, Vejvodova, ©2015c)

Pti ziskavani pracovnikd vSak stale hraji primarni roli klasické metody. I ptes tento fakt
budou muset podniky vice uplatiiovat nové ptistupy v oblasti personalni prace, pokud bu-

dou mit zajem oslovit i pfislusniky nové nastupujici generace na trh prace.
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2 EKONOMICKA STRANKA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Soucasny vyvoj na svétovém trhu neumoziuje podnikiim zamérovat svoje aktivity spojené
s fizenim lidskych zdroji pouze na kvalitativni stranku. Podniky se musi zamérovat piede-
v§im na ekonomickou podstatu. Konkurencni boj je na svétovém trhu dosti vyhroceny a

kazdy podnik se snazi v co nejvetsi mife minimalizovat veskeré své naklady.

2.1 Naklady spojené se zabezpecenim lidskych zdroja

S tizenim lidskych zdrojii a jeho zabezpecovanim je spojeno velké mnozstvi nakladd poci-
najice mzdovymi naklady zaméstnancti persondlniho oddé€leni, ptes ndklady vynalozené na
prostfedky osloveni volné pracovni sily, ndklady na prondjem, na spolupréci s externimi
odborniky az po administrativni naklady spojené s dokumentaci a evidenci uchazeci. (Bla-

ha, 2013, s. 100)

Personalni Gtvar se musi ohliZet na naklady vynalozené na ziskavani pracovnikd. Z tohoto
divodu hodnoti metody ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji pomoci nékladii na ziskani
jednoho zaméstnance, pocet zadosti na pracovni pozici, ¢asové hledisko, délku pracovniho
poméru, miru fluktuace a poméry mezi poctem uchazect a poctem, ktery se dostal k vybe-

rovému pohovoru. (Dvofakova, 2012, s. 149)

2.1.1 Niaklady na ziskavani a vybér pracovniki

Prvni krok ¢innosti zabezpec€eni lidskych zdrojti, osloveni, miZe probihat pomoci nejriz-
n¢jSich metod. Pii porovnavani tspésnosti jednotlivych metod se personalni Gtvar nezame-
fuje pouze na pocet oslovenych uchazect, ale také na naklady spojené s konkrétni metodou
osloveni. Bldha (2013, s. 101) uvadi jednoduchy vzorec k urceni ndkladl jednotlivych me-

tod, v némz jde o podil nakladd v pfepoctu na pocet ziskanych zaméstnanch.

Podobnym zptsobem zhodnocuje i zdroje ziskavani uchazeci. Spolupracuje-li podnik se
vzdélavaci instituci, mize zhodnotit svoji aktivitu pomoci podilu poctu piijatych zamést-
nancu z této instituce a poctu uspofadanych akei v instituci (workshopi, veletrhi, odbor-
nych pfednések ¢i dalSich). Pomoci tohoto podilu 1ze nasledné vypocitat naklady na ziska-

ni jednoho nového zaméstnance. (Bléha, 2013, s. 101)
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Blaha (2013, s. 101) uvadi podle Ivanceviche (2004) dvé moznosti hodnoceni nakladi.
Prvnim z nich je vypocet primérnych nakladii na pfijeti pracovnika:

Primérné naklady na ptijeti jednoho pracovnika =

celkové naklady procesu ziskavani a vybéru vSech pracovniki za obdobi

pocet prijatych pracovniki v daném obdobi

Druhym ukazatelem jsou prumérné néklady na ziskani nového zaméstnance. Tento ukaza-
tel bere v potaz pouze zaméstnance, kteti v podniku zustali i po uplynuti zkuSebni pracovni

doby. Zaméfuje se na kvalitu personalni prace, nikoliv jen na jeji kvantitu:
Primarné naklady na ziskani nového zaméstnance =

naklady na ziskavani novych pracovnikl za rok

~ potet nové prijatych pracovniki, kteti setrvali po uplynuti zkuSebni pracovni doby

Primérné naklady na ziskdni nového zaméstnance hraji v podniku zasadni roli. Jsou za-
sadnim ukazatelem pfi rozhodovani, zda vyuZit pouze vlastnich sluzeb, nebo pro zabezpe-

¢ovani zaméstnancu zvolit formu outsourcingu.

Personalni outsourcing

Z historického hlediska byly vzdy personalni ¢innosti brany jako vyhradni zaleZitost pod-
niku. S rozvojem fizeni lidskych zdroji a novymi piistupy k lidskému kapitalu se ¢ast
podnikti odklonila od vlastniho personalniho pfistupu a ¢ast svych personalnich ¢innosti

presunula na specializované firmy.

Outsourcingové firmy zastupuji pouze nckteré persondlni ¢innosti. Nejcastéji se outsour-
cing vyuziva pro ziskavani pracovniki, vyhledavani vedoucich pracovnikd, jejich vzdé¢la-
vani, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, administrativni zalezitosti ¢i pravni poraden-

stvi. (Armstrong, 2007, s. 71)

Armstrong (2007, s. 71) uvadi tfi divody pro delegovani urcitych persondlnich ¢innosti pro

externi firmy:

1. Naklady — konkrétné jejich usporu. Hlavnim ptfedpokladem tohoto diavodu jsou
levnéj$i ndklady na sluzby neZ na udrZovani persondlniho Utvaru. Podnik miiZe sni-
Zit pocet zaméstnancl personalniho utvaru. Snizi se mu mzdové naklady a uvolné-
né prostory miiZze vyuzit pro jiné Gtvary. Cena za sluzby personalnich agentur se ve

vetsing piipadd odviji od hrubé mzdy, obvykle byva jejim nékolikanasobkem,
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ovSem konkrétni vyse je individudln€ zavisla na konkrétni pracovni pozici. (Bléha,

2013, s. 101)

2. Zaméfteni se personalistii na hlavni ¢innosti — zaméstnanci personalniho ttvaru se

mohou koncentrovat pouze na ¢innosti, které ptfindseji podniku hodnotu.

3. Odbornost — podnik si mize odkoupit know-how a zkusenosti, které nasledné apli-

kuje u svych zaméstnanc.

I kdyZ se outsourcing podle ptedchozich kladi jevi jako vyhodny pro podnik, jeho vyhody
nejsou az tak vyznamné. Ve vétSin¢ piipadii se jednd pouze o kratkodobé feSeni.
Z dlouhodobgjsiho hlediska je pro podnik vyhodnéjsi mit vlastni personalni oddéleni a
vyuzivat outsourcingu jen v ojedinélych ptipadech. Podnik tim ptedchazi poklesu moralky
u svych zaméstnancli a nezddouci atmosféfe strachu, kterd by mezi zaméstnanci mohla

nastat. (Armstrong, 2007, s. 71-72)

2.1.2 Ptimé a nepiimé naklady zabezpeceni lidskych zdroju

Kli¢ovym faktorem pro tispéch podniku je podle Kocmanové (2013, s. 118) fizeni nakladu.
Kazda ¢innost v podniku je izce spojena se vznikem nakladl. Zalezi pouze na schopnos-
tech ekonoma ¢i manazera podniku, zda dokaze naklady spravné roz¢lenit a pfifadit je k

¢innostem, na néz maji pfimou vazbu.

Pro tfidéni nakladt podle vztahu k aktivité se v teorii i v praxi ujaly pojmy pfimé a nepii-
mé nédklady. Pfimé ndklady se vztahuji na ndkladovy objekt, zatimco nepfimé nelze pfiradit
pfimo. U nepfimych nadkladi neexistuje vazba mezi nakladem a objektem, pokud se nejed-
na o rezijni naklad. Podnik se snazi zafadit do pfimych nékladli maximalni mnozstvi na-
kladt, avsak i pfes tuto snahu tvoii v soucasné dobé nepiimé naklady vysoké procento

v celkovych nakladech podniku. (Kocmanova, 2013, s. 119-120)

S néklady v persondlnim utvaru se setkdvame s podobnym trendem. Podle obecného cle-
néni ndkladt spada personalistika spiSe do nepiimych nakladt. Mzdy administrativnich
pracovnikil spadaji do nepfimych nakladi a s vyvojem politickych a pfedevsim socidlnich
nakladi se mzdy pifesouvaji z pfimych nakladi blize k nepfimym. Typickym ptikladem
pro piimé naklady v personalnim ttvaru jsou naklady na testy uchazect, na ¢as personalis-
th €1 na cas vénovany vybéru pracovnikli. Do nepfimych nakladd jsou fazeny naklady ad-
ministrativnich pracovnikli, vydaje za energii ¢i zmény ve vnimani podniku vetejnosti.

(Bléha, 2013, s. 101)
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2.1.3  Utelnost personalistovy prace

Soucasnym svétem vladne trend hospodarnosti. Podniky se snazi minimalizovat své nakla-
dy pfi soucasném zachovani veskeré kvality. To je jeden z divodi, pro¢ persondlni odde-
leni nehodnoti pouze pouzité metody pii osloveni a vybéru pracovniki, ale zamétuje se 1

na ucelnost personalisti samotnych.

Blaha (2013, s. 102) vyuziva pro vzorec ucelnosti personalni prace kvalitu ziskavani pra-

covnika:

Uéelnost prace personalisty (v %)=

mira splnéni limitu primeérnych naklada na ziskani jednoho zaméstnance

/ * vaha parametru \
| +mira splnéni primérného poctu dni obsazeni pracovniho mista |
I * vaha parametru I
| +mira splnéni poZadavki na dovednosti a znalosti zaméstnance |

* vaha parametru /

+pripadné dalsi vybrané parametry nasobené jejich prisluSnou vahou

soucet vah vSech pouZzitych parametri

Rychlost a kvalitu personalisty ovliviiuje nékolik faktort. Mezi nejzakladné;si patii vybra-
né metody osloveni uchazect, spoluprace s komunika¢nimi zdroji, komunikac¢ni a organi-
zaéni vlastnosti personalisty, jeho zkuSenosti, znalosti z oblasti psychologie, detailni zna-
lost podniku a jeho kultury, ale i odborné znalosti tykajici se daného pracovniho mista.
Zakladnim predpokladem k rychlému a kvalitnimu obsazeni pracovniho mista je tedy pte-

devs§im schopnost personalisty vyuzivat a pracovat s informacnimi zdroji.

O kvalité a divéryhodnosti informacnich zdrojii, s nimiz personalista pracuje, se lze pte-

svédcit pomoci jednoduchého vzorce podle Blahy (2013, s. 103):

Podil pracovnich mist aspéSné obsazenych na zakladé informacniho zdroje =

pocet pracovnich mist Uspésné obsazenych
na zakladé informacniho zdroje
celkovy pocet Uspésné obsazenych mist béhem obdobi

V tomto vzorci pouziva Blaha (2013, s. 103) pojem ,,uispésné obsazeni pracovniho mista “.
Podnik ma podle n&j dvé moznosti, jak tento pojem definovat. Prvni z nich definuje Gsp¢s-
né obsazeni konkrétniho pracovniho mista pouze jako zaplnéni pracovniho mista novym
pracovnikem. Zatimco druhy pfistup se zaméfuje 1 na adaptaci a fluktuaci zaméstnancu.
Podle druhého zpisobu se jedna o misto, na kterém pracovnik zistane i po uplynuti zku-

Sebni doby.
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Intenzitu vyuzivani informacnich zdrojii vysvétluje Blaha (2013, s. 103) vzorcem zaloze-

nym na osobnim doporuceni:

Zastoupeni uchazeci o pracovni misto na zakladé doporuceni =

pocet uchazeci o pracovni misto s osobnim doporuceni

celkovy pocet uchazeci o pracovni misto

2.1.4 Naklady spojené se spolupraci se vzdélavacimi institucemi

Velka ¢ast organizaci si uvédomila potencialu, ktery pro ni predstavuji studenti stiednich a
vysokych skol. Nabizi studentim odborné praxe, stdze, trainee programy, studentské sou-
téze ¢i spolupraci na feSeni projektd. Studenti se vramci této spoluprdce seznami
S podnikovou kulturou, dennimi ¢innostmi a pfinesou do podniku novy pohled na feSeni
problému. Zaméstnanci podniku se béhem této spoluprace seznami se studentem, S jeho
kladnymi i1 zdpornymi strankami. V piipad€é shody na obou stranach se uchazec¢i nabidne

pracovni misto nasledné po tispé$ném ukonceni jeho studia.

Podnik timto zpisobem eliminuje finan¢ni a ¢asové ndklady na ziskani a vybér novych
pracovnikl. Do svého pracovniho tymu tak pfijme pouze schopného zaméstnance, o némz

vi, Ze bude pro podnik prospésny.

Kazd4 mince vSak ma dvé strany. VSechny vyhody spojené s touto spolupraci s sebou ne-
sou 1 fadu nékladi. Blaha (2013, s. 104) shrnuje vybrané naklady spojené se spolupraci

podniku a vzdélavaci instituci do nasledujiciho vzorce:

Naklady na ziskani jednoho absolventa =

pocet hodin komunikace se vzdélavacimi institucemi za uplynuly rok *
* lonska primérna hodinova mzda personalisty
+ pocCet hodin trvani stazi v uplynulém roce * lonska primérna mzda osoby
povérené vedenim staze
pocCet nové ptijatych absolventli v béZném roce
s délkou trvani delSi nez zkuSebni doba

Na druhou stranu musi podnik pocitat u nastupujici generace na trh prace s moznosti krat-
kého setrvani absolventa v organizaci, se kterou by se u generace X setkat nemusel. (Bla-

ha, 2013, s. 104)
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3 TEORETICKA VYCHODISKA ANALYTICKYCH METOD

K projektové casti diplomové prace se vaze jeji analyticka ¢ast, kterd je zaloZena na dotaz-
nikovém Setieni mezi podniky v Ceské republice. Dotaznikové $etfeni bude naslednd vy-
hodnoceno pomoci statistické metody testovani hypotéz. Teoretickd vychodiska pro dotaz-

nikové Setfeni a testovani hypotéz budou kratce predstaveny v nasledujici kapitole.

3.1 Dotazovani

V ekonomickych oborech patii dotazovani k nejrozsifenéjSim kvantitativnim postuptim.
Pribéh dotaznikové Setfeni nabyvé tii podob: dotaznik, zdznamovy arch nebo kontakt

s respondentem. (Foret a Stavkova, 2003, s. 33 - 42)

Typy kontaktti s respondenty se odliSuji podle vlivu, ktery vyzkumnik na respondenta vy-
viji. V praxi se setkavame s pfimym, bezprostiednim nebo zprosttedkovanym kontaktem.

(Foret a Stavkova, 2003, s. 33 - 42)

Kontaktl s respondenty existuje nékolik typl, stejn¢ je tomu i u dotaznikii. Na zacatku
vytvoreni dotazniku stoji vyzkumnik pied dotazy, které se tykaji vhodné polozenych ota-
zek, rizného typu otdzek a predevsim typem osloveni respondentli. Prvotnim bodem pfti
rozhodovani o druhu zvoleného dotazniku jsou zakladni a dil¢i cile vyzkumu, které museji
byt pevné stanoveny a na jejichz zaklad¢ je mozné vytvofit volbu vhodnych otazek. Ty
mohou byt v dotaznicich trojiho typu: oteviené, uzaviené nebo polooteviené. (Foret a

Stavkova, 2003, s. 33 - 42)

- Oteviené otazky — otdzky bez moznych variant. Respondent na né odpovida zcela
nebo pouze volné dokoncuje vétu. U vybranych dotaznikovych Setfeni se setkava-
me s asociacni formou, kdy respondent dokoncuje piibeh, povidku nebo tematicky
namét. Vyhoda otevienych otazek je zamysSleni se nad otdzkou a moZnost ziskani
vyhodnocovani téchto otazek.

- Polooteviené otazky — jedna se o uzaviené otdzky s moznosti ,,jiné*, v nichz mize
respondent vyjadfit sviij ndzor.

- Uzaviené otazky — odpovédi na danou otdzku jsou predem dané a sméiuji respon-
denta k hlavnimu cili vyzkumu. Zakladni déleni téchto otazek se Cleni na dichoto-
mické - otdzky ano/ne, vybérové - vybér jedné varianty, vyctové — moznost vice

variant, polytomické - s pofadim moznosti a otazky s hodnotici Skalou. Tyto otazky
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nenuti respondenta k zamysleni a lakaji ho k nahodilému vypliovani, proto jsou

povazovany za mén¢ zavazné. (Foret a Stavkova, 2003, s. 33 - 42)

Pti osloveni se vyzkumnik setkava s otdzkami, jakym zplsobem respondenty oslovit a pie-
devsim, jakym zpisobem je zaujmout, aby chtéli dotaznik vyplnit. Respondenti jsou oslo-
vovani postou ¢i internetovym dotaznikem, u té€chto metod je navratnost pocitana okolo
30%, nebo jsou oslovovani ptimo, coz zajisti vyssi navratnost odpovédi. (Foret a Stavkova,

2003, s. 42)

3.2 Testovani hypotéz

Vyhodnocovani dotaznikového Setieni nabizi fadu metod. Pro analytickou ¢ast bylo zvole-
no testovani hypotéz, které se fadi mezi skupinu vybérovych metod. Pfi stanovovani za-
kladnich a dil¢ich cilti vyzkumu jsou vysloveny uvahy o vérohodnosti pfedpokladii o za-
Kladnim souboru. Tyto Gvahy tvoii zaklad pro testovani statistickych hypotéz. Pfedmétem
této vybérové metody neni urceni, zda je hypotéza spravna, ale vyhodnocovatel se snazi o

zamitnuti ¢i piijeti hypotézy dotazovanym. (Foret a Stavkova, 2003, s. 88)

Prvnim krokem pii testovani statistickych hypotéz je formulace vyzkumné otazky do for-
my nulové a alternativni statistické hypotézy, které klademe proti sobé pfi testovani. Alter-

nativni hypotéza tedy popira platnost nulové hypotézy. (Foret a Stavkova, 2003, s. 88)

Vyhodnoceni bude v analytické ¢asti provedeno pomoci popisné statistiky, pouzitim kon-
tingen¢nich tabulek a Pearsonové kontingenéniho koeficientu, ktery pomize pfi posouzeni
slabé ¢i silné zavislosti. Vazeny aritmeticky priimér, median, modus, rozptyl, smérodatna
odchylka a varia¢ni koeficient jsou vyhodnoceny pomoci funkci programu Microsoft Exel.
K vyhodnoceni kontingen¢nich tabulek bylo Cerpano ze statistickych znalosti ziskanych

béhem studia. Jejich vzorce a postupy jsou popsany u jednotlivych feseni.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

4 FORMULACE PROBLEMU

Prakticka cast diplomové prace se déli do dvou zékladnich okruhti na analytickou a projek-

tovou cast.

Zakladni myslenkou analytické casti je zhodnoceni soucasné situace na trhu prace
Z pohledu zaméstnavateld. Analyticka Cast je postavena na dotaznikovém Setfeni mezi per-
sonalisty ¢eskych podnikt a jejich pfipravenosti na piichazejici generace na trh prace. Na
zéklad¢ zhodnoceni soucasného stavu bude vytvoreno schéma soucasného piistupu podni-

ki k personalni praci.

Vytvoreni a implementace prvniho pfistupu k persondlni praci je hlavni naplni projektové
¢asti, kterd je zakoncena ¢asovou, nakladovou a rizikovou analyzou.

4.1 Dil¢i cile analytické ¢asti

Hlavni cil analyzy je doplnén o dil¢i cile:

- srovnani podnikl v ptistupu k personalni praci,
- srovnani podnikii v zavadéni novych trendii personalni prace,

- srovnani podnikl ve zdrojich financovani personalni prace.
4.2 Hypotézy
Stanovené cile jsou pouzity jako zaklad pro stanoveni hypotéz.
H1: Generace Z potiebuje novy pfistup k personalni praci.
H2: Podniky si uvédomuji potiebu zmény dosavadni personalni prace.

Hs: Podniky jsou schopny zménu personélni prace financovat z vlastnich zdroju.

Stanovené hypotézy tvoii zaklad pro vytvofeni noveho ptistupu k personélni praci.
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5 PLAN VYZKUMU

Zameéteni analytické casti diplomové prace jsem vybirala na zdkladé spoluprace
s organizaci IJAESTE UTB Zlin, ktera na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin¢ kazdoro¢né po-
fada Veletrhu pracovnich piilezitosti. Hlavnim cilem projektu Veletrh pracovnich pfilezi-

tosti je vytvoreni kontaktu mezi studenty univerzity a zastupci prezentujicich se firem.

Pfinos tohoto projektu je nasledné oboustranny. Studenti ziskaji kontakty v podnicich, do-
mluvi si spolupraci na jejich zavére¢nych pracich, nebo se rovnou domluvi na datu poho-
voru. Pro firmy je pfinos nékolikandsobny. Veletrhy jim poskytuji informace o budoucich
uchazecich o mozné pracovni pozice, jasné nastifiuji pozadavky této generace na potenci-
alni pracovni misto a nabizeji jim uchazece o jimi pozadované pracovni pozice. (Interni

materiadly IAESTE)

5.1 Technika sbéru dat

Sbér dat pro analytickou ¢ast jsem provedla pomoci kvantitativni zjiStovani informaci.

Zabezpecovani lidskych zdroji v podniku probihd pomoci nékolika krokt, které se mohou
vzajemné prekryvat. Na stejném principu jsem postavila i dotaznik. Jeho jednotlivé otazky
kopiruji pribeh zabezpecovani lidskych zdrojti a jsou doplnény o otazky tykajici se nakla-

di na tuto personalni ¢innost.

Vyhodnoceni dotaznikii jsem provedla pomoci riiznych typi sloupcovych grafi.

5.2 Velikost vybérového vzorku

V ramci dotaznikového Setfeni bylo osloveno 100 ¢eskych podniki. V teoretickém meétitku
je predpokladana navratnost zpracovanych a vyhodnocenych dotaznikd kolem 30 %. Pod-
niky témata dotazniku zaujalo a spravné vyplnény dotaznik meél navratnost 50%
z celkového poctu oslovenych podnikti. Dotaznik mél internetovou podobu a do podnika

byl rozesilan personalistim pfimo na jejich firemni e-mailové adresy.
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6 ZABEZPECOVANI LIDSKYCH ZDROJU Z POHLEDU
ZAMESTNAVATELU

Analyticka cast této prace je postavena na dotaznikovém Setfeni, které¢ probihalo mezi
podniky, které sidli na Gizemi Ceské republiky. Dotaznik byl publikovan prostiednictvim
internetového odkazu a rozeslan e-mailem personalistiim. Druhd etapa dotaznikové Setieni
probihala pomoci osobniho dotazovani na akci neziskové studentské organizace IAESTE.
Organizace IAESTE potadala jarni Veletrh pracovnich pftilezitosti na Univerzit¢ Tomase

Bati ve Zling, kterého se kazdoro¢né Gc€astni desitky pfednich ¢eskych zaméstnavateli.

Do dotaznikového prizkumu se zapojilo 8% podnikiti menSiho rozsahu, jejichZ potencial
V poctu jejich zaméstnancti se pohybuje do deseti osob. Podniky byly dale rozdéleny na
podniky sceskym nebo zahranicnim majitelem. V pfipadé Ceského majitele
Vv dotaznikovém Setieni figurovaly tfi mikropodniky a jeden mikropodnik se zahrani¢nim
majitelem. U malych podnikli do padesati zaméstnanct se ze 14 % dotazovanych jednalo
pouze o podniky s ¢eskym majitelem. Dale byly zastoupeny stfedni podniky, 22% respon-
dentl, z nichZ bylo 14% s ceskym majitelem a 8% se zahrani¢nim majitelem. Nejvétsi za-
pojeni mély velké podniky, a to celych 56% respondentd. Se zahraniénim majitelem jich

bylo témét 50%, s Ceskym pouhych 8%.

Podniky
100%
90%
80%
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0%
Mikropodnik Maly podnik Stfedni podnik Velky podnik
B Podnik s ¢eskym majitelem B Podnik se zahrani¢nim majitelem

Obrazek 2: Zastoupeni podnikii v dotaznikovém Setieni

(vlastni zpracovani)
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Jednalo se o podniky rozmisténé po celé Ceské republice. Nejvétsi zastoupeni mély podni-
ky ze Zlinského kraje (28%), Olomouckého kraje (14%) a z Prahy (12%). Zastoupeni dal-

Sich krajii je mozné vidét na nasledujicim grafu (obr. 3).

Kraj
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Obrazek 3: Kraj podnikani (vlastni zpracovani)

Poslednim identifikatorem podnikd byl obor podnikdni. Obory byly klasifikovany podle
klasifikace CZ-NACE. Podniky z oboru zpracovatelského primyslu, ktery v Ceské repub-

wev

lice patii k nejdtlezitéjSim zdrojii pti tvorbé hrubého domaciho produktu, tvotily 52% re-
spondentl. Dalsi nejcastéjsi zastoupeni podnikli bylo z oboru informac¢ni a komunikacni

¢innosti, 16% respondentd, a z ostatnich ¢innosti, 10% respondentd.
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Obrazek 4: Obor podnikani (vlastni zpracovani)
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6.1 Ziskavani

6.1.1 Frekvence osloveni

Prvnim krokem pfi zabezpecovani lidskych zdrojt je ziskani potencidlnich uchazeci. Per-
sonalista ve spojeni s PR odd¢lenim maji vytvotfenou strategii na ziskavani lidskych zdro-
ju. Hlavni slozku tvofii pfistup personalniho oddéleni, které spolupracuje s PR oddélenim,
jez do své strategie zahrnuje i vnimani podniku jeho okolim. Cim lepsi prehled maji lidé o
podniku, jeho produktech a akcich pro zaméstnance, tim spiSe maji zajem v daném podni-

ku pracovat.

Vyty€ime-li si oblast ziskavani pracovnikli pouze na segment absolventt $kol, zjistime, ze
velka cast firem pfizplsobila svoji podnikovou strategii na ziskavani tohoto zdroje poten-
cialni pracovni sily. U vybraného vzorku respondentii jde v 68% piipadech o podnikovou
strategii cilené zamétenou na pravidelné oslovovani absolventli Skol. Celych 61% velkych
podnikii oslovuje tyto absolventy pravidelné n€kolikrat v priabéhu roku. Jeden ze zastupct
velkych podniki zvolil moznost oslovovani absolventl standardné v prubéhu celého roku.
Opak tvoti mikropodniky, které oslovuji absolventy nepravidelné, a to pouze podle aktual-
nich potfeb podniku. I mezi nimi vSak existuji rozdily, zhruba polovina malych podnikii

oslovuje studenty pravidelnég, kdezto ostatni praktikuji narazové oslovovani.

Frekvence osloveni

120%
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40% I I
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— [ m —

Pravidelng, Pravidelng, Pravidelng, i Nepravidelné dle Ostatni
alespori jednou alespon dvakrat  nékolikrat v potfeby podniku
rocné rocné pribéhu roku a konkrétni
(tfikrat a vice) pozice

B Mikropodnik B Maly podnik Stiedni podnik W Velky podnik

Obrazek 5: Frekvence osloveni absolventl (vlastni zpracovéni)

Generace X, Vv soucasné dobé jedna z nejvice zastoupenych generaci na trhu prace, nemu-
sela svadét pii vstupu na trh konkurenéni boj o pracovni misto. VéEtSina této generace ab-

solvovala povinnou praxi v ramci studia a podniky s nimi automaticky pocitaly i po ukon-
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ceni studia. V dneSni dobé se nové ptichozi uchaze¢i na trhu prace museji potykat
S podstatné vyssi konkurenci nejen od svych vrstevniki, ale i od pfislusnikii generace X.
Jelikoz velka cast jejich pracovnich mist se postupné rusi a nahrazuje stroji nebo mladSimi

pracovniky, vyvstava tak problém jejich dalsiho pracovniho uplatnéni.

Konkurenéni boje na souc¢asném trhu prace mezi jednotlivymi generacemi a uvniti genera-
ci navzajem motivuje UCastniky trhu prace k nestdlému sebezdokonalovani. Generace X
navstévuje odborné jazykové seminare, doplituje si odborné vzdelani ¢i navstévuje rekvali-
fikac¢ni kurzy. Generace Y nezistava za predchozi generaci pozadu. Vyuziva nabidek, kte-
ré jim studium nabizi: cestuje do zahranic¢i, absolvujete odborné praxe ¢i se ucastni tema-

ticky zamétenych dnt na univerzitach, které jim nabizi kontakt s praxi.

6.1.2 Tradiéni pristupy k ziskavani uchazeci

Stejny aktivni pfistup je ocekavany i na strané nabidky pracovnich pozic. Kromé& samotné
frekvence osloveni absolventil je nutné zaméfit se na zplisoby ziskani uchazeci. Jak bylo
nastinéno v teoretické ¢asti, k ziskani uchaze¢i miize podnik pfistupovat dvéma zpiisoby:
tradi¢nim zpiisobem a novym zpisobem. Nasledujici dvé otazky se zaméfovaly na tradicni
a nové zpusoby ziskani uchazecl o pracovni pozici. Pomoci nich je snadné urcit pfiprave-

nost a postoj jednotlivych podniki k nastupujici generaci na trh prace.

Tradi¢ni zplsoby ziskavani pracovnikll jsou postaveny na zékladé best practices, které
podniky ziskaly pfi ziskdvani generace X a generace Boomers. Tyto generace vyhledavaly
své budouci pracovni misto na Gfadech prace, v inzerci, ptes doporuceni ¢i pies spolupraci
Skoly a firmy. V 90. letech se k t¢émto klasickym ptistupiim ptidaly personalni agentury,

které se snaZily nahradit podnikovou personalni praci.

Ptestoze druhou nejvice zastoupenou generaci na trhu prace je generace Y, podniky stale
vyuzivaji tradicni zptsoby ziskavani novych pracovniki. Velké podniky se vratily ke spo-
lupréci se Skolami, kterd po sametové revoluci ponékud povadla. Nejcastéji vyuzivané tra-
di¢ni zptsoby u velkych podnikli jsou veletrhy pracovnich pftilezitosti (vice jak 90%),
vlastni akce vysokych Skol a doporuceni od zaméstnancl. Stfedni podniky vyuzivaji
vSechny vyjmenované tradi¢ni zpisoby na témef stejné trovni. Malé podniky nejcastéji

vyuzivaji doporuceni od zaméstnanct (71%), inzerci v tisku (57%) a urady prace (43%).
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Mikropodniky nejvice spoléhaji na doporuceni od stavajicich zaméstnanct (100%), inzerci

Vv tisku (75%) a na urady prace (75%).

Tradicni zpUsoby
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Obrézek 6: Tradi¢ni zplsoby ziskavani uchazeci (vlastni zpracovani)

6.1.3 Moderni pristupy ziskavani uchazeci

S rozvojem internetu a jeho zapojenim do bézného Zivota zacaly vznikat nové zplisoby
ziskavani uchazecl. V poslednich letech zaziva velky boom e-recruitment prostfednictvim
pracovnich portalii, LinkedIn ¢i vlastnich kariérnich stranek podniku. Dal§im novym tren-
dem je rozSiteni spoluprace podniku a Skoly, napt. na workshopy, odborné konference ¢i

studentské soutéze.

Na soucasném trhu prace je nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil, pfedevsim u tech-
nicky zamétenych obortli. Zatim jen desitky procent podnikil se s timto vyvojem vyrovnaly
netradi¢nim zplisobem, napft. tim, Ze zakladaji vlastni vysoké skoly. Typickym piikladem
tohoto kroku je jeden z nejvétich eskych zaméstnavateltt Skoda Auto, jeZ provozuje
vlastni vzdé&lavaci instituce, na kterych maji studenti kromé& zakladnich pfedméti piede-
v§im predméty odborné spojené s povinnou praxi v ramei studia p¥imo v podniku Skoda

Auto.

Podniky, které maji kladny vztah k novym pfistupiim, zakomponovaly do své strategie
kariérni stranky podniku, pracovni portaly, studentské soutéZe zamétené na feSeni problé-
mu a workshopy. Zajimavym vysledkem dotaznikového Setfeni byl Casté€jsi sklon k novym
pfistupim u mikropodnikd neZ u malych podnikd. Malé podniky témét v 40% stale spolé-

haji na klasické ptistupy. Zatimco mikropodniky pfistupuji k novym trenddm ponékud
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odvaznéji. Nabizeji studentliim soutéze, ucastni se odbornych konferenci a rozvijeji své

kariérni webové stranky.

Nové pristupy
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Obrazek 7: Nové piistupy pfi ziskavani uchazecii (vlastni zpracovani)
K otazce novych trendii mély podniky prostor vyjadfit své vlastni nové pristupy. Jeden
sttedni podnik ze Zlinského kraje vytvofil vlastni interni trainee program v radmcei podniko-
vé univerzity zaméfeny na ziskdvani talentd z oboru informacnich technologii. U velkych
podnikli je zfejma jejich strategie na rozSifeni spoluprace se vzdélavacimi institucemi.
V ramci novych piistupt poradaji pro studenty exkurze, odborné prednasky v ramci vyu-

covani, nasténky ve Skolach a webové stranky Skol.

6.1.4 Naklady spojené se ziskanim absolventa

S procesem ziskavani uchazec¢t jsou, jako pii jinych aktivitach, spojeny naklady. Jelikoz
jsou néklady citlivy podnikovy udaj, byla polozena otdzka jako nasobek mzdy piijatého
pracovnika. Néklady na ziskani absolventa tvoii v podnicich nejcastéji dvojnasobek jeho
nastupni mzdy, u velkych podnikli v 50% podniki a stiednich u 45% podnikf. U mikro-
podnikt se k této vysi piiklanély vSechny oslovené podniky. Malé podniky se Castéji pii-

klan€ly k variant€ jednondsobek jeho mzdy (57%).
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I ptes tlak na neustalé snizovani nakladl se mezi stfednimi a velkymi podniky najdou za-

stupci, kteti naklady na ziskdni absolventli neméfi.

Naklady na ziskani absolventa
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Obrézek 8: Naklady na ziskani absolventa (vlastni zpracovani)

6.2 Predvybér

Vybérové fazi zabezpeCovani lidskych zdroji predchazi predvybérové kolo. V této fazi
personalisté shromazd’uji dokumenty od uchazecii, doplituji chybéjici udaje, domlouvaji
terminy vybérového kola s uchazeci i s dalSimi ucastniky pohovoru z fad zaméstnancl a

mnoh¢ dalsi ¢innosti s pfedvybérem spojené.

6.2.1 Zpisoby komunikace v predvybérovém kole

Pravé na komunikaci v predvybérovém kole byla zamétena jedna z otazek dotazniku. Pti
sestavovani dotazniku jsem pifedpokladala, Ze ve vétSin€ piipadi firmy komunikuji v této
fazi prostfednictvim telefonického rozhovoru, e-mailu, komunikuji na socialnich siti nebo

jim komunikaci zaji$t'uje outsourcingova nebo vlastni personalni agentura.

Dle vysledku Setfeni vyhodnoceného v nasledujicim grafu (obr. 9) je ziejmé, Ze je u podni-
ki oblibend e-mailovd komunikace. Mikropodniky komunikuji s uchazeci prosttednictvim
telefonickych rozhovort v témét 80%, prostiednictvim e-mailu (100%) a postupné zacinaji
zafazovat 1 komunikaci na socialnich sitich. Zajimavym zjisténim je Cast€jSi komunikace
na socialnich sitich (57%) oproti e-mailu (43%) u malych podnikd. Sluzeb outsourcingové

persondlni agentury vyuzivaji pouze sttedni (27%) a velké podniky (18%). 21% respon-
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denti velkych podnikli zvolilo moznost komunikace prostfednictvim vlastni persondlni

agentury.

ZpUsoby komunikace
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Obrazek 9: Zpusoby komunikace - predvybérové kolo (vlastni zpracovani)

6.2.2 Rozhodujici faktory predvybérového kola

V predvybérovém kole byva rozhodujicim dokumentem zivotopis studenta. Na piednas-
kach z praxe, které jsme méli v ramci studia, nékolik personalistii nezavisle na sobé ptizna-
lo, Ze na kazdy Zivotopis maji pil minuty. A pokud je v limitu tohoto minimalniho Casu

Zivotopis nezaujme, prejdou automaticky na dalsi a dany spis odloZi jako neadekvatni.

Jestlize se zamétime na dal$i rozhodujici faktory s tim, Ze nebudeme brat zietel na velikost
podniku, zjistime, Ze se personalisté nejCastéji zaméfuji na aktivni zapojeni uchazect bé-
hem jejich studia (82% vSech respondentil), v 80% na zkuSenosti z odbornych praxi a
v 54% na pobyty v zahrani¢i (Erasmy ¢i na zahraniéni staze).

4

Zamé&iime-li se na personalisty podnika dle velikosti, personalisté velkych podnikt kopiru-
ji predchozi tii faktory: aktivni zapojeni béhem studia (86%), zkuSenosti z odbornych praxi
(82%) a pobyty v zahrani¢i (75%). U stfednich podnikt jsou na ptednich pfickach také
zkuSenosti z odbornych praxi (82%) a aktivni zapojeni béhem studia (64%). Tyto dva
hlavni faktory dopliuji jesté o zpracovani zavérecnych praci studentil, referencemi od aka-
demickych pracovnikill a predchozich zaméstnavatelii nebo vyhledavaji uchazece na webo-

vy strankach Google.
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U mikro a malych podnikt hraji hlavni roli aktivni zapojeni studenta béhem studia, zkusSe-

nosti z odbornych praxi, pobyty v zahranici a socialni site.

Rozhodujici faktory
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Obrazek 10: Rozhodujici faktory piedvybérového kola (vlastni zpracovani)

Na tento dotaz navazovala oteviena otazka: Jakymi dalSimi zplisoby vybirate zdjemce o

uzsi spolupraci s Vasim podnikem z fad studentli/absolventii?

Personalisté malych podnikii mimo ptedchozich vyjmenovanych faktorti vyuzivaji perso-
nalni dotazniky. U stfednich podniki byl vycet dalSich zptisobt vice pestry. Nejcastéji per-
sonalisté uvadéli: tematické portaly tykajici se hlavniho vyrabéného produktu (napt. porta-
ly s outdoor a lezeckou tématikou u podniku, jehoZ produkty jsou potieby zaméfené pro
horolezce), odborné exkurze pro zaky zakladnich a stfednich $kol a pro studenty vysokych
Skol v regionu, ve kterém podnik sidli a spolupraci s Fakultou managementu a ekonomiky
Univerzity Tomase Bati ve Zlin€ a jeji projekt Nadani studenti. Projekt Nadani studenti je
urcen studentlim navazujiciho magisterského programu. V ramci tohoto projektu maji stu-
denti pravidelné prednaSky zastupct z partnerskych firem a zpracovavaji projekt ve spolu-

praci s partnerskou organizaci.

Velké podniky uvadély vlastni tematicky zamétené univerzity. Jednim z nich je i spolec-
nost Robert Bosch z Ceskych Budgjovic, ktera poiada pro studenty technicky zaméienych
vysokych $kol tzv. ,,Bosch univerzitu®. V jejim ramci jsou ucastnici provedeni celym pro-
cesem vyvoje az po vyrobu a sami si mohou navrhnout vyrobek. Dal§imi faktory byla opét

spoluprace s vysokymi Skolami: projekty, jako napt. projekt Nadani studenti, soutéze pro
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studenty organizované piimo na pidé Skoly, online assessment centra, kterd provétuji ja-
zykové znalost uchazect, sebeprezentaci, ptipadové studie a praci v tymu, ¢i vlastni vzdé-

lavaci instituce, kterou je proslavena predevsim spoleénost Skoda Auto.

6.3 Vybér

Ve vybérovém kole personalisté vyttidili uchazece, ktefi se na danou pozici nehodi a ty,
které pozvali do dalsiho kola procesu zabezpeceni lidskych zdroji. Primérny pocet Zivoto-
pisti pro jednu pracovni pozici se pohybuje okolo 100. Do samotného vybérového kola se

dostane jen asi 40% uchazect.

6.3.1 Pocet ucastnikii do vybérového kola

U jednotlivych typii podnika se toto ¢islo 1i8i. U velkych podnikl se u témét poloviny
oslovenych dostane od vybérového kola maximalné pouhych 20% uchazeci. U 39% re-
4% z oslovenych velkych podnikl pozvou do vybérového kola 81 — 100% uchazeci o pra-

covni pozici.

U stfednich podnikt je do vybérového kola pozvano u 45% respondentt 21 — 40% respon-
dentti. Niz$i pocet pozvanych uchazect byl u 27% oslovenych stiednich podnikt. Mikro-
podniky se pohybuji pouze v hodnotach 0 — 20% a 21 — 40% uchazecd, pul na pul. Malé
podniky pozvou do vybérového kola nejéastéji 0 — 20% (43%), 21 — 40% (27%) a stejné

mnozstvi oslovenych podnikt pozve 41 — 60% uchazeci z predvybérového kola.

Pocet Ucastnikd do vybérového kola
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Obrazek 11: Pocet G€astnikt do vybérového kola (vlastni zpracovani)
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6.3.2 Zpusoby pohovori ve vybérovém kole

Vybrani uchazeéi jsou pozvani do vybérového kola, které opét nabizi fadu moznosti, ja-
kym zplGsobem muze probihat. Kazdy podnik ma jiz vyzkouSeny scénaf, podle kterého
Vv tomto kroku postupuje a ktery je prizptsobeny dané pracovni pozici. Uchazec je do vy-
bérového kola pozvéan na individualni pohovor, pohovorové panely, na skupinovy rozhovor

nebo pied vybérovou komisi.

Mikropodniky vyuZzivaji v tomto kole pouze individudlnich pohovor. Za mikropodnik
povazujeme maly podnik do 10 zaméstnancii, v némz se kazdy zaméstnanec nespecializuje
pouze na jednu oblast, ale naopak ma velmi Casto Siroké pracovni zaméteni. Napft. vedeni
podniku mé na starosti nejen samotné vedeni podniku v obecné roving, ale soucasné fungu-

je jako manazer podniku, team leader ¢i personalista.

Malé podniky (86%) vybérové kolo sméfuji k individudlnimu pohovoru a nékteré z nich
(29%) ho doplnuji o vybérovou komisi. Stfedni podniky vyuzivaji vSech vyjmenovanych
typti pohovort. Individuélni pohovory (100% oslovenych) dopliuji posléze pohovorovymi
panely (9%), vybérovou komisi (45%) a skupinovymi pohovory (9%). Jako dalSi moZnosti
uvedly stfedni podniky assessment centra (16%) a testovani uchazecl s ptipadovymi studi-
emi.

Velké podniky se také zamétuji na individudlni pohovory (93%), vybérovou komisi (29%)

ey oo

krat zminénych assesssment center.
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Obrazek 12: Typy pohovort (vlastni zpracovani)
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6.3.3 Rozhodujici faktory ve vybérovém kole

Ve vybérovém kole hraje hlavni roli nékolik faktord. Nejvyznamnéj$im z nich je vystupo-
vani uchazece, zpisob, jakym dokaze co nejlépe presveédcit o svych znalostech a schopnos-
tech. Nasledujici otazka byla zamétfena na dalsi faktory, které se vyznamné podileji na cel-
kovém hodnoceni uchazece. Na hodnotici skale, 1 (nejméné dilezity) az 5 (nejvice dilezi-
ty) pfifazovaly podniky vyznamnost jednotlivym faktoram.

A

Zivotopis

Zivotopis hraje dileZitou roli v pfedvybérovém kole, v némzZ na jeho zékladé personalisté
vybiraji vhodné uchazee na danou pracovni pozici. Ve vybérovém kole uz ale
k nejdilezitéjsim faktorim nepatii. Pozici nejdulezitéjsiho faktoru mu piiradilo pouze 50%
mikropodniki, 43% malych podniki, 18% stfednich podnikt a 43% velkych podnikt. Me-
zi velkymi podniky se nasli i dva zastupci, ktefi Zivotopisu ve vybérovém kole pitifadili

pozici nejméné dilezitého faktoru.
fivotopis
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Obrazek 13: Zivotopis uchazeée (vlastni zpracovani)

Motivacni dopis

Uchazeci o pracovni pozici se v pozadavcich ze strany potencionalniho zaméstnavatele
Casto setkavaji s pozadavkem na Zivotopis v ¢eském 1 anglickém jazyce a také na motivac-
ni dopis, ktery je soucasti sebeprezentace. Personalista z n¢j miiZze vyc¢ist zdjem uchazece o

pracovni pozici, doplnit si nejasnosti ze zivotopisu a poznat sebediivéru uchazece. Moti-
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vacni dopis mize mit dvoji formu: standardni format nebo originalni. Formu voli uchaze¢

na zaklad¢ typu pracovniho mista, o néz se uchazi.

Ve vybérovém kole stoji motivacni dopis, stejné jako zivotopis, az na druhém misté. Malé
podniky mu pfiifadily nejvyssi hodnotu tii (29% respondentil) a ostatni respondenti z této
kategorie dokonce jesté hodnoty nizsi. U mikropodnikd se motivacni dopis pohyboval na
hranici dulezitosti tii (75%) a Ctyii (25%). Podobnou zavaznost prikladaly motiva¢nimu
dopisu 1 velké podniky. U 50% oslovenych velkych podnikli obsazuje motivaéni dopis
mezni hodnotu a druhou nejcastéjs$i byla hodnota Ctyfi, tj. 25% dotazanych. U stfednich
podniki byla diilezitost motivacniho dopisu vice rozptylena a nejcastéji ptifazovanou dule-

zitosti byly hodnoty dvé (36% respondentli) a hodnota Ctyti (27% respondenttt).

Motivacni dopis
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Obrazek 14: Motivacni dopis (vlastni zpracovani)
Pohovor
Prvni dojem je velmi dilezity v osobnim i pracovnim Zivoté. Stejné vyznamnou pozici ma
1 pii vybéru pracovnikl. VSechny oslovené podniky se jednoznaéné shodly, Ze pohovor je

nejdilezitéjSim faktorem pii rozhodovani o dalsi spolupraci.

Odborné testy

V soucasné dobé je v Ceské republice fada vzdélavacich institucich a kazda z nich m4 ji-
nak nastavené naroky na studenty a odliSn¢ upraveny plan vyuky. Ptikladem mohou byt
absolventi ekonomickych $kol. Absolvent jedné ekonomické skoly ma ve studijnim planu
zatfazenou vyuku statistiky, zatimco absolvent jiné ekonomické Skoly se se statistikou se-

tkal jen okrajove. Z tohoto ditvodu zatazuji personalisté do vybérového kola 1 odborné tes-
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ty, které ovétuji znalosti uchazect. Uchazeci jsou testovani na oborové znalosti, vypliuji
psychologické testy, logické testy nebo musi vyfesit ptipadovou studii.

vvvvvv

pfi vybéru pracovnikii. Malé podniky se s timto postojem shoduji ve 43 % odpovédi. U
stiednich a velkych podnikil patii testy mezi dilezité faktory, 36% respondentii obou sku-

pin jim pfifadilo hodnotu Ctyfi.
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Obrazek 15: Odborné testy (vlastni zpracovani)

Uroven bakalarské a diplomové prace

Uroveti zpracovani zavérené prace absolventa miize podniku piibliZit, jakym zplisobem
dokéze student vyuzit své znalosti na praktickém projektu, jeho zodpovédnost a ptistup ke

splnéni zadaného ukolu.

U tohoto faktoru nemaji podniky jednotny nézor jako u pohovoru nebo u testii. VétSina
oslovenych podnikl zaujima k Grovni zpracovani zavére¢né prace stiedni hodnoty. Podle
mého ndzoru je rozporuplnost zpracovani zavérecné prace dana zkuSenostmi podnikt
z jejich spoluprace se studenty na zpracovani jejich projektu. V situacich, v nichz podniky
nabizeji studentiim spolupréci na bakalaiskych ¢i diplomovych praci, hraje trovenl zpraco-
vani svoji roli. V praxi se Casto setkame s piipady, kdy student spolupracuje s podnikem na
projektu, ktery je nasledné jeho zavérecnou studentskou praci, a na zakladé spokojenosti na

obou stranach je studentovi nabidnuto pracovni misto.
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U podnikd, které se na troven zpracovani zaveérecné prace nezaméiuji, mize byt jejich
postoj ovlivnén negativni zkusenosti, t¢ématem prace, které nema s danou pozici spolecné
prvky, nebo davaji jen pfednost jinym faktorim. Nasledujici graf (obr. 16) vyhodnocuje

postoj jednotlivych typil podniki k Grovni zpracovani bakalaiské nebo diplomové prace.
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Obrazek 16: Uroven zpracovani zavérecné prace (vlastni zpracovani)

Aktivni zapojeni do projekta v ramci studia

Soucasna doba pfinasi studentim fadu piilezitosti, jak obohatit sviij Zivotopis a stat se tak
konkurenceschopnym na trhu prace. Aktivnim zapojenim do programi v ramci studia je
mysleno rozvijet sviij potencial nad rdmec Skolnich povinnosti, zapojovat se do programd,
které nabizi sama Skola, do projekti, které pro studenty ptipravuji podniky, nebo si vyhle-

davat praxe 1 mimo povinné odborné praxe v ramci vyuky.

V soucasné dob¢€ maji studenti Sirokou Skalu moZnosti, v nichZ mohou aplikovat své teore-
tické znalosti v praxi. Na Univerzité TomdaSe Bati ve Zlin¢ se mohou studenti zapojit do
projektu Nadani studenti, spolupracovat béhem studia s vyucujicimi jako odborni asistenti,
ucastnit se workshopti potfadanych Skolou nebo pfimo podniky, diskutovat na odbornych
prednaskach, ticastnit se na organizaci Dne otevienych dvefi nebo se stat ¢lenem student-

ské organizace.
Vsechny tyto a jiné aktivity nad rdmec studia zvySuji moznost jejich budouciho uplatnéni
na trhu prace. Podniky daji v predvybérovém kole prednost absolventovi, ktery ma

V Zivotopise vypsany projekty, na nichz béhem studia pracoval, ¢i odborné praxe. Stejny
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postoj zaujimaji podniky k aktivitim nad rdmec studia i ve vybérovém kole. Vice jak 60%
ze vsech oslovenych podnikd hodnoti aktivni zapojeni jako dilezity faktor. Podivame-li se
na jejich odpovédi podniki, je patrné, ze velké podniky ve 46% ptipadech hodnoti aktivni
vice nez 70%. Stredni podniky jsou, podobné Vv jako jinych otdzkach, vice rozporuplné, ale

presto i u nich prevazuje dulezitost tohoto faktoru.
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Obrazek 17: Aktivni zapojeni v ramci studia (vlastni zpracovani)

ZkuSenosti z odbornvch praxi

Odborné praxe byvaji ¢asto jedinou zkuSenosti absolventll se soucasnym trhem préace. Pro
podniky maji podobnou vypovidajici schopnost jako zkuSenosti starSich uchazec¢u s jejich
pfedchozim zaméstnanim. Zkusenosti z odbornych praxi jsou tedy podobné jako aktivni
zapojeni studentll béhem jejich studia jednim z dllezitych faktorli, na néz je bran zietel pfi
rozhodovani o pfijeti uchazece o dané pracovni misto.

DileZitost tohoto rozhodujiciho faktoru zobrazuje nasledujici graf (obr. 18). U vétSiny

oslovenych podniki ziskal tento faktor hodnoceni na urovni 4 az 5. Spada tedy do skupiny

dualezitych rozhodujicich faktorii ve vybérovém kole.

vvvvvv

mikropodnikid a u 57% malych podnikii.
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Prevazna vétsina stfednich a velkych podnikt fadi zkuSenostem z praxe pouze hodnotu
Ctyti, tedy druhou nejvyssi hodnotu (46% oslovenych velkych podnikt a 64% oslovenych
sttednich podnik).
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Obrazek 18: Zkusenosti z odbornych praxi (vlastni zpracovani)

Pobyty v zahraniéi

Pobyty v zahranic¢i, program Erasmus nebo staze v zahrani¢nich podnicich nachazeji mezi
studenty stale vétsi oblibu. Studenti si v jejich ramci mohou zlepsit svoje jazykové schop-
nosti, vyzkousi si praci v zahrani¢nich podnicich, poznaji cizi kultury a seznami se se stu-
denty z nejriznéjsich ¢asti svéta. Jako bonus k uvedenym vyhodam ziskavaji zajimavou

polozku do svého Zivotopisu.

Pobyt v zahrani¢i nuti studenta pouzivat cizi jazyk predev§im v mluvené formé, na kterou
nejsou prozatim podminky v Ceskych Skolach pfi vyuce cizich jazykl pfizplisobené.
Schopnost dorozuméni v cizim jazyce se stava pravidelnym pozadavkem na nejriznéjsi

pracovni pozice.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

Polovina vSech oslovenych firem bere ohled na zkuSenosti z pobytli v zahrani¢i. U velkych
firem se jednéa o 54% oslovenych podniki, u stfednich a malych podnikti se hodnota blizi
50% a u mikropodniki je rovna 50%. S vyjimkou 25% mikropodniki, 36% stfednich pod-

niki a 7% velkych podnik je tento faktor fazen mezi dllezité faktory vybéru.
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Obrazek 19: Pobyty v zahranic¢i (vlastni zpracovani)

Reference

Reference od akademickych pracovniki ¢i od predchozich zaméstnavatell jsou v zahranici
povazovany za velmi dilezity faktor. Zajemci o pracovni pozici je automaticky piikladaji
ke svému Zivotopisu v pisemné podob¢ nebo udavaji kontaktni tidaje na predchozi zamést-

navatele ¢i na akademické pracovniky, s nimiz byli v kontaktu.

Reference od akademickvch pracovnika

Z nasledujiciho grafu (obr. 20) je patrné, Ze podniky berou v potaz reference od akademic-
kych pracovnikii, ale nejsou pro né rozhodujicim faktorem pii vybéru. V Ceské republice
se setkame spiSe s praxi, Ze personalisté kontaktuji ptimo akademické pracovniky, ktefi jim

doporuci své studenty.
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Pouha ctvrtina mikropodnikti fadi reference od akademickych pracovnik jako jeden
z dilezitych faktord, zbylé tfi Ctvrtiny je povazuji za nedilezity faktor pro vybér pracovni-
kt. S podobnym nazorem se setkame i u velkych a sttednich podnikt. Malé podniky oproti
tomu z tohoto trendu vybocuji. Hodnoceni tfi a vyssi dilezitost tohoto faktoru zvolilo 70%

dotazanych.
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Obrazek 20: Reference od akademickych pracovnikt (vlastni zpracovani)

Reference od predchozich zaméstnavatelu

Zajimavym srovnanim je porovnani piistupu k referencim od akademickych pracovnikl a
referenci od pfedchozich zaméstnavateli. Reference od akademickych pracovniki jsou
mezi podniky piijimény s vyssi vypovidaci hodnotou nez reference od ptredchozich za-

méstnavatelu.

Pouhych 7% respondentt z velkych podnikl bere reference od pifedchozich zaméstnavateli
jako dulezity faktor. Jednalo se o spole€nosti se zahranicnim majitelem, tedy spolecnosti,
které piebiraji od svych zahrani¢nich matefskych spolecnosti tzv. best practices. Dlivodem
je fakt, ze zahrani¢ni spole¢nosti mivaji vétSinou velmi dobré zkusenosti s referencemi od

ptedchozich zaméstnavateld.

Polovina mikropodnikli nepovazuje reference od piedchozich zaméstnavateld jako rozho-
dujici faktor a druhd polovina se déli na podniky, které fadi tomuto faktoru nizsi vahy. Ma-

1€ podniky ve 43 % ptipadi davaji témto referencim vahu dva. Stfedni podniky se v 36%
p y
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ptipadech pfiklani ke stejné hodnoté a ve stejném procentu odpoveédi k mezni hodnoté. U

velkych podnikt také prevazuje nizsi vaha hodnoceni tohoto faktoru.
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Obrazek 21: Reference od predchozich zaméstnavatell (vlastni zpracovani)

Webové stranky — Google

Era vlastnich internetovych blogd skonéila pred nékolika lety, kdy zaplavila cely internet.
V dnesni dobé se tvorbé webovych stranek vénuji lidé, kteti se chtéji podélit o své zkuse-
nosti, webovi designéfi, umélecky zaméteni studenti, ktefi prosttednictvim webovych stra-
nek pfedstavuji svoji tvorbu, ¢i programatofi, jeZ pfiblizuji sviy svét lidem s jinym oboro-
vym zaméfenim.

Mimo téchto vlastnich webovych stranek nabizi internet informace o kaZzdém z nés. Perso-
nalistliim staci zadat jméno uchazece do vyhledavace a béhem nékolika sekund mohou najit
jeho zavérecnou praci, kterd je povinné volné dostupna, v tiskovych zpravach firem nebo
novinovych ¢lancich si mohou piecist zapojeni studenta do organizace nebo spoluorgani-
zace akci. Nebo Ize prostiednictvim vyhledavace Google najit profily studenta na social-

nich sitich (LinkedIn) nebo na pracovnich portalech (jobs.cz, prace.cz).

Téchto mozZnosti vyuziva a zhodnocuje prozatim mala ¢ast firem. Stfedni a malé podniky,
které tomuto faktory ptifadily hodnoty vyssi, pracovaly ve sféfe informacnich technologii.
Ostatni podniky k tomuto zdroji informaci o uchazecich pfistupuji s ur€itym odstupem.

Témét polovina velkych podnikii webovym strankam neptiklad4 Zadnou hodnotu. Hodno-
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tové pfifazeni u mikropodniki a stfednich podniki se také pohybuji okolo 50% s faktorem

dulezitosti dva.

Webové stranky - Google
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Obrazek 22: Webové stranky — Google (vlastni zpracovani)

Socialni sité — LinkedIn, Facebook, Google+

LinkedIn je profesni socialni sit, kterd v Ceské republice neni prozatim pftili§ oblibena. Jeji
vyhoda spociva v kontaktu mezi uchazeci o pracovni pozice a personalisty. Personalisté na
této socialni siti vytvaii profily svych podnikt a nasledné zde sdileji volné pracovni pozice,

akce ¢i jiné projekty podnik.

Hlavnimi cili profilu na této socidlni siti je pravidelnd aktualizace Zivotopisu, vytvareni
kontaktd a nasledné propojeni kontaktll vyustujici k novému zaméstnani a zaplnéni pra-

covni pozice z pohledu podniku.

V Ceské republice je pracovni socialni sit’ teprve na pocatku své dileZitosti. Na trhu prace
prevySuje poptavka po praci nad nabidkou pracovnich mist. Uchaze€i o pracovni misto si
je stale vice vyhledavaji misto sami, podniky samotné jsou ve vyhleddvani uchazect mén¢
aktivni. LinkedIn ma vSak své nesporné vyhody, miize byt napt. snadnym néstrojem pro
vyhledavani talenti.

U velkych podnikt si v§ak svoji oblibu nenaSel. VSechny odpovédi spadaji od méné diile-
zitych, hodnota tfi (29% oslovenych) a hodnota dvé (46% oslovenych podnikil), az po ne-
dalezity rozhodujici faktor (25% dotazanych). Stfedni podniky téméf kopiruji ndzory vel-
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kych podnikt na tento faktor kromé sttedni hodnoty, kterou nahradily v 18% vahou ctyfi.
Malé podniky rozdé€luji svoje nazory na ¢tvrtiny mezi hodnoty jedna az ¢tyfi. Mezi podni-
ky vy€nivaji malé podniky, které ptifazuji LinkedIn vyss§i vahu. Véhu tfi ve 43 % piipadi a

V 29% ptipadl vahu Ctyfi.
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Obrazek 23: Socialni sité — LinkedIn (vlastni zpracovani)

6.4 Moznosti spoluprace

Na zaklad¢ vybérového kola mohou byt uchaze¢i pozvani k dalsi spolupraci s podnikem,
ktera mize nabyvat podob spoluprace na bakalarské ¢i diplomové praci, odborné praxi,
trainee programi, brigad, stazi v zahrani¢nich pobockach firem ¢i podobu stipendijniho

programu. Tyto vyjmenované typy spoluprace doplnily podniky jesté o absolventska mista.

Mikropodniky nabizeji vybranym studentim moZnost absolvovani staZe (100% responden-
tl), spolupraci na zavérecné praci (50% oslovenych podniktl) a 25% respondentii nabizi
formu spoluprace zalozenou na brigadé. Malé podniky soustied’uji mozné formy spolupra-
ce na odborné praxe a brigady, obé moznosti uvedlo 71% oslovenych podnikl. Stfedni
podniky nabizeji vSechny vyse jmenované moznosti mimo stipendijnich programti. Studen-
ti se nejcasteji setkaji se nabidkou spoluprace na odborné praxi (73%), na brigadu (64%) a

spolupraci na bakalarské nebo diplomové praci (29%).
Velké podniky nabizeji studentim vSechny uvedené formy spoluprace. Nejvice nabizeny-
mi jsou spoluprace na zavérecnych pracich (93%), odbornych stazi (96%) a formou brigad

(82%). Velké podniky se vyrovnavaji s nedostatkem technicky zaméfenych uchazeci o
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pracovni mista prostiednictvim stipendijnich programi. Spole¢nost Rohde & Schwarz na-
bizi stipendijni programy studentim vysokych $kol. Studenti dostavaji od spolecnosti sti-
pendium ke studiu, ve spole¢nosti maji povinnou odbornou praxi, zajiSténou placenou letni
brigadu a spolupracuji na své zavérecné praci ve skole. Po uspésném ukonceni studia jsou

studenti povinni ve spole¢nosti pracovat minimaln¢ dalsi dva roky.
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Obrazek 24: Forma spolupréce (vlastni zpracovani)

6.4.1 Financovani spoluprace

Spoluprace se studenty se promita do ndkladovych polozek firmy. Studentovi musi pfifadit
zamestnance, ktery ho praxi provazi a zodpovida za ného. To ma ovSem dopad na jeho
vykonnost v podniku. Se starostmi o praktikanta musi piesunout své ¢innosti na své kole-

gy, podiizené nebo pracovat piescas.

Financovani spoluprace netvofi pro podnik zanedbatelny néklad. Predstavitelé statu a Ev-
ropské unie si toto finan¢ni biemeno pro firmy uvédomuji a snazi se jim s nadklady pomoci
prostiednictvim dota¢nich programt. Fond dal§iho vzdélavani, ptispévkova organizace pod
Ministerstvem prace a socialnich véci, nabizi dota¢ni program s nazvem Staze pro mladé.
Kromé moznosti ziskani nové posily podniku, kterd neni zavazna, ziska podnik od fondu

¢astecnou ndhradu mzdy zameéstnance, ktery ma stazistu na starosti.
Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze podniky téchto dota¢nich programt pro spo-
lupraci vyuzivaji minimalné, a to pouze 6% z oslovenych podnikli. U 10% z celkového

poctu oslovenych podnikl se na financovani podili z¢asti vefejna instituce, konkrétnéji
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18% ze stfednich podnikii a 11% z velkych podniki. Financovani spole¢nosti zajist'uji pro-

sttednictvim vlastnich zdroju.
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Obrazek 25: Financovani spolupréce (vlastni zpracovani)

6.5 Nové trendy

Se vstupem novych generaci na trh prace, které maji odliSné pozadavky na zaméstnani

oproti pfedchozim generacim, je nutné pfizpusobit i proces zabezpeCovani lidskych zdrojh.

Mikropodniky jsou zcela otevieny novym trendim. Ostatni typu podnikd jsou opatrnéjsi
Vv jejich pfijimani. Velké podniky jsou otevieny novym trendim v 89% ptipadech a stfedni
v 82% ptipadech. Vyjimku opét tvoii malé podniky, které k novym trendiim ptistupuji
opatrnéji nez jejich vétsi ¢i mensi konkurenti. Pouhych 43% oslovenych malych podnika

pfijima nové trendy pozitivné a vyuZziva jich.
6.5.1 Zdroje inspirace k novym trendim

S novymi trendy se podniky mohou setkavat nékolika moznymi zptsoby. Mohou byt sami
podnikem, ktery udava smér novym trendii, mohou piebirat inspiraci od vlastnich podnika
nebo od konkurenti. Dal§i moZnosti je byt aktivni formou vyhleddavani novych trendl

Vv personalistickych ¢asopisech ¢i na odbornych konferenci.
Pozici inovatorii zastavaji v Ceské republice pouze velké (24%) a stiedni podniky (22%),
ktefi jsou zaroven i jedinymi predstavili spoluprace s vysokymi Skolami v oblasti rozvoje

novych trendl personalni prace. Mikropodniky se inspiruji jinymi podniky (100% dotédza-
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nych) a jejich zkuSenosti dopliuji o vlastni poznatky z personalistickych ¢asopisii (25%) a
odbornych konferenci (25%). Malé podniky se podobn¢ jako mikropodniky inspiruji jiny-
mi podniky (33%) a vyhledéavaji ¢lanky v odbornych magazinech (67%). Stfedni a velké
podniky se mimo jiné inspiruji jinymi podniky, velké podniky (76%) a sttedni (56% re-

spondentll), Cerpaji informace z odbornych ¢lankt a odbornych konferenci.

Zdroje inspirace
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Obrazek 26: Zdroje inspirace k novym trendum (vlastni zpracovani)
Predposledni otazka tykajici se novych trendil byla zamétena na pristupy, které podniky
zatadily mezi klasické piistupy. Posledni otazka se tykala pfistupt, které se podnikiim
osvedcily.

Velké podniky uvadély assessment centra na mezinarodni 1 lokalni Urovni, soutéZe pro
studenty a podporu vysokych skol pfi tvorbé novych nepovinnych seminaitt zamétenych
na soft skills studentti. Velmi ¢asté byly také odpovédi jiz zminénych firemnich univerzit,

stipendijnich programil a odbornych ptrednasek ve skolach.

Velkym podnikiim se z vySe jmenovanych nejvice osvédCily nasledujici piistupy: as-
sessment centra, pfima komunikace se studenty na akademické pudé — workshopy, odbor-
né prednasky a veletrhy pracovnich pfilezitosti, a stipendijni programy.

U stfednich podniki byl vycet piistupt skromnéjsi. Vyuzivaji a osvédcily se jim assesse-
ment centra, feSeni ptipadovych studii pfi pohovoru a studentské soutéze zamétené na fe-

Seni problému. Ostatni typy podnikt se k této otazce nevyjadfily.
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7 VYHODNOCENI ANALYTICKE CASTI

Analyticka ¢ast bude vyhodnocena pomoci piedem stanovenych hypotéz a bude tvofit za-

klad pro névrh na novy pfistup k personalni praci.

7.1 Hi: Generace Z potiebuje novy pristup k personalni praci.

Prvni hypotéza je vyhodnocena na zéklad¢ teoretickych poznatkii ziskanych pfi studiu.
Teoretické poznatky jsou propojeny s praktickymi, ziskanymi z praktické ¢asti mé bakalar-
ské prace, na téma Analyza uplatnitelnosti generace Y na soucasném trhu prace. Jeji prak-

ticka ¢ast byla zamétfena na srovnani generaci X, Y a Z a jejich ptistupu k trhu prace.

Generace Z je prozatim nejmladSi generaci na soucasném trhu prace. Zaméstnavatelé se
S ni ve vétSin€ piipadi setkali jen prostiednictvim letnich brigad a povinnych Skolnich pra-
xi. Béhem nasledujicich péti let bude generace Z konkurovat soucasné generaci Y, jako
tomu bylo i u generace Y v porovnani s generaci X. Pro¢ tedy vytvaret novy pfistup zamé-

feny na generaci Z? (Vitova, 2013, s. 57)
Vyhledavani informaci

Generace Z vyrista v modernim svéteé, v némz je od détstvi obklopena modernimi techno-
logiemi. Moderni technologie bere jako soucast svého osobniho i1 pracovniho Zivota, Skol-
niho Zivota. Stejné jako osobni informace, informace potiebné do vyuky i dalsi vyhledava

na internetu. Pfedchozi generace vyhledavaly informace pfedevsim v tiSténych médiich.

Primérnim médiem vyhledavéani pracovnich pozic bude pro generaci Z opét internet. Jed-
nim z nich je 1 pracovné socialni sit’ LinkedIn, ktera nabizi své sluzby prostfednictvim
aplikace pro chytré telefony. Generace Z je zvykld vyhledavat informace vice na webo-

vych strankach a srovnavat je. Stejnym zplisobem postupuje i pii vybéru povoléani.

U generaci X a Y je zaznamenan trend ziistavat v misté¢ svého trvalého bydlisté nebo
v kraji svého studia. Generace Z nepreferuje ani jednu z cest ptedchozich generaci. Stejny
pfistup, ktery ma k modernim technologiim, zastava i v mist¢ budouciho zaméstnani. Pre-
feruje velka kosmopolitni mésta a zahranicni staty, ve kterych chce uplatnit ziskané znalos-
ti cizich jazyki.

Vlastnosti a konkurenceschopnost

Generace Z zazila svétovou krizi jen ze Skolnich lavic zdkladnich Skol. Jeji dopady se vSak

prolinaji i do obdobi, kdy se rozhodovala o oboru stfedni Skoly a nasledné 1 vysoké skoly.
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Generace Z si vybira studovany obor s vétSim rozmyslem, nez generace Y. Zajima se o

moznosti uplatnéni po vystudovani Skoly a o propojeni praxe a teorie jiz béhem studii.

Pro zvySeni své konkurenceschopnosti si dopliiuje jazykova vzdélani, Gcastni se odbornych
kurzi a navStévuje prednasky zaméfené na jeji budouci zaméstnani. V porovnani
s generaci Y nemd generace Z stejné rozvinuté schopnosti a znalosti. Na druhou stranu je
aktivngj$i pfi vyuzivani moznosti, které ji souc¢asna doba nabizi.

Praxe

V dotaznikovém Setfeni provedeném v roce 2013 (Vitova, 2013, s. 57) neméla generace
Z velké zkuSenosti s praxi, pouhych 32% dotdzanych. Pii vybéru praxe si generace
Z vybira firmy, které ji dovoli aplikovat teoretické zkusSenosti do praxe. Pfi vybéru si po-

klada otazky: Co se na praxi mohu naucit? V ¢em se na praxi zdokonalim?

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setteni a teoretickych poznatkl byla hypotéza potvr-
zena. Zaméstnavatelé by se méli ptipravit na rozdilny postoj pfi vybéru praxi a budouciho

zaméstnani u generace Z, nez s jakym se setkali u generace Y.

7.2 Ha: Podniky si uvédomuji potiebu zmény dosavadniho pristupu k
personalni praci.
Druh4 hypotéza byla testovdna pomoci statistické metody y? — testu v kombina¢ni tabulce

a jeji feseni dopliuje graf pistupu k novym trendiim v personalni praci. Pro vypocet byly

pouzity vzorce a tabulkové hodnoty z Aplikované statistiky od Pavelky a Klimka (2000).

Vypocet z kombinacni tabulce je doplnény o Pearsontiv kontingen¢ni koeficient, na zakla-
dé kterého je urCena zavislost mezi ptistupem K personalni praci a velikosti podniku. Hy-

potéza je testovana na hladin€ vyznamnosti a=0,05.

Tabulka 2: Kombinac¢ni tabulka (vlastni zpracovani)

Aktivni ptistup |Pasivni pfistup > n;
Mikropodnik 0 4 4
Maly podnik 0 3 3
Stredni podnik 2 7 9
Velky podnik 6 19 25
2N, 8 33 41
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Tabulka 3: Hypotetické Cetnosti (vlastni zpracovani)

Aktivni pfistup |Pasivni pfistup [> n;
Mikropodnik 0,78 3,22 4
Maly podnik 0,59 2,41 3
Stredni podnik 1,76 71,24 9
Velky podnik 4,88 20,12 25
2.0, 8 33 41

) Z(""‘ =

x? =2,0597
x:, =178147
2,0597 < 7,8147

Vypoé&tena hodnota testového kritéria y?= 2,0597 nespada do kritického oboru, test na

hladiné vyznamnosti o = 0,05 se tim nezamita Stanovena hypotéza je tak potvrzena.

Graf (obr. 27) vyhodnocuje odpovédi respondentl k jejich pfistupu k novym trendiim
V personalni praci. Z grafu je patrné, Ze podniky jsou otevieny novym trendiim. Opatrnéjsi
piistup maji pouze malé podniky. Z grafu mizeme hypotézu potvrdit. Oslovené podniky

si uvédomuji potfebu zmény a jsou této zméné naklonény.

Pristup k novym trendiim

Mikropodnik Velky podnik

120%
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0%

Maly podnik Stiedni podnik

® Jsme otevieni novym trendim | VyuZivame klasickych metod

Obrazek 27: Ptistup podnikii k novym trendiim (vlastni zpracovani)
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7.3 Hs: Podniky jsou schopny zménu personalni prace financovat

Z vlastnich zdroj.
Posledni hypotéza je testovana op&t pomoci statistické metody y? — testu v kombinaéni
tabulce. Vypocet z kombinacni tabulce je doplnény o Pearsontiv kontingen¢ni koeficient,

na zaklad¢ které¢ho je urCena zavislost mezi zdrojem financovani a velikosti podniku. Hy-

potéza je testovana na hladin€ vyznamnosti a=0,05.

Tabulka 4: Kombina¢ni tabulka (vlastni zpracovani)

Soucasny zplisob financovani |Vlastni zdroje [Dotaéni programy | 2. 1;
Velké podniky 24 4 28
Stredni podniky 10 1 11
Malé podniky 7 0 7
Mikropodniky 3 1 4
2.1 44 6 50
Tabulka 5: Hypotetické ¢etnosti (vlastni zpracovani)
Soucasny zplisob financovani |Vlastni zdroje [Dotaéni programy | 2.1
Velké podniky 24,64 3,36 28
Stfedni podniky 9,68 1,32 11
Malé podniky 6,16 0,84 7
Mikropodniky 3,52 0,48 4
2.0 44 6 50
T
(nij-nj;)?
x? = z —
i=1 j=1 Y
x?=1,.8214
Xt =7,8147

1,8214 < 7,8147

Pearsonuv kontingenéni koeficient:

XZ

P=
xX?+n

Pe<0;1)

P =0,1875

Na zaklad¢ vysledkt testovani posledni hypotézy mizeme zhodnotit, Ze uvedena hypotéza

byla na hladin¢ vyznamnosti 0=0,05 potvrzena. Existuje velmi slabéd zavislost mezi veli-
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kosti podniku a schopnosti financovat novy pfistup k persondlni praci. Podniky jsou
schopny financovat zménu pfistupu v personalni praci pomoci vlastnich zdroji na Grovni

dané velikosti podniku.

7.4 Srovnani hypotéz

Stanovené hypotézy statistického vyhodnoceni byly aplikovany na jednotlivé velikosti
podnikt. V piipadech volby ANO byla hypotéza potvrzena. U policek s moznosti NE byla
zamitnuta. Na zakladé tohoto srovndni jsem vybrala pro aplikaci nového piistupu malé a

stiedni podniky.

Tabulka 6: Srovnani velikosti podniki a statistickych hypotéz (vlastni zpracovani)

Hypotéza Mikropodnik | Maly podnik | Stéedni podnik | Velky podnik
HI1: Ge’neface’ Z potiebuje novy pfistup k NE NE NE ANO
personalni praci.

H2: Podniky si uvédomuji potiebu zmény

ANO NE ANO ANO
dosavadni personalni prace.

H3: Podniky jsou schopny zménu
personalni prace financovat z vlastnich NE ANO ANO ANO
zdroju.
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8 SOUCASNY PRISTUP K PERSONALNI PRACI

Pro zhodnoceni soucasného piistupu k personalni praci byl vybran stfedni podnik ze Zlin-
ského kraje. Divodem pro vybér podniku prave z této lokality byl fakt, ze 28% responden-
th bylo prave z tohoto kraje. Ve Zlinském kraji pfevazuji malé a stiedni podniky, celych

50% respondentd z mikro, malych a sttednich podnikii pochédzelo pravé z této oblasti.

Vybrany podnik si neptal, aby byl konkrétné¢ v diplomové praci zminén, a proto byly po-

zménény jeho konkrétni udaje.

Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost MaSP se od roku 1997 specializuje na vyrobu horolezeckych stén a horolezec-
kych pomicek. Hlavni sidlo ma ve Zlinském kraji, kde se nachdzi i jeji hlavni strojirenska
a Sici vyroba. Zbylé vyrobni haly sidli v Olomouckém kraji. V soucasné dobé nabizi uplat-

néni pro t¢éméei 140 zaméstnanci.

Spolecnost vznikla s cilem vyrabét horolezecké batohy, postupné rozsitila svoje portfolio o
dalsi horolezecké vybaveni (lana, karabiny ¢i horolezecké vybaveni pro lezeni v ledu). Na
zaklad¢ rostouci poptavky o lezecké stény koupila vyrobni halu v Libereckém kraji a pfi-

dala do svého portfolia vyrobu lezeckych stén a détskych prolézacek.

Soucasny pristup k zabezpecovani lidskych zdroju

Soucasny pfistup k persondlni praci v podniku je zaméfeny na nepravidelné oslovovani
uchazecl. K této problematice pristupuje prostfednictvim tradi¢nich 1 modernich pfistupi.
Vyuzivané tradi¢ni pfistupy podnikem jsou doporuceni od zaméstnanci, ufady prace a
personalni agentury. Mezi tradi¢ni zpiisoby zatadil podnik do strategie oslovovani 1 pra-

covni portél jobs.cz.

Osloveni uchazeci zasilaji do podniku své Zivotopisy s motivacnimi dopisy. Zaméstnanec
personalniho oddéleni rozfadi uchazece do dvou kategorii na vhodné a nevhodné. Nevhod-
nym posle dékovny e-mail a zatadi jejich Zivotopis do databaze. Vhodnym uchazectim

zavola, polozi jim nékolik zékladnich otazek a vyzkousi jejich znalost ciziho jazyka.

Vhodni uchazeci jsou pozvani do vybérového kola. Vybérové kolo zac¢inad hodinovym in-
dividuélnim pohovorem s personalistou. Do uzs§iho vybérového kola, které fidi vybérova
komise, se primérmé dostane 21 — 40% uchazeci. Vybérova komise byva slozena
z personalisty, vedouciho pracovnika Useku, na ktery se uchaze¢ hlési, a vybraného pra-

covnika, ktery bude mit na starost adaptaci nového zameéstnance.
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Na zavér je vybran nejvhodnéjsi uchaze¢, kterému je nabidnuta zkusebni tfimési¢ni doba.

Nabidkou spoluprace kon¢i proces zabezpecovani lidskych zdroja.

Cely pribéh zabezpecovani lidskych zdroji v podniku znazoriuje nésledujici obrazek (obr.

28):

Osloveni uchazeéu

Tradiéni zpusoby

Moderni zpusoby

Zameéstnanci

Pracovni portal jobs.cz

Urad prace

Personalni agentura

l

Predvybérove kolo

]

Zivotopis + motivaéni dopis

1

|

E-mail

1

|

Telefon

|

I

Vyberove kolo
I

L |

Individuaini pohovor
|

1

Vybérova komise

T

Nabidka spoluprace

Obrazek 28: Soucasny piistup k personalni MaSP (vlastni zpracovani)

Vyvéisleni nakladu sou¢asného pristupu

Néklady soucasného ptistupu jsou vypocteny za obdobi Sesti mésicti. BEhem tohoto obdobi

pfijal podnik sedm novych zaméstnancti. Ctyfi novi zamé&stnanci byli pfijati pies sluzby

personalni agentury. Tti zaméstnance ptijal podnik sam.
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Pro vy¢isleni ndkladti za dané obdobi je nutné stanovit zakladni potfebné veli€iny:

a) Prumérnou hodinovou mzdu v podniku — primérna hodinova mzda je vypoctena

zZro¢nich mzdovych ndkladii zaméstnanct.

Postup vypoctu je zobrazen

V nasledujici tabulce (tab. 4). Vypoctena primérna meésicni mzda zaméstnanct

podniku lehce prevysSuje primérnou mzdu ve Zlinském kraji.

Tabulka 7: Vypocet primérné hodinové mzdy zaméstnance (vlastni zpracovani)

Veliciny Vypocet Castka
Mzdové ro¢ni niklady zaméstnancli z vyrocni zpravy 36429 120 K¢
Mzdové naklady na jednoho zaméstnance| = mzdové ro¢ni ndklady zaméstnanci/pocet zaméstnanct | 262 080 K¢
M¢si¢ni mzdové naklady zamestnance = mzdové naklady na jednoho zaméstnance/12 21 840 K¢
Priméma hodinova sazba = m&si¢ni mzdové naklady zamestnance/ ( 8hod * 21dnil ) 130 K¢

b) Naklady na jednotlivé typy osloveni — naklady na jednotlivé typy osloveni byly

spocteny pomoci udajii podniku a ceniku sluzeb jobs.cz.

Tabulka 8: Vypocet celkovych nakladl za osloveni (vlastni zpracovani)

Veli¢iny Vypocet Castka

Vytvoteni inzeratu = 8 hod * 130 K&/hod * 3 pracovni pozice 3 120 K¢
Odména za doporuceni uchazece | = 500 K¢/uchaze¢ do vybérového kola * 1 uchazec 500 K¢
Utad prace = zdarma 0 K¢

1 = 2x mzdy zaméstnance

Personalni agentura => 2 * 21 840K& * 4 zaméstnanci - sleva 15% 148 512 K&
Pracovni portal jobs.cz = (balicek KOMBI 5 (5 na jobs.cz/ 10 na prace.cz) | 25 000 K&
Celkové naklady za osloveni 177 132 K¢

¢) Naklady ptedvybérového a vybérového kola

Pro vypocet nakladt predvybérového a vybérového kola byl zprimérovan pocet uchazect

na jednotlivé pracovni pozice.

Tabulka 9: Naklady pfedvybérového kola (vlastni zpracovani)

Predvybér

- roztfidéni uchazect = ((50 uchazect * 15 min/uchaze¢)/60)*130 K ¢/hod 1 625 K¢
- odpovedi prostrednictvim e-mailu | = ((20 uchaze¢t * 5 min /uchaze¢)/60) *130 Kc/hod 217 K¢
- telefonicky kontakt = ((30 uchazect * 15 min/uchaze¢)/60) * 130 K¢/hod [ 975 K&
- pozvanka do vybérového kola = ((12 uchazec¢u * 10 min/uchaze¢)/60) * 130 K&/hod | 260 K¢
Celkem naklady za predvybér 3077 K¢
Naklady na predvybér za piilroku | = 3 pracovni pozice * naklady na jeden predvybér 9231 K¢

Néklady vybérového kola jsou rozdéleny do dvou casti. V prvni ¢asti jsou vypocitany na-

klady vybérového kola u nové piijatych tiech pracovniki. U téchto tfi zaméstnanct byl

proces zabezpecCovani lidskych zdroji v kompetenci podniku. Se ziskanim zbylych ctyt
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zaméstnancll poméhala podniku najatd persondlni agentura. Agentura vzdy vybere pro

svého zdkaznika tfi vhodné uchazece o pracovni misto. Zakaznik si sam zajisti rozhodujici

vybérové kolo, pfi kterém si jednoho z uchazecu vybere.

Tabulka 10: Naklady vybérového kola: vlastni, personalni agentura (vlastni zpracovani)

Vybérové kolo

- individudlni pohovor = | pracovnik * 12 uchazect * 1 hod/uchaze¢ * 130 K¢/hod| 1 560 K¢
- vybérova komise = 3 pracovnici * 1 hod/uchaze¢ * 12 uchazect * 130 K¢/hod| 4 680 K¢
- vyhodnoceni vybérového kola | = 3 pracovnici * 3 hodiny *130 K¢/hod 1 170 K¢
- vyjadieni o rozhodnuti = ((12 uchaze¢l * 10 min/uchaze¢)/60) * 130 K¢&/hod 260 K¢
Dalsi naklady 3000 K¢
Celkové naklady vybéru 10 670 K¢
Naklady na vybér za pilroku | = 3 pracovni pozice * naklady na jeden predvybér 32 010 K¢
Vybérové kolo - kandiditi personalni agentury

- vybérova komise = 3 pracovnici * 1 hod/uchaze¢ * 3 uchazecti * 130 K¢/hod | 4 680 K¢
- vyhodnoceni vybérového kola | = 3 pracovnici * 3 hodiny *130 K¢/hod 1 170 K¢
Celkové naklady vybérového kola 5 850 K¢
Naklady na vybér za piilroku ve spolupraci s personalni age nturou (4 zaméstnanci) 23 400 K¢

d) Celkové naklady na proces zabezpecovani lidskych zdroju

Celkové naklady na cely proces zabezpecovani lidskych zdroju jsou v tomto podniku ve

vy&i 241 773 K&.

Tabulka 11: Celkové naklady procesu (vlastni zpracovani)

Celkové naklady za osloveni 177 132 K¢
Celkové ndklady za predvyber 9231 K¢
Celkové naklady za vlastni vybérové kolo 32 010 K¢
Celkové ndklady za vybérové kolo s personalni agenturou 23 400 K¢
Naklady procesu zabezpecovani lidskych zdrojii za 6 mésici 241 773 Ké
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9 NOVY PRISTUP K PERSONALNI PRACI

Na zakladé zhodnoceni soucCasného procesu zabezpecovani lidskych zdroja v podniku
MaSP jsem navrhla novy pfistup k procesu personalni prace v podniku. V této kapitole
bude predstaven novy piistup k této praci, ktery bude porovnan s predchozim postojem,
budou vyjmenovany jeho limity a navrhovany pfistup bude zhodnocen zaméstnancem per-

sonalniho odd¢leni podniku.

Novy piistup k personalni praci v podniku MaSP je vytvofen pro komunikaci s generaci Z,

ktera se vyznacuje trendem vyhledavani talent jiz béhem studia.

Tradi¢ni zpusoby osloveni:

Doporucené osloveni uchazect o pracovni misto vyuziva tradi¢nich i modernich pfistupti.
Z tradi¢nich metod jsem vybrala doporuceni od zaméstnanct a akademickych pracovniki a
veletrhy pracovnich pfilezitosti. V ptipad¢, ze podnik zacne spolupracovat se vzdélavacimi
institucemi, oteviou se mu moznosti pozadat o doporuceni talentovanych studentt i aka-

demické pracovniky.

Veletrhy pracovnich ptileZitosti maji ve Zlinském kraji desetiletou tradici. I kdyz se jedna
o tradi¢ni zptisob osloveni uchazecli, podnik mize tuto akci vyuzit i pro moderni piistupy
v naboru budoucich pracovnikl. Veletrhy jsou oboustranné prospésné. Studentiim nabizeji
moznost seznamit se se zaméstnavateli, zjistit jejich poZzadavky a v ptipad¢ vzdjemné sho-
dy navazat s podnikem spolupréci. Prezentujicim podnikiim nabizeji koncentraci studentd,
ze kterych si mohou vybirat vhodné adepty k dalsi spolupréci, ale pfedevSim jim ptinasSe;ji
soucCasny pohled studentii na trh prace. Veletrhy byvaji také optimalnim mistem pro uspo-
fadani workshopu, pro vyhlaSeni studentské soutéZe ¢i pro vytvareni dobrého jména zu-

castnéného podniku.

Moderni zpusoby osloveni:

Podniku jsem do strategie oslovovani navrhla a pfipojila tyto moderni pfistupy: kariérni
webové stranky podniku, profily na socialnich sitich a na pracovnich socialnich sitich,

workshopy v podniku a spolupraci se Skolami.

a) Kariérni webové stranky podniku — jsou vhodnym mistem pro publikaci inzeratu.
Kariérni webové stranky navstévuji uchazeci se zamérem uplatnéni v daném pod-

niku. Pfidanim formuléfe pro vkladani zivotopisti a jejich nasledného filtru ziska
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podnik rozsahlou databazi, kterd mu bude automaticky roztfidéna podle jeho po-
teb.

b) Socialni sité — socialni sité, Facebook a Google+, nepatii mezi nejvhodnéjsi zptiso-
by informovani o volné pracovni pozici, ale jednd se o vhodné médium
V internetovém marketingu a v oblasti informovanosti podnikového okoli o déni
V podniku, vyhlasovani soutézi ¢i sdileni podnikovych akei. Vhodné prezentovani
podniku na socialnich sitich mtize ptispét k vyssi atraktivit¢ podniku jako zamést-
navatele. Pracovné socialni sit LinkedIn piispiva opét k vytvareni dobrého jména
podniku jako zaméstnavatele. Souc¢asné mize mit podobné zastoupeni jako kariérni
webové stranky podniku.

c) Workshopy v podniku — a podobné tematicky zaméfené dny pro studenty pfinaseji
podniku novy pohled na feSeni daného problému. Workshopy mohou byt zaroven
pouzity jako predvybérové kolo k nabidce dalsi spoluprace s podnikem. Zamést-
nanci si pii workshopu ovéfi teoretické znalosti studenta, logické mysleni ¢i posta-
veni v tymu.

d) Spoluprace se vzdélavacimi institucemi — tato forma spoluprace muze byt
V podniku zaméfena na ziskavani studentli nebo na rozvoj zaméstnancu. Pro ziska-
vani talentovanych studentli vznikl na Fakult¢ managementu a ekonomiky projekt
,Nadani studenti, ktery kazdorocn€ vybranym studentiim nabizi propojeni teorie a
praxe a podnikim spolupréci s témito studenty formou odborné stdze a feSenim
projektu na vybrané téma. Studentské soutéze ve spoluprici se vzdélavaci instituci
u vybranych problému nabidnou feSeni studentim formou studentské soutéze, je-
jichz hlavni cenou bude studentska staz ¢i letni brigada. Mtize se jednat naptiklad o
vytvofeni marketingové strategie. Téma soutéze by mélo byt zadano obecné&, pokud

studentovo feSeni podnik zaujme, miZze mu nabidnout moZnost jeho aplikace.

Predvybérové a vybérové kolo:

V predvybérovém kole byly ponechany dosud osvédcené klasické metody. Jedna se o se-
znameni se s zivotopisem a motivacnim dopisem uchazece, nasledny telefonat, v némz
uchaze¢ odpovida na zékladni personalistovy otazky a pfi kterém vyzkousSi personalista

znalost ciziho jazyku uchazece.
Vybérové kolo je slozeno ze tii pribéznych kol. V tvodni Casti se kandidat sejde
s personalistou, s nimZ probere zakladni otazky a ktery ho seznami s podnikem. Nasleduje

feSeni ptipadové studie nebo podobné ovéfeni odbornych znalosti a obhajeni feSeni pred
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vybérovou komisi. Dva vybrani uchaze¢i postupuji do druhého kola vybéru, v némz je
¢eké posledni pohovor pfed vybérovou komisi a seznameni s oddélenim, které bude jejich
budoucim pracovistém. Na zaklad¢é rozhodnuti uchazecu a podniku je jednomu z nich na-

bidnuta nasledna spoluprace s podnikem.

Novy pfistup k personalni praci znazoriuje nasledujici schéma (obr. 29):

| Potfeba obsazeni pracovniho mista |

Il

| Osloveni uchazeéu |

Tradicéni | | Moderni |
| Doporuéeni od zaméstnancu —| Webové stranky podniku I
I Veletrhy pracovnich prilezitosti —' Socialni sité l
Doporuceni od akgqemickych —{ Pracovni socialni sité |
pracovniku

—‘ Workshopy v podniku |

—‘ Spoluprace se Skolami |

lL —i Pracovni portal jobs.cz I
| Predvybéroveé kolo I

T

Zivotopis + motivaéni dopis

!

I Vybérové kolo |
! = 1

Individuaini pohovor | | Pfipadova studie | | Vybérova komise
I 2. kolo vybéru |
I
I 1
Vybérova komise | | Seznameni s podnikem

| ]

|

| Nabidka spoluprace I

Obrazek 29: Navrh nového piistupu (vlastni zpracovani)
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Vybrané formy osloveni mohou vyustit v dalsi spolupraci podniku a studenta, jednotlivé

druhy spoluprace znazorfiuje nasledujici schéma (obr. 30).

Spoluprace -
BP/DP
Spoluprace -
maturitni prace

Vybrané projekty Spoluprace

Odbomé staze
pro vysokoskolaky

Odbomeé staze
pro stredoSkolaky

Obrazek 30: Moznosti spoluprace (vlastni zpracovani)

Soutéze pro
studenty

Je pouze na podniku a jeho kapacitach pro jakou formu spoluprace se studenty se rozhod-

ne. Vyhodou téchto spolupraci je jejich snadnid kombinovatelnost.

9.1 Naklady nového pristupu

Potfebné udaje pro vypocet nakladl nového piistupu, primérnd mzda zaméstnanci, pri-

meérné pocty uchazecl a dalsi jsem pouzila z vypocti analytické ¢asti. Nasledujici tabulka

(tab. 12) znazornuje prubéh ndkladt na osloveni potencidlnich zaméstnanct pii pouziti

novych pfistupd.

Tabulka 12: Naklady osloveni — novy pfistup (vlastni zpracovani)

Osloveni Vypocet (hodnoty za 6 mésici) Castka

Vytvoreni inzeratu =8 hod * 130 K¢/hod * 7 pracovnich pozic 7280 K¢
Odmeéna za doporuceni uchazece | =500 K¢/uchaze¢ do vybérového kola * 1 uchaze¢ 500 K¢
Veletrh pracovnich pfileZitosti = cena za stanek na veletrhu 11 000 K¢
Veletrh pracovnich piileZitosti = mzda zam&stnancti (ICast na veletrhu, jednani o ucasti a dalsi) 3510 K¢
Veletrh pracovnich pfileZitosti = materidly k prezentaci podniku 5000 K¢
Webové stranky podniku = sprava kariérnich stranek 6240 K¢
Socialni sit¢ - Facebook, Google+| = 2x tydné€ => 26 tydni * 2 * 1 hod * 130 K¢/hod 6 760 K¢
Socialni sit€ - LinkedIn = 3x mésicné => 6 mésict * 3 * 2 hod * 130 K¢&/hod 4 680 K¢
Pracovni portal jobs.cz = (balicek KOMBI 5 (5 na jobs.cz/ 10 na prace.cz) 25000 K¢
Spoluprace se Skolami = komunikace = 24 hod * 130 K¢/hod 3120 K¢
Celkové naklady za osloveni 73 090 K¢
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Po prvnim kroku procesu zabezpecovani lidskych zdrojt, osloveni, pfichazi predvybérové
kolo, které je rozd€leno na dvé ¢asti. Prvni z nich je predvybérové kolo pro uchazece, kteti
reagovali na inzerat na strankach pracovniho portalu jobs.cz nebo pies kariérni webové
stranky. Druhou c¢ast tvofi studenti osloveni na veletrhu pracovnich pftilezitosti, ktefi

S podnikem chtéji navazat spolupraci.

Tabulka 13: Naklady piedvybérového kola — novy piistup (vlastni zpracovani)

Predvybér Vypocet (hodnoty za 6 mésicii) Castka
- roztfidéni uchazec¢t = ((50 uchaze¢u * 15 min/uchaze¢)/60)*130 K &/hod 1 625 K¢
- odpovédi prostrednictvim e-mailu = ((20 uchaze¢ti * 5 min /uchaze¢)/60) *130 K¢&/hod 217 K¢
- telefonicky kontakt = ((30 uchazecli * 15 min/uchazec)/60) * 130 K¢/hod 975 K¢
- pozvanka do vybérového kola = ((12 uchaze¢ti * 10 min/uchaze¢)/60) * 130 K¢/hod 260 K¢
Celkem naklady za predvybér 3077 Ke

Naklady na piredvybér za piilroku | = 3 pracovni pozice * naklady na jeden pifedvybér 9231 K¢

Prevybér studenti
- roztfideni studentd podle CV = ((10 uchaze¢li * 15 min/uchaze¢)/60)* 130 K¢&/hod 325 K¢
- odpoveédi prostiednictvim e-mailu = ((3 uchazect * Smin/uchaze¢)/60)* 130 K¢/hod 33 K¢
- telefonicky kontakt = ((7 uchaze¢d * 15 min /uchaze¢)/60) *130 K¢&/hod 228 K¢
- pozvanka do vybérového kola = ((6 uchazect * 10 min/uchaze€)/60) * 130 K¢&/hod 130 K¢
Celkem naklady na piredvybér studenti 716 K¢
Celkové niklady na predvybér 9 947 K¢

Stejnym zplsobem je rozdéleno i vybeérove kolo (tab. 14). Vyberové kolo se u student 1isi
o individudlni pohovor s personalistou, ktery probihd v ramci vybérové komise, jiz tvo-

i personalista a pracovnik podniku, v jehoz kompetenci bude studentova praxe.

Tabulka 14: Naklady vybérového kola — novy pfistup (vlastni zpracovani)

Vybérové kolo Vypocet (hodnoty za 6 mésicii) Ciastka
- individudIni pohovor = 1 pracovnik * 12 uchaze¢i * 1 hod/uchaze¢ * 130 K¢/hod | 1560 K¢&
- vybérova komise = 3 pracovnici * 1 hod/uchaze¢ * 12 uchaze¢li * 130 K¢/hod | 4 680 K&
- piipadova studie vytvoteni = 1 pracovnik * 3 hod * 123 K¢/hod 369 K¢
- feSeni piipadové studie = 1 pracovnik * 30 min/uchaze¢ * 12 uchaze¢ * 123 K¢&/hod | 738 K¢&

- vyhodnoceni vybérového kola = 3 pracovnici * 3 hodiny *130 K¢/hod 1170 K¢
- vyjadieni o rozhodnuti = ((10 uchaze¢ti * 10 min/uchaze¢)/60) * 130 K¢/hod 260 K¢
Dalsi naklady 3000 K¢

2. kolo vybéru

- informace o postupu do uzstho kola | = ((2 uchazeci *10 min/uchaze¢)/60 * 130 K¢/hod 43 K¢

- 2. kolo vybéru = 2 uchaze¢i * 2 hod/uchaze¢ * 2 zaméstanci * 130 K¢/hod 1 040 K¢
Dal§i niklady 1 000 K¢&
Celkové naklady vybéru 13 860 K¢
Naklady na vybér za piilroku = 3 pracovni pozice * niklady na jeden piedvybér 41 580 K¢
Vybérové kolo studenti

- vybérova komise = 2 pracovnici * 1 hod/student * 6 studentl * 130 K¢/hod 1560 K¢
- vyhodnoceni vybérového kola = 2 pracovnici * 1 hodiny *130 K¢/hod 260 K¢

- vyjadieni o rozhodnuti = ((6 uchazect * 10 min/uchaze¢)/60) * 130 K¢&/hod 130 K¢
Dalsi naklady 2 000 K¢
Naklady na vybér studentii za piilroku 3 950 K¢
Celkové naklady na vybér 45 530 Ké
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S navazanim spoluprace se studenty jsou spojeny nejen naklady na komunikaci se vzdéla-
vaci instituci a naklady predvybéru a vybéru, ale i naklady spojené se stazi studenta
V podniku. Studentovi se po dobu jeho praxe musi vénovat vybrany pracovnik, ktery za-

bezpecuje pribéh jeho praxe. Tyto naklady jsou spocitany v tabulce 15.

Tabulka 15: Naklady spojené se spolupraci se studenty (vlastni zpracovani)

Spoluprace se studenty
- povinna praxe = 4 studenti * 80 hod * 130 K¢&/hodinu 41 600 K¢

Posledni tabulkou této kapitoly jsou celkové naklady vynalozené na proces zabezpeCovani
lidskych zdrojt (tab. 16). Celkové naklady v sobé zahrnuji ndklady na osloveni, predvybeér,

a vybér potencionalniho pracovnika a naklady na spolupréci se studenty.

Tabulka 16: Celkové naklady nového procesu (vlastni zpracovani)

Celkové naklady za osloveni 73 090 K¢
Celkové naklady za predvybér 9947 K¢
Celkové naklady za vybérové kolo 45 530 K¢
Celkové naklady na spolupraci se studenty 41 600 K¢
Naklady procesu zabezpecovani lidskych zdroji za 6 mésici | 170 167 K¢

9.2 Kontrola

Jedna se o kontrolu dosazeni stanoveného cile. Jde pfedevS§im o navrh nového pfistupu
Kk personalni praci s ohledem na zvyseni hospodarnosti podniku. Hospodarnosti je v tomto
ptfipadé mysleno zvySeni kvality pfi zachovani ¢i sniZeni nakladl. Naklady nového a pi-
vodniho pfistupu budou srovnavany pomoci primérnych nakladi na pfijeti jednoho pra-
covnika, ucelnosti personalistovy prace a celkovych nakladl na proces zabezpeceni lid-

skych zdrojt.

Pramérné naklady na prijeti jednoho pracovnika

Vzorec na vypocet primérnych nékladl na pfijeti jednoho pracovnika podle Blahy (2013,

s. 101) je:

Primérné ndklady na ptijeti jednoho pracovnika =

celkové naklady procesu ziskavani a vybéru vSech pracovnikl za obdobi

pocet prijatych pracovnikii v daném obdobi



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 77

Po dosazeni ndmi vypocitanych nakladt pivodniho pfistupu se dostaneme na pramérné
naklady:
N e , 241773 .
Primérné naklady na prijeti jednoho pracovnika = — = 34539 K¢
V novém piistupu nastoupilo na plny pracovni uvazek pouhych pét zaméstnancii. Zbyly
dva zaméstnanci, prozatim ziistavaji v podniku jako stazisté a staly pracovni pomér jim
bude nabidnut az po ukonceni jejich studia.

170 167
Primérné naklady na ptijeti jednoho pracovnika = — = 34 033 K¢

Ucelnost price personalisty

Pro vypocet Gcelnosti personalistovy prace (tab. 17) bylo nutné od podniku doplnit tdaje o

mife splnéni jednotlivych parametrt a vaze, kterou parametriim piikladaji.

Tabulka 17: Srovnani ucelnosti personalistovy prace (vlastni zpracovani)

Mira spInéni Vaha
Parametr - - -
Pivodni| Novy |parametru
mira spnéni limitu primérnych nakladi na ziskani jednoho zaméstnance 78% 83% 2
mira splnéni primérného poctu dni obsazeni pracovniho mista 83% 76% 1
mira spinéni poZadavki na dovednosti a znalosti zaméstnance 76% 79% 3
Utelnost personalistovy prace 77,83%| 79,83%

Celkové nakladyv na cely proces

Celkové naklady ptvodniho pfistupu k procesu zabezpeCovani lidskych zdroji byly
241 773 K¢. S novym pristupem podnik usettil 71 606 K¢. Celkové naklady s novym pii-
stupem se tak sniZily na ¢astku 170 167 K¢&.

Piestoze se snizily naklady, zlstala téméf stejna G€elnost personalistovy prace. Musime
vSak vzit v potaz, ze v plivodnim pfistupu zajiStovala vice jak polovinu tohoto procesu

personalni agentura.

V soucasné dobé pii zavadéni nového piistupu jsou téméf stejné i primérné naklady na
ptijeti jednoho pracovnika, rozdil je pouhych 506 K¢. Podnik v letoSnim roce teprve zacina
se zavadénim pravidelného zplsobu oslovovani a v budoucich letech, pokud bude dale
pracovat na modernizaci svych piistupt a dopliovat je zkuSenostmi ziskanymi z kontaktu

se studenty, mize ptedpokladat, ze rozdil v budoucich letech bude vyssi.
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Krom¢ téchto ukazatelti by se mélo personalni oddéleni zaméfit i na zpétnou vazbu projek-

tu a priabézné vyhodnocovani nové piijatych piistupa.

9.3 Limity projektu

Jako kazdy jiny projekt i tento projekt je podminén limity. Aplikace navrhu do podnikové

persondlni strategie miiZze byt ovlivnéna:

- existence personalniho zazemi v podniku,
- zameéfeni na uchazece s minimalni praxi,
- neochota vedeni investovat do novych pfistupti k personalni praci,

- nedostatek financi k zavadéni navrzeného pfistupu.

9.4 Nazor na novy pristup k personalni praci

Personalistka vybraného podniku se k novému pftistupu k personalni praci vyjadtila: ,, Pra-
ce personalisty nemiize byt Sablonovitd a musi se priibézné prizpiisobovat aktudlnim tren-
diim. Je pochopitelné, Ze i naddle se bude Fizeni v oblasti prijimaciho Fizeni novych pra-
covnikii opirat predevsim o klasické osvédcene metody, jakymi jsou zZivotopis a motivacni
dopis, na néz uzce navazuje osobni pohovor. V potaz budou prichdzet také doporuceni
Z fad zaméstnancu a akademickych pracovniki. Moderni pristupy navrzené personalistiim
Jjako vhodny doplnék klasickych metod, které autorka uvedla v této prdci, rozhodné stoji za
povsimnuti. Zajimavymi a prinosnymi se jevi zejména kariérni webové stranky podniku,
profily na pracovnich sitich a také wokshopy a uzka spoluprdce se Skolami. Na soucasny
trh prdce nastupuji nové prislusnici generace Z, kteri preferuji pravé netradicni moderni
formy své prezentace a zdjmu o budouci pracovni misto a pravé jejich pristupu se musi
personalista prizpiisobit, nebot’ z fad prislusnikii této generace bude vybirat stale vice
adeptii na volné pracovni misto, a klasické metody budou v téchto pripadech ustupovat do
pozadi. Navrzené inovace maji zcela jisté své opodstatnéni a jsou vhodnou formou moder-

nizace stavajicich naborovych metod, na néez se vétsina personalistii dosud soustiedila. *
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10 CASOVA, NAKLADOVA A RIZIKOVA ANALYZA

10.1 Casova analyza

Casova analyza byla provedena za pomoci programu WinQSB a jeho néstroje ,,metoda
kritické cesty” (CPM — Critical Path Metod). Pro vyuziti tohoto nastroje bylo potieba defi-
novat jednotlivé ¢innosti projektu implementace, jejich navaznost a dobu trvani (tab. 18).
Data byla zpracovana programem, jehoz vystupem je uzlové ohodnoceny sitovy graf a

kriticka cesta projektu (obr. 31).

Tabulka 18: Seznam ¢innosti (vlastni zpracovani)

y ... |Doba
x. e . Ptedchazejici|, , ,
Cinnost Popis ¢innosti .. trvani
¢innost
(dny)
A |Analyza souCasného pfistupu k personalni praci - 1
B [Zhodnoceni nedostatkli soucasného piistupu A 2
C |Analyza modemich pristupti B 9
D  |Zhodnoceni analyzy modernich piistupti C 7
E  |[Vybér vhodnych pfistupti pro osloveni uchazect D 3
F  [Vybér vhodnych pfistupli pro predvyber uchazect D 3
G | Vybér vhodnych pfistupti pro vyber uchazecii D 3
H | Vybér vhodnych piistupt pro spolupraci se studenty D 4
| | Vytvoreni ptipadové studie pro vedeni podniku EF,.GH 7
J  |Prezentace pied vedenim podniku | 1
K |Schvéleni ndvrhu od vedeni podniku J 3
L |Implementace pfistupu: osloveni uchazecli K 35
M  |Implementace piistupu: predvybér uchazect K 14
N  |Implementace piistupu: vyber uchazecl K 17
O |Implementace pfistupu: spoluprace se studenty K 56
P |Kontrola splnéni planu L,M,N,O 3
Q |Zhodnoceni nového piistupu P 2
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Obrazek 31: Reseni ziskané pouzitim programu WinQSB (vlastni zpracovani)
Kriticka cestat A—-B—->C—>D—->H—->I->J]->K—->0—->P—->Q
Kriticka cesta znazornuje sled kritickych ¢innosti mezi vstupnim uzlem, analyza soucasné-

ho ptistupu k personalni praci, a vystupnim uzlem, zhodnoceni nového ptistupu. Jde 0 ne-

jdel8i moznou cestu mezi vstupem a vystupem projektu.

Nejkrat§i mozny Cas potiebny k uskutecnéni vSech ¢innosti potiebnych pro implementaci
projektu je 95 dnt. Kriticka cesta musi byt dodrZzena vcas, aby nedoslo ke zbytecnému

prodlouzeni ¢asu potiebného pro realizaci projektu.

10.2 Nakladova analyza

Prabéh nakladt na novy piistup k persondlni praci za pllroku je znazornén v nasledujici

tabulce (tab. 19):

Tabulka 19: Naklady nového pfistupu k personalni praci (vlastni zpracovani)

Aktivita Popis Naklady
- doporuceni od zamestnancti 500 K¢
- doporuceni od akademickych pracovnikii 0 K¢
- veletrh pracovnich pfilezitosti 19 510 K¢
- kariérni webové stranky podniku (vytvoteni) 8 000 K¢
Osloveni uchaze¢t - kariérni webové stranky podniku (sprava) 6 240 K¢
- socidlni sit€ (sprava profilu) 6 760 K¢
- pracovni socialni sit’ (sprava profilu) 4 680 K¢
- spoluprace se Skolami (praxe jednoho studenta) 3 120 K¢
- inzerce: pracovni portal jobs.cz 25000 K¢
Piedvybér uchazecu =tab. 13 9947 K¢
Vybér uchazecli = tab. 14 45 530 K¢
Spoluprace se studenty | =4 studenti * 80 hod * 130 K¢/hodinu 41 600 K¢
Naklady celkem 170 887 K¢
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10.3 Rizikova analyza

Kazdy projekt by se m¢l zamé&fit na vznik moznych rizik s jeho implementaci. Z tohoto
divodu byla do projektu zarazena rizikova analyza, jejimz cilem bylo odhalit pfipadna
rizika a pravdépodobnost jejich vzniku. Z rizikové analyzy by mély vyplynout a byt na-

sledné stanoveny prostifedky ke zmirnéni uvedenych rizik.
Rizika projektu:

osloveni nizkého poctu uchazeci,

nedostate¢na zpétna vazba od praktikanti,

nedostatek finan¢nich prostiedkil na modernizaci ptistupu k persondlni préci,
nizky z4jem z diivodu klesajici populacni kiivky,

¢asové zpozdéni planu,

nespokojenost studentl s organizaci praxe,

obava zaméstnanct z jejich nahrazeni od mladsi generace,

O N o g bk~ W Dd e

vysoky podil ¢asového fondu kmenovych zaméstnanct zapojenych do projektu.

Velmi vysoky
Vysoky '

6.

Primémy i

Vliv na projekt

Nizky

0 0.25 0.5 0,75 1

Pravdépodobnost vzniku rizika

Obrazek 32: Rizikova analyza (vlastni zpracovani)
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Navrhovana opatieni k minimalizaci rizik:

1.

osloveni nizkého poctu uchazecli — vyuzivani modernich metod oslovovani, inter-
netovy marketing. Formalni uprava inzeratu pfizptisobend na generaci Z. Inzerat by
mél odpovidat na otazky: Co se pfi praxi nauc¢im nového? Vyuziji pfi praxi své zna-
losti? Kam m¢ muize praxe posunout?

nedostate¢na zpétnd vazba od praktikant — zafazeni podminky zpétné vazby do
povinnosti odborné praxe.

nedostatek financ¢nich prostfedkli na modernizaci ptistupu k personalni praci — za-
méfeni se jen na moderni ptistupy, které prinaseji podniku nejvétsi uzitek. Elimina-
ce Sife vybranych pftistupti.

nizky zajem z dtivodu klesajici populaéni kiivky — zintenzivnéni spoluprace se $ko-
lami. Vyhledavéni talentii jiz na stfednich skolach.

Casové zpozdéni planu — kratké Casové zpozdéni neni tieba povazovat za zdvazny
problém. Konkrétnim datem jsou omezeny pouze veletrhy pracovnich piilezitosti.
Jde tu o vyznamngj$i zaméfeni na urcité Casové obdobi roku, tj. jarni mésice,
V nichZ studenti ukoncuji sva studia.

nespokojenost studentil s organizaci praxe — vybirat pocet studenti s ohledem na
¢asové moznosti pracovniki, ktefi stdze studentim vedou, a na pocet projektt, do
kterych mohou studenta zapojit.

obava zaméstnancu z jejich nahrazeni od mladsi generace — nabizet zaméstnanciim
vzdélavaci kurzy, kterymi budou moci dopliovat své vzdélani a vyrovnat se tak
mladsi generaci.

vysoky podil ¢asového fondu kmenovych zaméstnancli zapojenych do projektu —

vybirat pocet studenti s ohledem na ¢asovy fond kmenovych zaméstnanci.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo vytvofeni a implementace nového piistupu k personalni
praci. Na diplomové praci jsem spolupracovala s neziskovou organizaci IAESTE a vybra-
nym stfedné¢ velkym podnikem ze Zlinského kraje. Zavéry, doporuceni a samotny projekt
bude implementovan do ptislusného podniku a vysledky dotaznikového Setfeni budou pou-
zity pro spolupréci neziskové organizace IAESTE a firem, které s touto organizaci pravi-

deln¢ spolupracuji.

Tuto préaci jsem rozclenila do nékolika zékladnich oddilt. V teoretické ¢asti, ktera tuto
zpracovavanou problematiku pfiblizuje, jsem se zaméfila pfedevsim na vyznam lidské pra-
ce, ruzné piistupy k persondlni préci, fizeni lidskych zdrojl a roli personalisty na ¢eském

trhu prace K ziskdvani novych pracovnikli slouzi vnéjsi 1 vnitini trh prace a personalisté

mohou vyuzit bud’ vlastniho personalniho odd€leni nebo sluzeb personalnich agentur.

Prace personalisty neni stereotypni a v zadném piipadé nemiize byt Sablonovita, protoze
pracuji s lidskym faktorem, s lidmi, ktefi sice mohou mit mnoho spolecného, ale soucasné
je kazdy z nich neopakovatelnou individualni osobnosti. Urcité spole¢né prvky vsak plati
vV obecné roviné pro dané skupiny osob, které jsou na trhu prace charakterizovany jako
generace X, Y a Z. V soucasné dob¢ sice mezi zaméstnanci pievazuji prislusnici generace

Y, ale do popiedi se dostavd nove nastupujici generace Z.

Piislusnici této generace pozitivné reaguji na nové trendy, jsou neustale on-line, béZné ko-
munikuji na socidlnich sitich a dostupnych pracovnich portalech a pomoci nich si 1 shangji
své pracovni misto. Kladou diiraz na Gzké propojeni teorie s praxi, k cemuz inklinuji jiz
béhem studia. Od svého zaméstnavatele pozaduji flexibilni pracovni dobu a moZnost dalsi-
ho sebevzdélavani. Vétsina z nich ma dobrou jazykovou vybavenost a jejich vSestranna
permanentni komunikace na socidlnich sitich jim umoziuje 1 kvalitnéj$i zapojeni do pra-

covniho procesu.

Vzhledem k odlisnému piistupu ke shanéni pracovniho mista i v pozadavcich na né jsou
nuceni pozménit tradiéni pfistup v ndboru novych pracovniki i personalisté. Ti se stale

vice pfiklan€ji k novym trendiim v tomto sméru.

Ziskéavani a vybér novych pracovniki je izce spojen s ekonomickou strankou podniku. Na
tuto otazku jsem se zaméfila v dalsi ¢asti své prace a nastinila naklady podniku s tim spo-

jené.
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V analytické ¢asti jsem si stanovila tfi zakladni hypotézy, které jsem ovéfila. Jednalo se o
novy piistup k jiz zminéné generaci Z, uvédomovani si nutnych zmén v personalni praci ze

strany podniku a jeho schopnosti financovat tuto oblast.

Ke svému vyzkumu jsem zvolila formu dotazniku, ktery byl rozeslan oslovenym podni-
kiim. Byl postaven na dotazech kopirujicich prubéh zabezpeceni lidskych zdroji a doplnén
o otazky tykajici se ndkladli na personalni ¢innost. Stanovila jsem si zékladni plan vyzku-
mu, podle n¢hoz jsem pti zpracovavani a vyhodnocovani postupovala. Zpracované dotaz-
niky jsem vyhodnotila v jednotlivych grafech, pficemz viad¢im hlediskem byla velikost
podniku, kterd mé zasadni vliv na rtizné pohledy a rGzny pfistup personalistl, zejména

Vv otazkach pfijeti novych inovacnich metod.

V casti Zabezpecovani lidskych zdroji z pohledu zaméstnavateld jsem se zaméfila na
mozné zpusoby ziskavani novych pracovnikili ve srovnani tradi¢nich a modernich pfistupa.
Z Setreni vyplynulo, Ze ¢eské podniky se inovac¢nim piistuptim nebrani a jsou ochotny vyu-

zivat novych modernich metod ve své personalni praci.

Projekt jsem doplnila o ¢asovou, ndkladovou a finanéni analyzu spole¢né s analyzou rizi-
kovou, kterou s sebou novy ptistup nese, a nastinila zakladni body, které¢ s touto problema-

tikou souviseji.

Jestlize shrnu vyhodnocené dotaznikové Setfeni, Ize fici, Ze vétSina podniktl projevila za-
jem o spolupréaci, dotaznik vyplnila zodpovédné a pravdivé se vyjadiila k jednotlivym
otazkam. V propoctovém zjisténi bylo prokézano, Ze pokud podniky budou uplatiiovat
nové piistupy v personalni praci, maji Sanci sniZit své naklady, a to v ptimé uméte k délce
jejich vyuzivani v praxi. Za velké pozitivum lze povazovat fakt, Ze se ¢eské podniky ino-
vacnim metodam nebrani a jsou ochotny a schopny se ptizptisobovat novy trendiim na trhu

préce i celkovym proménam nasi spolecnosti v zavislosti na dal$ich smérech jejiho vyvoje.
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SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik pro podniky



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO PODNIKY

1. Vase personalni prace v ramci personalni strategie Vaseho podniku se soustied’'uje na osloveni ab-

solventt VS:

a.
b.
c.
d.
e.

Pravidelng, alespon jednou roéné

Pravidelné, alespon dvakrat rocné

Pravidelng, i n€kolikrat v prib&hu roku (tfikrat a vice)
Nepravidelné dle potfeby podniku a konkrétni pozice

Jiné, prosim, uved'te:

2. Jaké zptisoby komunikace se studenty/absolventy vyuzivate pro Siroké osloveni cilové skupiny ve

fazi predvybéru:

a.
b.

c.
d.
e.

f.

Telefonické rozhovory

E-mailova komunikace

Komunikace na socialnich sitich

Komunikaci v pfedvybérovém kole zajistujeme outsourcingem personalni agenturou
Komunikaci v pfedvybérovém kole zajistujeme vlastni personalni agenturou

Jiné, prosim, uved'te:

3. Jaké tradi¢ni zplsoby personalni prace vyuzivate pro ziskdvani absolventt VS pro uzsi spolupraci

ve svém podniku?

a.

i

a o

> e = o

Personalni agentury

Utady prace

Veletrhy pracovnich pfileZitosti

Vlastni akce vysokych skol

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi
Inzerce v tisku

Doporuceni od stavajicich zaméstnanct

Jiné, prosim, uved'te:

4. Jaké nové pristupy personalni prace jste k ziskavani absolventi ve svém podniku jiz vyuzili?

o @

e o

> @ o™ o

Workshopy v podniku

workshopy ve skolach

Odborné konference

Studentské soutéze zaméiené na feSeni problému

E - recruitment - vefejné pracovni portaly (profesia.cz, jobs.cz, ...)
E - recruitment — LinkedIn

E - recruitment - kariérni webové stranky podniku

Vlastni vzdélavaci instituce

Vyuzivame pouze klasické zptisoby

Jiné, prosim, uved’te:



5.V predvybérovém kole berete ve svém podniku ohled, mimo Zivotopisu absolventa, na:

a.  Uroven zpracovani bakalaiské/diplomové prace

a. Aktivni zapojeni do programi v ramci studia

b. ZkuSenosti z odbornych praxi

C. Pobyty v zahrani¢i (Erasmus, zahrani¢ni staz, ...)

d. Reference od akademickych pracovniki

e. Reference od pfedchozich zaméstnancii (z brigad, praxi a jinych forem spoluprace)
f.  Webové stranky — Google

g. Socialni sité — LinkedIn

h. Socialni sité - Facebook, Google+, ...

i. Jiné, prosim, uvedte:
6. Jakymi dalSimi zpisoby vybirate zajemce o uzsi spolupraci s Vasim podnikem z fad studen-

ti/absolventi: (oteviena otazka)

7. Vybranym studentiim/absolventim nabizite uzsi spolupraci na:

a. Spoluprace na BP/DP

b. Odborné praxe v ramci povinné praxe pro studenty
c. Trainee programy
d. Brigady

e. Staze v zahrani¢nich pobockach firmy
f.  Stipendijni programy
g. Jiné, prosim, uved'te:
8. Spolupraci se studenty/absolventy financujete pomoci:

a. Vlastnich zdroju

b. Na financovani spoluprace se z¢asti podili vzdélavaci instituce

c. Na financovani spoluprace se zcela podili vzdélavaci instituce

d. Na financovani se podili dota¢ni programy EU (Staze pro mladé, Staze ve firmach a dalsi)
e. Na financovani se podili statni dotacni programy

f.  Jiné, prosim, uvedite:

9. Do uzsiho vybérového kola se v priméru dostane:
a. 0-—20% uchazecu
b. 21-40% uchaze¢t
c. 41-60% uchazect
d. 61-80% uchazect
e. 81-100% uchazect



10. Pii Vasi personalni praci ve fazi uz§iho vybérového kola vybéru vhodnych absolventti VS zpravidla

pouzivate:
a. Individualni pohovory
b. Pohovorové panely
€. Vybérovou komisi
d. Skupinovy rozhovor
e. Jiné, prosim, uved'te:

11. Piifad’te

k faktorim, které se zpravidla nejvyznamnéji podili na celkovém hodnoceni uchazece, di-

lezitost: ( 1 - nejméné dulezity, 5 - nejvice dulezity faktor)

Faktor

Zivotopis

Motivacni dopis

Pohovor

Testy (odborné,

logické, psychologické)

Urovei zpracovani bakalarské/diplomové prace

Aktivni zapojeni do programti v ramci studia

Zkusenosti z odbornych praxi

Pobyty v zahrani€i (Erasmus, zahraniCni staz, ...)

Reference od akademickych pracovnikti

Reference od predchozich zaméstnancti (z brigad, praxi a jinych forem spoluprace)

Webové stranky - Google

Socialni sité - LinkedIn

Socialni sit¢ - Facebook, Google+, ...

12. Pro ziskani jednoho studenta/absolventa davame prumérné:

a
b.
c.
d.

e.

Méné nez 1x nasobek jeho mzdy
2x nasobek jeho mzdy

3x nasobek jeho mzdy

Vice nez 3x nasobek jeho mzdy

Jiné, prosim, uved'te:

13. Jak se ve svém podniku stavite k novym trendim v personalni praci? Pfi moznosti "vyuZivame kla-

sickych metod" pokracujte na otazku ¢islo 16

a.
b.

Jsme otevieni novym trendiim

Vyuzivame klasickych metod

14. Kde hledate inspiraci k novym trendiim v personalni praci?

o ®
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Jsme inovatory v oblasti novych pfistupti k personalni praci

Inspirujeme se vlastnimi podniky v nasi podnikové siti

Inspirujeme se jinymi podniky

Spolupracujeme s vysokymi Skolami v oblasti rozvoje novych trendll v personalni praci
Vyhleddme informace v odbornych ¢lancich (€asopis Personalista, ...)

Utastnime se odbornych konferenci

Jiné, prosim, uved’te:



15. Jaké netradiéni pfistupy v personalni praci vyuzivate ve svém podniku: (oteviend otazka)

16. Jaké netradicni pfistupy v persondlni praci se ve Vasem podniku osvédcily podniku: (oteviena otaz-
ka)

17. Obor podnikani:

a. Zeméd¢lstvi, lesnictvi a rybafstvi

b. Té&zba a dobyvani

C. Zpracovatelsky primysl

d. Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu

e. Zasobovani vodou; ¢innosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi
f.  Stavebnictvi

g. Velkoobchod a maloobchod; opravy a udrzba motorovych vozidel

h. Doprava a skladovani

i. Ubytovani, stravovani a pohostinstvi

j.  Informa¢ni a komunikaéni ¢innosti

k. PenéZnictvi a pojistovnictvi

I.  Cinnosti v oblasti nemovitosti

m. Profesni, védecké a technické ¢innosti

n. Administrativni a podptrné ¢innosti

Vefejna sprava a obrana; povinné socialni zabezpeceni

Vzdélavani

£ T o

Zdravotni a socialni péce

=

Kulturni, zabavni a rekrea¢ni ¢innosti

S.  Ostatni ¢innosti

t.  Cinnosti domacnosti jako zaméstnavatelil; ¢innosti domacnosti produkujicich blize neurde-
né vyrobky a sluzby pro vlastni potiebu

u. Cinnosti exteritorialnich organizaci a organt



18. Kraj Ceské republiky, ve kterém sidli vase spole¢nost?

a.

=

a o
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m.

n.

Jihocesky
Jihomoravsky
Karlovarsky
Kralovehradecky
Liberecky
Moravskoslezsky
Olomoucky
Pardubicky
Plzensky

Praha
Stiedocesky
Ustecky
Vysoc€ina

Zlinsky

19. Velikost podniku podle po¢tu zaméstnancu:

o ®
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> @ = o

Mikropodnik do 10 zaméstnanct s ceskym majitelem
Mikropodnik do 10 zaméstnancti se zahrani¢nim majitelem
Maly podnik do 50 zaméstnanct s ¢eskym majitelem

Maly podnik do 50 zaméstnanct se zahrani¢énim majitelem
Stfedni podnik do 250 zaméstnancti s ceskym majitelem
Stfedni podnik do 250 zaméstnanct se zahrani¢énim majitelem
Velky podnik nad 250 zaméstnanct s ceskym majitelem

Velky podnik nad 250 zaméstnanci se zahraniénim majitelem



