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ABSTRAKT

Bakalatskd prace je zaméfena na analyzu ziskavani a vybéru pracovnik ve spoleCnosti
VIVA CV s.r.o0., jejichz hlavnim pfedmétem podnikéni je obrabéni. Cilem prace je na
zaklad¢ provedené analyzy zpracovat navrhy a doporuceni pro danou firmu. Prace je

koncipovana do dvou ¢asti, a to na teoretickou a praktickou ¢ést.

V teoretické Casti jsou zpracovany poznatky z rozboru literarnich zdroji, jez jsou zasadni
pro pochopeni systému ziskavani a vybéru pracovnikli. Na poznatky ziskané z odborné
literatury navazuje praktickd cast. V praktické casti je nejprve predstavena spolecnost,
nasledné je pak provedena analyza procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii. Poznatky
z analyzy jsou poté vyuzity v kvalitativnich rozhovorech se zaméstnanci. Na zavér jsou v
praktické ¢asti predstaveny ndvrhy a doporuceni, které by mély vést ke zlepSeni procesu

ziskavani a vybéru zaméstnanct.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroja, ziskavani zaméstnanct, vybér zaméstnancii, metody,

proces.
ABSTRACT

The bachelor thesis is focused on the analysis of recruitment and selection of employees in
the company VIVA CV s.r.o., whose main business is machining. The aim of the work is
based on the analysis to develop proposals and recommendations for the company. The

thesis consists of two parts, the theoretical and the practical part.

The theoretical part deals with knowledge from the analysis of literary sources, which are
essential for understanding the recruitment and selection system. The practical part builds
on the knowledge gained from the theoretical part. At first, the company is introduced in the
practical part, subsequently, an analysis of the process of recruitment and a selection of
employees is performed. The findings of the analysis are then used in a qualitative interview
with employees. Finally, the practical part presents proposals and recommendations that

should lead to an improvement of the process of recruitment and selection of employees.

Keywords: human resource management, recruitment of employees, employee selection,

methods, process.
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UvVOD

V soucasné dobé je na trhu prace velky problém s nedostatkem pracovnich sil. Po¢ty volnych
pracovnich mist se kazdorocné zvysuji, zatimco pocty uchazect hledajici praci maji spise
degresivni charakter. Na trhu nastdva velmi velké konkuren¢ni prostfedi, kdy firmy
navzajem mezi sebou bojuji o kazdého nového zaméstnance. Nejvetsi poptavka je hlavné po
dé€lnickych pozicich, které chce rok od roku vykonavat stale nizsi procento lidi. Tato pozice
je narocna prevazné kvili tfisménnému provozu, ktery narusuje spankovy rezim jednotlivce.
Firmy se proto snazi nabizet nové pfijatym pracovnikiim néstupni odmény, odmény za

zauceni €i jiné finan¢ni ohodnoceni, které jini zaméstnavatelé v jejich okoli nenabizeji.

Hlavnim kritériem 1 pfedpokladem pro uspéSnou firmu jsou jeji zaméstnanci, bez kterych
neni mozné, aby jakakoliv spolecnost doséhla svych stanovenych cill. Klade se velky diraz
na zajisténi co nejlepSich pracovnich podminek novému pracovnikovi, na dostate¢né
adaptacni obdobi, slouzici k pfizptsobeni pracovnika novému pracovnimu rezimu, firemni
kultufe a hodnotam. Na druhou stranu by si méla spolecnost vybirat své zaméstnance
obezietng, tak aby ji vybér pracovnika nezplsobil vice Skody neZzli uzitku. Bohuzel je
v soucasné dob¢ odlisny trend, jelikoz se firmy potykaji s nizkym zdjmem ze strany
uchazect, a tak pomalu upousti ze svych hlavnich kritérii k vybéru zaméstnanci, cely proces
zjednoduSuji a kladou niz$i pozadavky na uchazece. A pravé na tuhle problematiku je

zacilena tato bakalarska préce.

Bakalaisk4 prace je rozdélena do dvou Casti, a to na teoretickou a praktickou cast. V
teoretické ¢asti je kladeno za cil zpracovat literarni poznatky na zaklad¢ literarnich pramenti
od autord, ktefi se problematice procesu ziskavani a vybéru zameéstnancii vénuji. Jsou zde
popséany zakladni typy zdrojii a metod i cely proces slouZici k ziskdni nové pracovni sily.
Uvedeny jsou také hlavni kritéria pti vybéru nového pracovnika a dikladné jsou popsany

jednotlivé faze vybéru zaméstnance, v€etné metod vybéru a procesu adaptace.

V praktické casti pak dochazi k aplikaci poznatkt, které byly ziskany v teoretické casti z
literarnich zdrojii. Nejprve je predstavena a popsana spole¢nost VIVA CV s.r.o., jeji aktualni
zpusoby ziskdvani a vybéru pracovnikli. Nasledné je proveden kvalitativni rozhovor se
zaméstnanci, ktery poskytuje druhy pohled na problematiku naboru pracovnikii. Na zakladé
téchto poznatkil jsou stanoveny ndvrhy vedouci ke zlepseni stavajiciho procesu ziskavani a

vybéru pracovniki.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

NejcennégjSim kapitalem spolecnosti jsou zaméstnanci, bez kterych by zadna firma nemohla
byt uspésna. Dilezitym kritériem pro toto pravidlo je také vhodny vybér novych
zaméstnancd, ktefi budou pro firmu znamenat piinos. Touto problematikou se zabyva tato
bakalarska prace, jejiz hlavnim tématem je analyza ziskavani a vybéru zaméstnanct ve
spolecnosti VIVA CV s.r.o. Cilem prace je na zakladé provedené analyzy zpracovat navrhy

a doporuceni pro danou firmu.

Teoreticka Cast prace vychazi z prizkumu poznatkl z literarnich prameni, které jsou
uvedené na konci bakalaiské prace. Smyslem zpracovani literarnich poznatkli je uvést

vSechny zékladni informace o problematice ziskavéani a vybéru zaméstnancu.

Prakticka ¢ast plynule navazuje na teoretickou Cast, vychazi tedy z poznatkli a informaci,
které jsou v ni uvedeny. Cilem praktické ¢asti je poskytnuti komplexniho pohledu na danou
problematiku tykajici se naboru pracovnikl se zfetelem na aktudlni situaci, kdy se vétSina
firem potykd s nedostatkem pracovnich sil. Tato ¢ast prace zahrnuje také cenové porovnani
inzertnich portald, vyuziti persondlnich ukazatelli (ukazatel fluktuace) ¢i tieba podrobné

rozpocty na zvolena pracovni mista.

Ke splnéni tohoto cile jsou zapotiebi interni dokumenty, které zahrnuji organizacni 1 funk¢ni
schéma zaméstnanci, personalni strategii firmy, adaptacni proces riiznych pracovnich pozic,
rozpoctové dokumenty na pracovni pozice. Dillezitost je také kladena na nestrukturované
rozhovory s persondlni pracovnici spoleCnosti, ktera poskytuje veskeré dokumenty a
informace k praci. Dale je provedeno kvalitativni Setfeni se zaméstnanci a vyvozeni druhého
uhlu pohledu na proces ziskavani a vybéru zaméstnanct oima pracovnikd.

V zavére¢né Casti prace je uvedené zhodnoceni celého naborového systému, ale predevSim
jsou navrZena opatfeni, kterd nardzi na problematiku, jak ziskat potfebné pracovniky pro

firmu a jak takové pracovniky vybirat. Diraz je zde kladen na niZz8i néklady a také na

zaméstnance, ktefi usiluji o zlepSovani spolecnosti i své pracovni stranky.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizenim lidskych zdroji se povazuji vechny &innosti, které se tykaji zaméstnani, fizeni lidi
v organizacich, strategického fizeni lidskych zdrojt, fizeni lidského kapitélu, fizeni znalosti,
rozvoje organizace, spoleCenské odpovédnosti organizace az po péfi o zameéstnance.
(Armstrong, 2015, s. 45). Nejvétsi podstatou této discipliny je ovSem vytvareni vzajemnych
vztahli na pracovisti, uspokojovani osobnich potteb lidi a podpora realizace jejich

pracovnich cilt. (Armstrong, 2015, s. 44)

Terminem fizeni lidskych zdroji oznacujeme personalistiku, jejiz kompetenci je fizeni a
vedeni lidi na pracovisti a nyné&jsi pojeti personalni prace. Obsahem fizeni lidskych zdroji
je intelektudlni kapitdl, coz je kapital, ktery je sloZen z lidského, spolecenského i
organiza¢niho bohatstvi. Mluvime tedy o nehmotnych zdrojich, které spole¢né¢ s hmotnymi
zdroji tvoii celkovou hodnotu organizace. Lidsky kapitdl obsahuje souhrn znalosti,
dovednosti a schopnosti lidi. Tento souhrn je nezbytnou soucésti k dosahovani cila.
Spolecensky kapital je souhrnem veskerych interakci mezi lidmi v organizaci 1 mimo ni.
Institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci nazyvame organizaéni kapital. (Sikyt,

2014, s. 20)

Podle Koubka (2012, s. 15) je tahle disciplina zdkladem fizeni organizace, nejpodstatné;si
ulohou manazerd, diky niZ se d4 vyjadfovat hodnota lidi a lidské pracovni sily, ktera je

povazovana za jadro vyrobniho vstupu a ¢innosti organizace.

Moderni koncepce fizeni lidskych zdroji odkazuje na rozvoj modernich technologii,
kybernetiky a informatiky. Tyto elementy maji vliv na efektivnéj$i organizacni strukturu,
efektivnost prace ¢i zvySovani pracovni vykonnosti v organizaci. Dochézi tak ke zménam
v pristupech a prioritich prace manazer, k eliminaci negativnich disledkli snizovani
pracovniho vykonu zaméstnancti. Tyhle pfistupy by vSak nikdy nemély probouzet jejich

obavy o své pracovni pozice. (Kubalak, 2013, s. 22)

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Pro realizaci cili je potfeba neustidle zlepSovat vyuziti materidlnich, financnich,
informacnich a lidskych zdrojt. Zakladem tspéchu a spokojenosti zaméstnancti je vytvoreni
takovych podminek, které podpoii vyuziti schopnosti kazdého ¢loveéka. Cilem je vybrat
lidem ideélni pracovni misto, kde budou spokojené plnit své pracovni ukoly s vyuzitim

svych znalosti, dovednosti a schopnosti. Dal§im cilem je formovani tymu, prohlubovani
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mezilidskych vztahil v organizaci, jez jsou dilezitym bodem v nejmodernéj$im pojeti fizeni
lidskych zdroji. Dale pak rozvijet osobni i socidlni rozvoj zaméstnanct s dirazem na
zlepSovani kvality jak osobniho, tak pracovniho zivota. A v neposledni fad¢ sledovat zajmy

a prava vSech zaméstnancti i samotné organizace. (Koubek, 2015, s. 16-18)
Armstrong (2015, s. 48) mezi hlavni cile zatazuje:

e Podporu dosazeni takovych strategickych cila, které budou v naprostém souladu se

strategii organizace.
e Podileni se na zvySovani vykonu v oblasti kultury.
e Zajistovani nadanych a loajalnich lidi pro organizaci.

e Vytvareni takovych pracovnich mist a vztahl, kde bude dominovat divéra mezi

nadfizenymi a zaméstnanci.
e Podporu etickych pravidel fizeni lidskych zdroji.

Podle (Lochmannové, 2016, s. 13) jsou kli¢ové dva zékladni cile. Prvni cil je zaméteny na
vytvoreni takovych podminek v organizaci, které umozni dosahovat optimalnich vysledkt a
druhy cil se tyka potfeb a tuh pracovnikil, které by méla organizace pln¢ respektovat a

pfizpisobovat se jim.

1.2 Modely Fizeni lidskych zdroji

Sikyt (2014, s. 35) uvadi, Ze historie modelti fizeni lidskych zdrojii sahd az do poloviny
osmdesatych let 20. stoleti v Americe. Za jeden z prvnich modeli se povazuje Michigansky

model.

1.2.1 Michigansky model

Michigansky model neboli model shody je vytvofen k tomu, aby doSlo k souladu mezi
strukturou, strategii a systémem fizeni lidskych zdrojli v organizaci. Model fizeni lidskych
zdrojii ovliviiuje vykon organizace napii¢ vykonem lidi. Zakladem pro ovlivnéni vSech
schopnosti a motivaci k vykonavani domluvené prace a zaroven dosahovani daného vykonu
spociva v zaméstnaneckém:

o vybéru,

e hodnoceni,

e odmeénovani,
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o vzdélavani. (Sikyt, 2014, s. 35-36)

Y
odménovani

R A

' — T

e L | vdelavani

V —vykon S —Schopnosti M — motivace \ )

Obrazek 1 Michigansky model fizeni lidskych zdroj
(vlastni zpracovani dle Sikyte, 2014, s. 36)

1.2.2 Harvardsky model

Je zaloZen takovy model fizeni lidskych zdrojl, ktery je souhrnem vSech rozhodnuti a
¢innosti manazerli, které maji vliv na vztah mezi zaméstnancem a organizaci. Pro tento
model je typické prijimani vétsi odpovédnosti liniovych manazerd za sjednoceni
konkurenéni strategie a persondlnich ¢innosti. Ze strany personalistii je klicova spravna
formulace politiky lidskych zdroji, kterd se podili na usmérnovani jednotlivych navrhi a

¢innosti fizeni lidskych zdroju. (Armstrong, 2015, s. 53)

Podle Sikyie (2014, s. 37) je zékladni ulohou v fizeni lidskych zdrojii u Harvardského
modelu manazerska uloha. Zainteresované strany (majitelé¢, manazeti, vefejnost, pracovnici
apod.) a piisobeni situacnich faktord vevnitf i vné€ organizaci maji vliv na zésady a postupy
v fizeni lidskych zdroji. Zasady a postupy utvari vysledky lidskych zdroju, jako jsou
napfiiklad: loajalita pracovnikil v organizaci, schopnosti k vykonu prace apod., které maji

dlouholeté dopady na jedince, organizaci, spolecnost.

Zésady a postupy lidskych zdroji obsahuji:

e vliv zaméstnanci,
e mobilitu lidskych zdrojt,
e systém odméinovani,

e systém prace.
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Zainteresované

strany

Situaéni
faktory

postupy v fizeni
lidskych zdroja

Zasady a

Vysledky
lidskych zdroja

Dlouhodobé
dusledky

Obrazek 2 Harvardsky model fizeni lidskych zdrojt (vlastni zpracovani dle

1.2.3 Evropsky model

Sikyie, 2014, s. 37)

Evropsky model zohlednuje vliv pravniho prostfedi, odborovych organizaci a kolektivni

odpovédnosti. Brewster se tento model pokusil vymezit takto:

e okoli — zavedené pravni prostredi,

e cile —kli¢em k dosazeni cila jsou lidé a kolektivni odpovédnost,

e specializace — rozbor nakladd a vynost, souvislost okoli,

e vztahy s pracovniky,

e vztahy s liniovymi manaZery,

e role persondlnich pracovnikil. (Armstrong, 2015, s. 54)

Sikyt (2014, s. 38) uvadi, 7e existuji zna¢né odlisnosti v pravnich, ekonomickych,

politickych a dalSich oblastech, jak mezi Amerikou a Evropou, tak i mezi evropskymi staty.

Tyhle odlisnosti vedly k pfezkoumani piivodnich americkych modelt fizeni lidskych zdrojt.

Po pfezkoumani doSlo k univerzalistickym a kontingen¢nim odliSnostem ve srovnani

Ameriky a Evropy a ke konvergentnim a divergenénim odliSnostem ve srovnani

jednotlivych evropskych zemi. Univerzalistické pojeti amerického fizeni lidskych zdroji

podporuje ptedpoklad ,,nejlepsi praxe® v zasadach a postupech, které vedou k lepSim

vvvvvv

druhé strané, kontingencni pojeti evropského fizeni lidskych zdroji podporuje predpoklad

»hejlepsiho prizplisobeni®, kde zasady a postupy nejsou univerzalni a jsou vzdy ve vztahu

s faktory jejich uplatiiovani. Divergen¢ni pojeti u evropskych zemi spociva v hledani zasad

pro kazdou jednotnou evropskou spolecnost.
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Okoli organizace (politické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni, technicke,
technologické, demografické, ptirodni aj.)

Strategie organizace

Systém fizeni lidskych

Strategie lidskych zdroji o
zdrojt

Obrazek 3 Model fizeni lidskych zdroji v souladu s okolim organizace
(vlastni zpracovani dle Sikyte, 2014, s. 39)

1.3 Personalni prace

Podle Koubka (2012, s. 13) je pro fungujici organizaci nezbytnym tkolem shromazd’ovat,
propojovat, zajiStovat pohyb a vyuzivat materidlni, finan¢ni, lidské a informacni zdroje.
Zaroven uvadi, ze lidské zdroje jsou jedinym determinantem, které jsou na rozdil od
materialnich ¢i finan¢nich zdrojii zivé a jsou schopné ziskdvat a rozvijet své znalosti a
dovednosti, které¢ poté uplatituji v fidicich a rozhodujicich ¢innostech v dané spolecnosti.
Dulezitym faktorem k GspéSnosti organizace je uvédomeéni si hodnot a vyznamu lidi,
celkovych lidskych zdroji. Za hlavni cil personalistiky se povaZzuje urCeni postaveni
personalni prace v hierarchii fidicich €innosti, rozsahu 1 struktury jednotlivych oblasti a
jejich zainteresovanosti, personalni politiky a strategie organizace s minimalnim zadsahem ze

strany statu.

Dvorakovéa (2012, s. 13) uvadi, Ze pojem persondlni prace neni dodnes jednoznaéné
definovan. Je to soubor né€kolika skutecnosti, jako je naptiklad vytvoreni pracovni funkce
personalisty, zfizeni Gtvaru personalni prace a jeho zaclenéni v organizaci vCetné postaveni
feditele persondlni prace v hierarchii fizeni. Tento pojem vyjadifuje filozofii, pfistup
organizace k fizeni a vedeni lidi, ma vliv na ziskdvani pracovnik, stabilizaci zaméstnanc,

jejich spokojenost a motivaci k ur¢itému druhu vykonu prace.

Mizeme se potkat hned s nékolika pojmy, jako je persondlni administrativa, personalni
fizeni, fizeni lidskych zdrojt, fizeni lidského kapitalu, které se v praxi zasadné nelisi, avSak
v odbornych knihach jsou diikladné rozliSeny. Zakladnim pojmem je personalistika, ktera
v sobé zahrnuje souhrn cCinnosti spojenych s obsluhou personalu podniku (od pfijeti

zaméstnancl pres jejich vzdelavani, ohodnocovani aZz po propousténi). U persondlni
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administrativy zasahuje stat do definovani Cinnosti souvisejici s vedenim, spravou a

uchovanim informaci o zaméstnancich v organizaci. (Lochmannova, 2016, s. 11)

1.3.1 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innost je ukon, pii kterém dochazi k napliiovani tkoll, které umoziuji ziskavat,

vyuzivat a rozvijet schopnosti a dovednosti lidi, napfi¢ kterymi dosahuji strategickych cilt

organizace. (Sikyi, 2014, s. 22)

Vzdélavani
pracovnikd
Vytvafeni a analyza
pracovniho mista

Planovani lidskych
zdrojl

VyuZivani
personalniho
informacniho

systému Péte o
zaméstnance

Persondlni ¢innosti

Odménovani
zaméstnancl

Rizeni pracovniho
vykonu

Obsazovani

volnych pracovnich

mist

Obrazek 4 Personalni ¢innosti (vlastni zpracovani dle Sikyte, 2014, s. 22)

Mezi hlavni personalni ¢innosti jsou zafazeny:

1. Vytvafeni a analyza pracovniho mista — definice pracovnich ukolll a spojovani do

pracovnich mist (v€etné veskerych pravomoci a odpovédnosti s nimi spojenych),

charakterizace jednotlivych pracovnich mist.

2. Planovani lidskych zdroji — oblast planovani personalnich c¢innosti, potieb

pracovniki a jejich osobniho rozvoje.

3. Obsazovani volnych pracovnich mist — ziskdvani, vybér, pfijimani uchazect a jejich

adaptace.

4. Rizeni pracovniho vykonu — pobizeni zaméstnancti k vykonavani ptedem dohodnuté

prace s ohledem na poZadované vykony.

5. Odmeénovani zaméstnancli — princip motivace zaméstnanci k dosahovani lepSich

vykonti.
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6. Vzdelavani pracovnikl — zlepSovani vykonu prace na zaklad¢ rozsifovani znalosti,

dovednosti a schopnosti pracovnikt.

7. Péfe o zaméstnance — dosahovani nejlepSich vykoni na zékladé vhodnych

pracovnich podminek.

8. Vyuzivani persondlniho informaéniho systému — evidence zaméstnancli a udaji
vyplyvajicich z pracovnich vztahii, zabezpecovani personalni prace. (Sikyt, 2014, s.

22-23)
Mezi dalsi ¢innosti personalni prace se zatrazuji:
e zkoumani trhu prace,
e zdravotni péce o zaméstnance,
e zjiStovani a zpracovani informact,

e pracovni zdkony. (Koubek, 2015, s. 21-22)

1.3.2 Personalni strategie

Richardson a Thompson definovali strategii jako: Strategie, at uz je to strategie lidskych
zdrojii nebo jakdkoliv jind strategie Fizeni, musi obsahovat dve podstatné nalezitosti: musi
obsahovat strategické cile (tj. vysledky, kterych ma byt prostrednictvim strategie dosazeno)
a zaroven musi obsahovat plan akci (tj. postup a prostredky k dosazeni strategickych cilii).

(Armstrong, 2015, s. 71)

Personalni strategie neboli strategie lidskych zdrojl predstavuje komplexni pojeti cild, které
jsou provazané a jsou v souladu s ostatnimi cili organizace. Stanovuje celkovou strategii
organizace, reaguje na jeji zmeény, utvaii vnitini podminky a respektuje vnéjsi vlivy.
Vytvateni a formulovani persondlni strategie je velice obecné a individualni, lisi se riznymi

zpusoby fizeni lidi s ohledem na jejich cile.
Pti formulovéani této strategie by se m¢l brat ztetel na:
- budoucnost organizace,
- uroven vykonnosti, ziskovosti, produktivity, kvality 1 sluzeb zdkaznikim,
- schopnost vyrovnat se s budoucimi tkoly,
- kvalifikaci a vykonny potencial zaméstnanct,

- investici do rozvoje schopnosti pracovnikill. (Kocianova, 2012, s. 297-298)
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2  ZISKAVANI PRACOVNIKU

Proces ziskavani pracovnikli ma za tikol zaplnit volna pracovni mista v organizaci vhodnymi
uchazec¢i na zédklad¢ priméienych nékladi a v pozadovaném terminu, tedy v€as. Tenhle
proces obsahuje hned nékolik Cinnosti: rozpoznani a vyhledani vhodnych uchazeci i
informaci o dostupném pracovnim misté, vyjednavani, ziskavani informaci k vybéru
nejadekvatnéjSich pracovnikd, Cinnosti v organiza¢nich a administrativnich oblastech.
Snahou je ziskat takové zaméstnance, které bude jejich prace naplinovat, ktefi budou usilovat
o co nejlepsi vysledky a cile, prosazovat stejné zajmy a hodnoty jako organizace. (Koubek,

2015, s. 126)

K tomu, aby mohlo dojit ke vzajemné dohod¢€ mezi organizaci a uchaze€em, musi organizace
poskytnout realistickou, spolehlivou, a hlavné pravdivou ptredstavu a pozadavky na
pracovnika, ktery by m¢l veskeré informace zvézit a rozhodnout se, zda se piedstava
zamgéstnavatele shoduje s jeho vlastni predstavou o praci a zda tomu odpovidaji i jeho
pracovni schopnosti. Jedin¢ tak se da dosahnout optimalniho pracovniho prostiedi s
maximalni loajalnosti. Evropska legislativa klade vyrazny diraz na rovné zachézeni
v oblasti ziskavani pracovnikl, a to zejména ve vybéru zaméstnancii na zakladé jejich
kvalifikac¢nich predpokladt (bez jakékoliv diskriminace). Bere zietel na zeny a mensinové
skupiny a stanovuje podil poctu ziskanych ¢i povySenych Zen a minorit. (Dvotakova, 2012,

s. 145)

Ziskavani zaméstnancli je samostatny proces, ktery je spojovan s analyzou, popisem
pracovniho mista a s vybérem zaméstnancti do firmy. Bohuzel vSak procesy ziskavani,
vybéru pracovnikili nebyvaji v praxi dostatecné ocenény. U tradi¢niho pfistupu ziskavani a
vybéru zaméstnancii se zohlediiuje hledisko pracovniho vykonu a hledisko vztahi jednoho

pracovniho mista ke druhému. (Muzik, 2017, s. 135-137)

Strategie ziskdvani pracovnikii se vzhledem k pracovnimu mistu casto odliSuje.
Kvalifikovani pracovnici, zahrnujici pravniky, védce, manazery jsou obvykle pfijimani a
ziskavani odliSnym zplsobem nez mechanici ¢i tfeba pokladnici. Strategie jednotlivych
zdrojl k ziskani nové pracovni sily se také zasadné lisi v tom, zda pracovnici aktivné hledaji
praci. Aktivni uchazec je ten, ktery hledd zaméstnani a je aktivni na trhu prace, kde hleda
informace o pracovnich pftilezitostech. K tomuto typu uchazece je dosahovéano na zaklade

v

inzerce pracovnich mist. Bohuzel takova strategie neni vzdy zcela nejvyhodnéjsi, jelikoz zde
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najdeme hromadu lidi, ktefi pfisli o préci, Casto svou praci méni, anebo nemaji dostacujici

kvalifikaci. (Phillips, 2014, s. 142)

2.1 Zdroje ziskavani pracovniku

Prioritou v fizeni lidskych zdroji v oblasti ziskdvani zaméstnancli je nalézt vhodného
kandidata na dané pracovni misto, ktery Uspé$né projde procesem vybérového fizeni.
Existuji dva zdroje ziskavani zaméstnancti. Prvni z nich je interni zdroj, tedy vlastni zdroj,
anebo externi zdroj, tedy obraceni se na vefejnost. Samoziejmé lze tyto dva zptisoby 1

kombinovat. (Mértlova, 2014, s. 49)

Pti planovani zaméstnanci se objevuji dva typy prognoz, které vychazeji z vyvoje programu
vyroby, zmén technologie, organizace prace. Na tyhle prognézy ma znacny vliv napiiklad
demograficky vyvoj (vék zaméstnancil) nebo situace na trhu prace. (Lochmannova, 2016, s.

33)

Dle (Muzika, 2017, s. 135) jsou vnitini zdroje klic¢ové k ziskavani zaméstnanct a mély by
byt prvotnim impulzem k tomu, aby dosSlo k nabidnuti volnych pracovnich mist svym
zaméstnanciim v organizaci. Znacnou vyhodou je znalost zaméstnanct i organizace o svych
prednostech ¢i slabinach, ztotoznéni se se spole¢nymi hodnotami 1 firemnim prostfedim.
Nevyhodou v§ak mtize byt konkurence na pracovisti ve snaze ziskat danou pracovni pozici
za cenu vSeho. Tohle miZe vést k naruSeni mezilidskych vztahli uvnitf organizace ¢i
napiiklad k naruSeni pracovni moralky. Naopak ziskdvani zaméstnanct z vngjSich zdroj
obvykle ptindsi smrs$t’ novych napadi a inovaci. VétSinou se o danou pozici uchézi 1 zkuseni
kvalifikovani odbornici, ktefi vSak predstavuji 1 vétsi naklady pro organizaci. Oslovovani
téchto uchazeci probihd bud pifes inzerci v novinach, spoluprici sUrfady prace,
vzdélavacimi institucemi nebo pfes personalni agentury, které vyuZivaji socidlni sité, anebo

na zaklad¢ doporuceni.

Nabirani uchazect z vnitinich zdroji je snadnéjsi a rychlejsi zpisob ziskavani zaméstnanct.
Organizace zna daného ¢lovéka, informace o jeho pracovnich schopnostech a dovednostech,
eliminuje se zdlouhavé obdobi adaptace, které snizuje pracovni vykon a eliminuji se naklady
na inzerci. BohuZzel ne vzdy je mozZné vyuzit k zaplnéni pracovnich mist uchazeci z vnitinich
zdrojti, a tak je tieba vyuzit zdroje vnéjsi, tedy osloveni Gfadu préace, vzdélavacich institutt

¢1 jinych instituci na trhu pracovnich sil. (Koubek, 2015, s. 131)
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Interni i externi zdroje maji své silné stranky i omezeni. Mnoho firem déva piednost
ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroja, avSak tohle rozhodnuti pfipravi firmu o nové
poznatky a zkuSenosti. Externi zdroje jsou pfinosem novych poznatkii, avsak na druhou

stranu jsou nakladné&jsi a obvykle je trva déle ziskat. (Phillips, 2014, s. 143)

2.1.1 Vnitini zdroje

Interni zdroje predstavuji soucasni pracovnici. Personalisté maji veskery pottebny prehled o
urovni kompetenci dil¢ich pracovnikl pro pozici, o kterou se uchazi. Tyto piehledy maji na
zaklad¢ vysledkt hodnoceni, Skoleni, planovani kariéry. Personalisté spolu s vykonnym
manazerem a svymi podfizenymi musi zvazit, zda je pro danou pozici, dany zaméstnanec
vhodny, poptipadé zda by nebylo lepsi ji obsadit uchazeéem z externich zdroju. (Pilafova,

2016, s. 66)

S nabidkou volného pracovniho mista uvniti podniku dochdzi k osloveni pracovniki, kteti
dospéli k tomu, ze zvladnou vykonévat naro¢néjsi praci, nez jakou doposud vykonavaji nebo
kteti chtéji zménit pracovni pozici. Dale se oslovuji naptiklad pracovnici, ktefi jsou z prace
uvolnéni z divodu organiza¢nich zmén ¢i z divodu toho, Ze jsou nahrazeni strojem.

(Koubek, 2015, s. 129)

Vnitini ndbor predstavuje vyuzivani lidskych zdroji v organizaci, kde je zaznamenan pohyb
zaméstnancll z jednoho mista na druhé. Zaméstnanci se o volné pozici dozvidaji
prostfednictvim intranetu, na nasténkach, ve firemnich novinach a podobné. Existuji zde tfi
rizné druhy pohybu zaméstnanct. MiiZze dochazet k povySovani zaméstnancii (vertikdlnimu
pohybu), zméné druhu vykondavajici prace (horizontdlnimu pohybu), propadnuti se na nizsi

pozici.
Vyhody ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroju:
e pozitivni dopad na rozvoj a postup pro zameéstnance,
e rychlejsi naplnéni pracovnich mist,
e niz$i naklady na ziskdvani zaméstnanc,
Nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroji:
e méné novych népadi a inovaci pro organizaci,
e konkurence mezi zaméstnanci,

e povySeni za zasluhy. (Mértlova, 2014, s. 49-50)
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2.1.2 Vnéjsi zdroje

Do vnéjsich zdrojii zatazujeme osoby na trhu préce, a to jak nezaméstnang, tak zaméstnané
u jinych firem. Nej¢astéj$im nastrojem k informovanosti o volné pracovni pozici vyuzivaji
personalni pracovnici inzerci, kde musi byt vzdy peclivé vyliCen obsah, forma a nosic¢
informace. Nosi¢ informace je klicovy a musi byt vzdy vybran tak, aby korespondoval se

skupinou lidi, kterou je ve snaze inzerovat. (Pilafova, 2016, s. 66)

Do skupiny externich zdrojti spadaji volné pracovni sily na trhu prace (evidované na afadech
prace), absolventi vysokych S$kol nebo jinych vzdé€lavacich instituti, zaméstnanci
konkurence, kteti chtéji svého zaméstnavatele zménit nebo které zaujme pracovni nabidka
dané organizace. Dale se zde mizou zafazovat Zeny v domacnosti nebo po matetské,

dichodci, studenti, zahrani¢ni zdroje. (Koubek, 2015, s. 130)

Vétsinou se tenhle zpisob vyuziva, pokud jsou vyCerpany moznosti internich zdrojii nebo
pokud se hleda osoba s jinymi kvalifikacnimi schopnostmi, nez které maji uchazeci z firmy.
Pracovnici jsou hleddni na zaklad¢ inzerat, nejCastéji teda v novindch, Casopisech,
internetovych strankéach, dale tfeba pomoci spoluprace s vysokymi Skoly, vzdélavacimi
instituty nebo s ufadem prace. Castym piipadem externiho zdroje ziskavani zaméstnancti je
doporuceni od svého zaméstnavatele nebo vyuZzivani moderni formy ziskavani zaméstnanct

tzv. headhunting, coz znamena loveni vysoce vykonnych manazer od konkurence.
Vyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdroju:

e skala novych pohledd, nazord,

e vyuziti schopnosti, dovednosti, znalosti zamé&stnance,

e Sir$i a snadnéj$i moZnosti vybéru uchazect.
Nevyhody ziskavani zaméstnanct z vnéjsich zdroji:

e vyuzivani zprostiedkovatelskych agentur je zpravidla nadkladng;si,

e adaptace a zapracovani je ¢asoveé narocn¢jsi. (Mértlova, 2014, s. 50)
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2.2 Proces ziskavani pracovniki

V dnesni dobé je proces ziskavani pracovnikli natolik propracovany, Ze je vhodné ho

dodrzovat. Piedpokladem pro efektivni proces ziskavani zaméstnanct je dokonala znalost

povahy danych pracovnich mist. Soucasti persondlniho planovani je analyza pracovnich mist

a schopnost predvidat jeho zmény. Organizace tim znacné eliminuje ¢asové ztraty a dobu,

po kter¢ je dané misto neobsazeno.

Proces ziskavani pracovniku se sklada z nékolika kroki:

1.

Identifikace potieby ziskavani pracovniki — Tato potfeba vychazi z plant vyroby,
momentalni i operativni potieby. Personalisté spolu s liniovymi manazery maji za
ukol odhadnout takovy pocet kvalifikovanych pracovniki, kteti pokryji potiebu
pracovniki ve firm¢. Identifikace by méla probihat pokud mozno s pfedstihem, aby

se v pripadné nenadalé udalosti stihlo pracovni misto zaplnit.

Popis a specifikace pracovniho mista — Pfedtim nez organizace oslovi uchazece, je
nutné znat veskeré informace o volném pracovnim misté, praci, pozadavcich a
podminkach, které jsou na pracovnika kladeny. Nasledné je dilezitd specifikace
cilové skupiny, ktera bude firmou oslovena. V neposledni fad¢ jsou zvoleny typy
dokumentii, kter¢ budou od uchazeci pozadovany a nasleduje sestaveni planu
pfedvybéru uchazecli na zaklad€ dulezitosti jednotlivych kritérii, které by meéli
zpopisu a specifikace pracovniho mista, na zakladé¢ kterého se potencionalni

uchazeci budou moci rozhodnout.

Zvézeni alternativ — Tento krok se vyuzivéa ke zvaZeni rliznych moznosti obsazeni
pracovniho mista, coZ bude mit vliv na dalsi kroky ziskavani i vybéru zaméstnanci.
Naptiklad pokryti prace formou ¢aste¢ného uvazku, prescast, rozdéleni prace mezi

jina pracovni mista nebo zruSeni pracovniho mista.

Vybeér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista — Tenhle krok je klicovy
k ziskdni uchazecl, kteti by méli o pracovni misto zdjem. Popis a specifikace
pracovniho mista by neméla byt rozepsana do uplnych podrobnosti, ale méla by
U popisu pracovniho mista by mél byt uveden nazev pracovniho mista, funkce
vykonu prace, pravomoci a odpovédnosti na pracovisti, misto vykonu dané ¢innosti,

moznosti seberozvoje pii vykonu prace, platové a pracovni ohodnoceni. Firma by
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10.

méla klést nejvétsi diiraz na piesnou formulaci pozadavkl o vzdélani, dovednostech,
zkuSenostech uchazeci. Uvedené pozadavky Koubek rozdéluje na nezbytné,
zadouci, vitané a okrajové. Tyto pozadavky jsou uplatiiovany u predvybéru a vybéru

zameéstnancu.

Identifikace potenciondlnich zdroji uchazeci — V této Casti procesu ziskavani
zaméstnanci se uvazuje nad tim, zdali je vhodnéj$i se zaméfit na ziskdvani
pracovnikit z vnittnich, vnéjSich nebo kombinovanych zdroji. Podrobnéji je to

rozepsané v kapitole: Zdroje ziskavani zaméstnanci.

Volba metod ziskdvani pracovnikti — Metod ziskavani zaméstnancti je cela fada a
v zasadé zavisi na tom, z jakych zdroji se firma rozhodne potencionalni zaméstnance
ziskat, jaké pozadavky jsou na zaméstnance kladeny, jaka je situace na trhu prace a

na délce, za jakou jsou schopni pracovni misto obsadit.

Volba dokumentti a informaci pozadovanych od uchazec¢l — Volba dokumentt
predstavuje souhrn informaci, které firma o uchazecich ziska, do jaké miry budou
podrobné, je jen na firmé. NejpozadovangjSimi dokumenty jsou doklady o
vzdélavani a praxe, zivotopis, dotaznik organizace, vypis z rejstiiku trestd, reference
minulych zaméstnani, 1ékatsky vypis potvrzujici zdravotni zpisobilost uchazece

k vykonu prace.

Formulace nabidky zaméstnani — Zpracovava se na zaklad¢ vSech krokd, které mély
byt doposud uc¢inény. Formulace nabidky zaméstnani, kde neni potifebnd vysoka
kvalifikovanost mize byt strucnd, naopak u vysoce kvalifikovaného pracovniho
mista, které se Casto nevyskytuje na trhu prace, by méla byt formulace podrobné&;si,
poptipadé¢ podpofena zaméstnaneckymi vyhodami. Formulace nabidky ma byt
vytvofena tak, aby nevhodné kandidaty odradila a vhodné pfildkala. Kromé obsahu

nabidky se zvaZzuje také jeji forma a umisténi.

Uvertejnéni nabidky zaméstnani — Pfedstavuje obdobi, kdy potenciondlni uchazeci
nalézaji nabidku zamé&stnani, nasledné se o ni uchézeji a zasilaji potfebné dokumenty.
Aby bylo uvetejnéni nabidky prace vice efektivni, doporucuje se vyuzivat nékolik

zpisobil najednou, vyuzivat inzeraty, letdky ¢i internet.

Shromazd’ovani dokument a informaci od uchazect a jednani s nimi — Zde jsou

uchazeci informovani o pracovnim misté, dochazi s nimi ke komunikaci a firma
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ziskava dalsi dilezité dokumenty a informace o nich. Veskeré dokumenty by mély

byt zkontrolovany, aby nedoslo k vynechani dilezitych informaci.

11. Predvybér uchazeci na zéklad¢é piedlozenych dokumentii a informaci — Dochazi
k ptredvybéru kandidat,, podle vhodnosti na dany post. Nejcastéji tedy formou
ptredbézného pohovoru, kdy se po absolvovani tohoto pohovoru uchazeci rozdéli do

tfi skupin — velmi vhodni (uchazeci), vhodni (ndhradnici), nevhodni.

12. Osloveni kandidath k vybérovému fizeni — Za idealni pocet pii obsazovani mén¢
kvalifikovanych praci se povazuje 5-10 uchazeci na jedno pracovni misto. V ptipadé

obsazovani vys$ich funkci se zpravidla doporucuje vyssi pocCet uchazect. Seznam

uchazect je sestaven podle abecedy. (Koubek, 2015, s. 131-154)

2.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Metod k ziskavani zaméstnanct je hned ne€kolik. Zpravidla se vyuzivaji k osloveni uchazeci
na zéklad¢é typu daného pracovniho mista a firmy. Prvnim krokem by méla byt definice

cilové skupiny, poté urceni formy a obsahu inzerce. (Paliskova, 2021, s. 92)

Stanoveni nejlepsi metody zavisi napiiklad na vybéru zdroje ziskavani pracovnikd, typu
obsazeni pracovniho mista, poZadavcich a podminkéch tykajici se mista prace, zajmu

uchazecu o préci, reputaci zaméstnavatele nebo firmy, socidlni pozici a otdzce penéz.

Pii ziskavani pracovnikll z vnitinich zdrojl se nej€astéji vyuziva inzerce pomoci intranetu
nebo nastének, elektronickd posta, doporuceni od nadiizenych, ptimé osloveni soucasnych
zaméstnancl. Naopak pfi ziskdvani pracovniki z vnéjSich zdrojii se vyuZiva inzerovani
prostiednictvim internetu, tisku, rozhlasu nebo televize, pfimé osloveni osoby mimo
organizaci nebo vzajemna kooperace s agenturami prace, vzdélavacimi institucemi nebo

ufadem prace. (Némec, 2014, s. 51)

V ptipadé osloveni potenciondlniho pracovnika vlastnimi zaméstnanci, ktefi ho nasledné
doporuci pro danou pracovni pozici, dojde k finan¢ni nebo jiné odméné zaméstnanct, kteti
ho doporucili. Odména se odviji od druhu pracovniho mista a byva obvykle vyplacena ve
trech splatkach. K prvni splatce dochazi v momenté€ pfijeti pracovnika, ke druhé po ukonceni
zkuSebni pracovni doby a ke tieti po urcité dobé piisobeni na daném pracovnim postu. Tenhle

proces se oznacuje jako refferal program. (PaliSkova, 2021, s. 92)
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2.3.1 Clenéni metod

Tahle podkapitola je veénovana clenéni jednotlivych metod ziskavani zaméstnanci a

zhodnocenti jejich vyhod a nevyhod.
Online recruitment

Tahle metoda je zalozend na bazi internetu ve spolupraci se zprostiedkovatelskymi
agenturami. Potencionalni uchazeci své pracovni misto nalézaji na webovych strankach
organizace ¢i na pracovnich serverech, kde mohou zaméstnavatelim piimo odesilat své
zadosti o praci nebo posilat své Zivotopisy prostiednictvim e-mailu. V moderni dob¢ se také

rozsifilo vyuzivani socidlnich siti, jako je LinkedIn nebo tfeba Facebook.

Vyhody: Snadnéji oslovi vétsi rozsah lidi uchézejici se o praci, je rychlejsi a méné nakladny,
poskytuje detailnéjsi informace o nabidce prace i o firmé, vyuzivd moznosti vyfizovani

zadosti o praci a zivotopistt pomoci e-maild.

Nevyhody: Pocet zadosti o zamé&stnani neni regulovan a tato metoda nevyhovuje star§im

generacim.
Inzerovani

Inzerovani je sice tradicni metodou ziskdvani zaméstnancl, v soucasné dobé vSak
predstavuje Upadek a stale vice dochdzi k upfednostiiovani online recruitmentu. Mezi hlavni
cile inzeratu spada: ptilakani a osloveni co nejvétsiho poctu vhodnych uchazecl, upoutani a
udrZeni jejich z&4jmu, podniceni k odpovédi. Inzerat by mél obsahovat jasné a piehledné
informace o firm¢, pracovnim misté a misté jeho vykonu, pozadavcich na potencionélni
pracovniky, platu, zaméstnaneckych vyhodach a pokynech pro uchazece. Titulek inzeratu a
nazev pracovniho mista i organizace by mél byt nejvystizn&j$i a nejdilezitéj$i casti
k ptildkani pozornosti. Uchazeci na inzeraty odpovidaji vétSinou formou e-mailu, zaslanim

posty nebo telefonicky.
Vyhody: Oslovuje Sirokou Skalu aktivnich i neaktivnich lidi hledajici zaméstnani.

Nevyhody: V moderni dob¢ je inzerovani v ipadku a je nahrazovano online recruitmentem.

Byva uplatiiovano spiSe pro pracovni pozice, které nevyzaduji vyssi kvalifikaci.
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Zprostiedkovatelské agentury

Zprostiedkovatelské  agentury slouzi predevSim k ziskdvani kancelarskych a
administrativnich pracovnikl. Informace o volném pracovnim mist¢ na danou pozici
ziskavaji hlavné registrovani uchazeci, kterym upozornéni ptijde ve vétSin¢ ptipadi na e-

mailovou adresu. Problémem takové agentury je stanoveni vysoké ceny pro organizace.
Vyhody: Ziskavani zaméstnanct pies agentury byva efektivni, rychlé a Setfi Cas.

Nevyhody: V ptipadé, ze firma nestanovi pfesné podminky na dan¢ho pracovnika, mize
agentura doporucit nevhodného uchazece. Dalsi nevyhodou by mohla byt i vysoka cena.
(Armstrong, 2015, s. 280)

Uiady prace

Utad préace byva oznaCovan za nepfili§ efektivni zdroj k ziskdvani pracovnikii pro vice
kvalifikované pozice, avSak v obdobi propousténi ve firmach, zde tyhle pracovniky také

nalezneme. (Urban, 2013, s. 40)
Vyhody: Jsou zde minimalni az nulové ndklady a vedou si databaze o uchazecich.

Nevyhody: Jedna se pievazné o rutinni prace nebo prace ur¢ené na méne kvalifikované

pozice. (Armstrong, 2015, s. 280)
Poradenské ¢innosti zamérené na ziskavani zaméstnancu

Tahle metoda zjednoduSuje pribéh ziskavani a vybéru zameéstnanctli a je mozné ji vyuzivat
v plné anonymité. Zahrnuje ¢innosti od uvefejnéni nabidky prace az po predbézny vybér
uchazecli. Za tuhle praci si Gctuji zpravidla patnact az dvacet procent ze zakladu mzdy

vykované préce.
Vyhody: Poskytuji odborné znalosti a zjednodusuji pribeh ziskavani a vybéru zaméstnancu.
Nevyhody: Ceny jsou hodné€ vysoké. (Armstrong, 2015, s. 281)

Poradenské ¢innosti zamérené na primé vyhledavani

Vyuziva se, pokud se firma snazi obsadit vysoce kvalifikované pracovni misto, za
predpokladu Ze existuje jen omezeny pocet mist pro danou pozici. Dale se poradenska
¢innost zamétuje na situace, kdy nedochazi k z4jmu vhodnych kandidath o praci, i za

podminky, Ze ve své stavajici praci nejsou spokojeni. Poradenskd firma je proto piimo
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oslovi. Cilem téchto firem je najit vhodného pracovnika na vhodné pracovni misto za

predpokladu, ze zde vyuziji v§echny své odborné i manazerské potencidly.

Vyhody: Oslovuji a ziskavaji kvalifikované pracovniky.

Nevyhody: Jsou nakladnéjsi a jejich vyuziti je omezené. (Urban, 2013, s. 41)
Vzdélavaci instituce

Obsazeni pracovnich mist absolventy Skol je velice efektivni a v pojeti nakladi velice
vyhodnéa metoda. Organizace kladou dlraz na vlastni zaskoleni pracovnikt. (Urban, 2013,

s. 40) Absolventi jsou do firem lakéani propaga¢nimi akcemi s vyuzitim assessment center.

Vyhody: Ziskavani novych uchazeci, nastup nové generace do firmy.

Nevyhody: Propagacni akce a kampané k ptilakani absolventii se miizou prodrazit.
Outsourcing procesu ziskavani zaméstnancu

Outsourcing je proces, kdy firma povéti dodavatele a predd mu veskerou odpovédnost

v ziskdvani zaméstnancli a obsazovani pracovnich mist, s vyjimkou odpovédnosti za

obsazovani vyssich pozic (vrcholovych manazert, specialisttl). Dodavatel o vSech krocich

k ziskani zamé&stnancl jedna spolecné se zastupci organizace.
Vyhody: Metoda Setfi ¢as a firma m4 moZnost se soustfedit na jiné ¢innosti.

Nevyhody: Personalist¢ mizou mit strach ze ztraty kontroly nad naborovym programem.

(Armstrong, 2015, s. 281-282)

2.4 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovnich mist je proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani i analyzovani
vSech informaci, které umoznuji ziskat pfehled o ukolech, metodach, povinnostech i
odpovédnostech na jinych pracovnich mistech. Na zaklad¢ definovani pracovnich tkol1,
dochazi k uspokojeni potteb jak pracovnikd, tak i celé organizace. (Koubek, 2015, s. 43)

K ziskévani pracovnikli dochdzi na zaklad¢ redlného popisu pracovniho mista. Popis by mél
také stru¢né vypsané odpovédnosti, pravomoci a cile dané prace. Zaméciuje se také na
zaClenéni pracovnika a na vytvoreni téch nejlepSich podminek v organizacni struktute (mezi

nadfizenymi i podiizenymi pracovniky). (PaliSkova, 2021, s. 86)
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Predpokladem tispé$né organizace je ucelné, jasné i motivujici vymezeni naplné pracovniho
mista, které povede k plnéni jejich hlavnich cill. V dnesni dobé stale vice dochazi
k roz§ifovani pracovnich mist a k vykondvani tymovych praci. Pfi definovani pracovniho
mista se zde objevuji otazky: Jaké jsou hlavni a vedlejsi cile organizace? Jakych kritérii a

parametrt se vyuzije k hodnoceni prace na daném pracovnim misté? (Urban, 2013, s. 58)

Pti popisu i specifikaci daného pracovniho mista by se mélo zaméfit na dokumenty, které
poskytuji veskeré udaje o pracovnim miste 1 o narocich na pracovni misto. Tyto informace
jsou dulezité pro manazery i1 personalisty, kteii se snazi pracovni misto obsadit. (Sikyt, 2014,

5. 90)

Pracovni tkoly a
povinnosti
Popis pracovniho
mista Pravoznoc a
odpovédnost

Podminky
vykondvani prace

~ @/

Pracovni misto

Pozadavky na
pracovnika

Y
Specifikace
pracovniho mista

Vyuzivané zdroje

Obrazek 5 Charakteristiky pracovniho mista
(vlastni zpracovani podle Paliskové, 2021, s. 66)
Tato analyza se vyuziva pro stanoveni naborovych poZzadavki, vypracovani naborového
planu, vybéru uchazecl, vytvareni Skolicich planti pro zaméstnance, vytvafeni plant
odménovani a hodnoceni vykonu. Dle vyzkumu je dokdzano, Ze organizace, které vyuzivaji

analyzu pracovnich mist, pfekonavaji své konkurenty. (Phillips, 2014, s. 118)
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3 VYBER ZAMESTNANCU

Druhym procesem po ziskavani zaméstnanct, je vybér zaméstnanct. Primarnim cilem je
rozeznat, ktery z uchazecl ma nejlepsi predpoklady a nejvice vyhovuje danému vykonu
prace. Z hlediska dlouhodobého pracovniho poméru by mél uchaze¢ prokazat nejen
nezbytnou zpusobilost pro vykon prace, ale i rozvojovy potencidl pro sviij pracovni post.

(Némec, 2014, s. 53)

Ditiraz by mél byt kladen na odborné a osobnostni charakteristiky jedince, jeho potencial a
flexibilitu, schopnost pfizpiisobit se v kolektivu a pfiznivé ovliviiovat mezilidské vztahy na
pracovisti. VSechny tyhle predpoklady musi personalista pti vybéru zvazit a provétit jejich
validitu, najit vhodnou metodu pfi procesu vybéru zaméstnanct. Bohuzel ani v dne$ni dobé
jesteé stale neexistuje metoda, ktera by zarucila vybér nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude

vuci firmé i sobé zodpoveédny a bude plnit veskeré pracovni ukoly.

Nejvétsi duraz je zde kladen na zavaznost rozhodovani, organiza¢ni schopnosti a na vhodné

jednéni s budoucimi pracovniky. (Koubek, 2015, s. 166)

Vybér zaméstnancl je oboustrannd zaleZitost a ob¢€ strany, tedy uchaze¢ 1 zaméstnavatel
mohou misto odmitnout. Vlastnosti i schopni uchazect se ve vétsing pripadil tézko posuzuji

a mefi, stejné tak jako pozadavky na pracovni misto. (Mértlova, 2014, s. 52)

3.1 Kritéria vybéru

Podle Koubka (2012, s. 170) existuji tf1 druhy kritérii pi1 vybéru zaméstnancii, a tim jsou

celoorganizacni kritéria, tymova kritéria a kritéria pracovniho mista.

e Celoorganiza¢ni kritéria jsou zaloZeny na znalostech, vlastnostech, které jsou pro
organizaci pfinosnd, dllezitd, cennd a piedpokladaji tspéSnost uchazece pii vykonu
své prace. Dale také predpokladaji, Ze uchaze¢ bude pfispivat k rozvoji firmy a

pfijme hodnoty organizace.

e Tymova kritéria obsahuji vlastnosti a schopnosti, které jedinci poslouzi pievazné

k zapadnuti do kolektivu a k vytvofeni pozitivniho pracovisté¢ mezi kolegy.

vvvvvv

pfi vybéru pracovnika. Dochazi zde ke snaze dosadit na dané pracovni misto

nejidealnéjSiho pracovnika, ktery bude piesné odpovidat danym pozadavkim.
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Nasledujici podkapitola je vénovéana podrobnéj$§imu postupu pro stanoveni kritérii.
Prvnim dtlezitym krokem je stanovit pozadavky k danému pracovnimu mistu na zakladé
vzdélani, kvalifikace ¢i tfeba dalSich forem vzdélani (kurzi, certifikati). Nasledné musi
dojit k urceni podoby, v jaké budou tyhle pozadavky chtit firmy ptedlozit, aby mohlo
dojit k jejich posouzeni. Dalsim krokem je sestaveni kritérii uspéSnosti uchazece
v oblasti vykonu prace a vytvoreni faktort, které budou predvidat tuspésné vykony prace
v budoucnosti, na zéklad¢ napiiklad vzdélani, praxe, véku. Dale dochazi ke stanoveni
tymovych predpokladii na zaklad¢ povahy prace s povahovou socidlnich a pracovnich
charakteristik jedince. Poslednim krokem je volba vhodné metody k vybéru
zameéstnancl a snaha najit zptisob, jak ziskat objektivni informace o uchazeci na dané

pracovni misto. (Mértlova, 2014, s. 52-53)

3.2 Faze vybéru pracovniki

U procesu vybéru pracovnikll rozeznavame fazi predbéznou a vyhodnocovaci. Tenhle

proces je Uzce spojeny s procesem ziskavani zaméstnancti.

1. Ptfedbézna faze — Tato faze obsahuje tii kroky, které se musi ucinit v ptipadé nutnosti

obsazeni volného pracovniho mista.

a) Prvni krok se zabyva definici a popisem pracovniho mista. Pracovni misto musi

byt jasné a stru¢né definovano a musi mit stanovené pracovni podminky.

b) Ve druhém kroku jsou definovany, jaké znalosti, dovednosti, schopnosti musi

potencionalni uchaze¢ k vykonu prace mit.

c) Tieti krok se tyka specifikace pozadavki na vzdélani, praxi, specializaci, dale

také osobnich vlastnosti, které jsou potiebné k vykonu préce.

2. Vyhodnocovaci faze — Tahle faze nasleduje aZ po jistém casovém odstupu. Tedy az
po dobé¢, kdy dojde k nashromazdéni dostate¢ného poctu potenciondlnich uchazect.
Veskeré kroky se v téhle fazi stanovuji rozdiln€¢ vzhledem k charakteru a obsahu
prace pro danou pracovni pozici. Kazdy krok je doprovazen urcitou metodou. Pti
vybéru zaméstnancli se ziidkakdy vyuziva jen jedna metoda, z pravidla dochézi

k jejich kombinaci. (Koubek, 2015 s. 173-174)
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a) selekce zivotopist, formuldit od uchazeca,

b) zhotoveni seznamu finalnich kandidatti a pozvani k pohovoru,
¢) pfijimaci pohovor a testy,

d) vybér uchazece,

e) nabidka pracovniho mista,

f) vytvofeni a podpis pracovni smlouvy.

3.3 Metody vybéru

Cilem vybéru zaméstnanct je dosadit spravného pracovnika na spravné misto, tedy odhalit
jeho vhodnost pro dané misto, které taky predpovi jeho vykonnost a GspéSnost. Vhodnost na
dané pracovni misto se posuzuje na zéklad€¢ znalosti, dovednosti, schopnosti, vzdélani a
praxe. Mezi nejpouzivanéj$i metody vybéru zameéstnancii jsou zatazeny dotazniky,
pohovory a reference. Dale pak vybérové testy a assessment centra. Pohovory vétSinou
probihaji osobné, v moderni dob¢ vSak stdle vice roste moznost pohovort pies telefon.

(Armstrong, 2015, s. 286)

3.3.1 Dotaznik

Diive se vyuzival celostatn¢ platny dotaznik, ktery byl univerzalni pro rtizné pracovni
pozice. Dnes si vétSinou kazda organizace vytvaii svlij vlastni dotaznik, a to bud’ univerzalni,
anebo diferencovany na zadkladé typu pracovniho mista. Dotazniky jsou v pisemné nebo

v elektronické podobé a zakladaji se do osobniho spisu ptijatého pracovnika.

3.3.2 Analyza Zivotopisu

Analyza Zivotopisu je natolik oblibenou univerzalni metodou, Ze se na mnoha vysokych
Skolach vyucuje, jak napsat kvalitni Zivotopis. VétSinou je tato metoda kombinovéna
s jinymi. Naboraii vzdy sleduji hlavné dosavadni vzdélani, predeSlé zaméstnani a praxi.

(Koubek, 2015, s. 175)

Vysledkem je vytvoreni dvou skupin — vhodni a nevhodni uchazeci. Seznam vhodnych
uchazecli by mél obsazovat pét az deset jmen. Vhodni uchazeci jsou nasledné pozvani

k vybérovému fizeni a nevhodni jsou sluiné odmitnuti. (Siky#, 2014, s. 103)
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3.3.3 Pohovor

Pohovor je nejvyuzivanéj$i metodou a slouzi k ziskdvani a poskytovani podrobnéjsich
informaci o uchazeci a o firmé, nasledné také k posuzovani uchazece. Pohovory se ¢leni

podle poctu zucastnénych osob, poctu kol vybéru, testl, ukola a dalSich metod.
Clenéni podle poétu uéastnikii:
a) Pohovor 1 +1

- Tenhle typ pohovoru je idedlni pro mén¢ kvalifikované pozice, jelikoZ jsou zde pouze
veden spiSe na pratelské bazi. Nevyhodou tohoto pohovoru miize byt subjektivni pohled

povéiené osoby, kterd sama rozhoduje o vybéru uchazece.
b) Pohovor pred posuzovateli

- Vyuziva se u kvalifikovanéjSich pozic a G€astni se ho tfi aZ Ctyfi osoby, vétSinou je
zde ptitomen nadfizeny, personalista, psycholog a uchaze¢. Pohovor se vede strukturovany
a posuzovatelé se ptaji kazdého uchazece na podobné otazky, které si nasledné zapisuji a
vyhodnocuji nejlepsiho kandidata na zakladé nejvhodnéjsi odpovédi. Soucasti pohovoru je
seznameni uchazece s pracovnim mistem, definovani pozadavki na praci a otazky, jak ze

strany posuzovateld, tak i uchazece samotného.
) Postupny pohovor

- Je podobny jako pohovor 1 + 1 s rozdilem, Ze je zde vice kol pohovora nasledné po
sob¢, vzdy s jinym posuzovatelem. Tenhle typ pohovoru byva hodné ndro¢ny a je vytvofen
hlavné pro testovani toho, jak uchaze¢ reaguje pod stresem a jak dokaze reagovat na otazky
po nékolika kolech pohovoru. Tenhle typ pohovoru se na rozdil od pohovoru 1 + 1 provadi

spiSe u vyssich manazerskych pozic.
d) Hromadny pohovor

- Je zde libovolné velké skupina uchazect s posuzovateli, kteti pozoruji, jak se jedinec
chova ve skuping, jak dokédze reagovat na zadané ukoly v tymu a jakou osobnost a pozici ve

skuping jedinec uchazi. Pohovor je velice ndro¢ny na €as i pamet’ pozorovatele.
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Clenéni podle typu pohovoru:
a) Nestrukturovany pohovor

- Neni zde stanoveny postup, obsah ani cil pohovoru. Cely pohovor je subjektivniho
rdzu a je zalozeny na prvnim dojmu, coz neumoznuje stejné podminky pro vSechny

uchazece. Posuzovatel si nevede zadné podklady ani zdznam o prib&hu pohovoru.
b) Strukturovany pohovor

- Pohovor je pfedem piipraveny. Je zde piifazeny cCas na kazdou otazku a je
rozplanovany obsah i pocet otazek. Pohovor je efektivni a objektivni, pro kazdého uchazece

jsou stejné podminky. Podklady o pribéhu pohovoru jsou zalozeny. Na druhou stranu je

Vv

c) Polostrukturovany pohovor

- Obsahem tohoto pohovoru je strukturovany i nestrukturovany rozhovor. Cely
pohovor je ohrani¢eny €asem. Jsou stanoveny cile rozhovoru a uchazeci jsou pokladany

pripravené i ndhodné otazky, které vyplynuly z konverzace. (Mértlova, 2014, s. 55)

3.3.4 Assessment centre

Assessment centre neboli AC je metoda, kde se zkoumaji veSkeré osobnostni i pracovni
schopnosti, chovani uchazeci pfi feSeni tkold, a to jak ve skupiné nebo i1 individudlné.
Veskeré zkoumani probiha mimo standartni pracovisté. AC zahrnuje proces vybéru,
hodnoceni i vzdélavani zaméstnanci, rozviji jejich odbornost i potencidl pro danou praci.
Reseni takovych tikold byva doplnéno pohovory, testy nebo simulacemi. Obvykle je zde
osm aZz deset uchazeCli a pét az sedm hodnotitelli. Tahle metoda je zcela objektivni a

komplexni. Diky delsi ptipravé i realizaci jsou u této metody zaznamenany vyssi naklady.

3.3.5 Testovani uchazecéua

Testovani je dilezitym predpokladem pro ziskéani veSkerych informaci o uchazecich. Cilem
je zjistit informace o jejich schopnostech, dovednostech, urovni inteligence, charakteru,
osobnostnich vlastnostech i nadani k tomu, aby dochéazelo k co nejlepSim pracovnim
vykoniim. K zjiSténi takovych informaci o uchazecich se pouzivaji psychologické testy,

testy inteligence, osobnosti, schopnosti, zptsobilosti. (Armstrong, 2015, s. 28)
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1) Testy inteligence — Tyhle testy se zamétuji na mentalni schopnosti. Snazi se
posoudit, zdali je jedinec dusevné schopen vykonavat danou préci. Poukazuji na
rozdily v intelektualnich schopnostech lidi, v mySleni a v kratkodobé paméti

uchazect.

2) Testy osobnosti — Testy probihaji nejcastéji formou dotazniku, kdy se
z jednotlivych odpovédi provadi rozbor osobnosti daného ¢lovéka k tomu, aby

doslo k co nejlepsSimu pracovnimu vykonu.

3) Testy schopnosti — Jsou to testy, které se snazi posoudit, co vSechno je Clovék
(zaméstnanec) schopen vykonat. Zkoumaji se zde proto znalosti a dovednosti
uchazeé pro vykon prace. K testovani se vyuZivaji modelové situace. (Sikyt,

2014, s. 104)

4) Testy zpusobilosti — Vyuzivaji se pouze pokud je doty¢ny uZz obeznédmen
s pozadovanou praci a ma s vykonem takové prace zkuSenosti. Vztahuji se
k profesi, kde ma uchazec¢ na zéklad¢ ptidéleného ukolu dokazat, ze je zptsobily
k vykonu préce, tedy Ze vi, jak s takovym ukolem vynalozit. (Armstrong, 2015,

5. 290)

3.3.6 Zkoumani referenci

Reference jsou ziskavany od jinych zaméstnavateli daného uchazece nebo tieba i ze Skoly.
Se souhlasem uchazece je kladeno za cil rozsifit informace o jeho minulém vykonu prace,
dovednostech a schopnostech, tikolech a povinnostech, které mél na starosti, pravomocich

&i odpovédnostech. (Sikyi, 2014, s. 105)

3.3.7 Prijeti na zkuSebni dobu

Ptijeti na zkuSebni dobu je jedna z nejefektivnéjSich metod, nevyhodou je vSak jeji
nakladovost a bezohlednost vii¢i propusténym uchazec¢lim. Je zaloZena na principu piijmuti
2 az 4 uchazect, ktefi prosli vybérovym kolem a jevili se jako idealni kandidati. Témto
potencionalnim pracovnikiim je pfidélena prace a jsou po urcitou dobu monitorovany jejich
pracovni vysledky. Uchaze¢ s nejlepSimi vysledky ve firmé zistane a ostatni jsou

propusteéni.
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3.4 Proces adaptace

Pojem adaptace je proces, kdy se jedinec musi ptfizpisobit podminkam, ve kterych se nachézi
a zaroven musi udrzovat vnitini rovnovahu. Cely proces adaptace je zaloZen na biologické 1

psychologické funkci, tedy funkci s emocionalni zpétnou vazbou. (Paulik, 2017, s. 13)

Jde o zaclenéni nové pfijatého zaméstnance do kompletniho systému organizace. Dochazi
k socidlni a pracovni adaptaci, kdy je nezbytné, aby novy zameéstnanec piijal veskeré
hodnoty firmy, pozadavky na pracovisti a kolektiv. VEétsi organizace zajistuji adaptacni
programy, které dokazou jesté rychleji a efektivnéji zaclenit zaméstnance do kolektivu.
V tomhle programu ziska zaméstnanec od personalniho ttvaru veskeré informace o podniku
a informacéni ptiru¢ku, kde nalezne pracovni podminky, zaméstnanecké vyhody atd.
Nésledné je novy zaméstnanec piidélen svému nadfizenému pracovnikovi, ktery ho
seznamuje se samotnou praci a poté jej predstavi spolupracovnikim na pracovisti.

(Dvorakova, 2012, s. 162-163)

Adaptace zaméstnancl probihd bud’to formalné nebo neformélné. Formalni adaptace je
zajiSténa soustavné manazerem nebo zkuSenym zaméstnancem, zatimco neformdlni

adaptace je zajisténa spolupracovniky a probiha spontanné.

Adaptace probih4a dnem ptichodu do nové prace a konc¢i dnem, kdy manaZer usoudi, Ze je
zaméstnanec schopen vykonavat sjednanou praci sam. K tomuto rozhodnuti mu pomohlo
formalni 1 neformalni hodnoceni v priibéhu a na konci jeho adaptace. K neformalnimu
hodnoceni dochazi podle potieby pii vykonu prace, kdy je zaméstnanec kontrolovan svym
nadfizenym, ktery mu mozné chyby na pracovisti vytkne a pomize mu jejich vznik
eliminovat. Formalni hodnoceni probihd na konci adapta¢niho programu, kdy manaZer
zaméstnanci shrne jeho pracovni priibéh, vysledky adaptacniho programu a vyhodnoti, zdali

s nim uzavie dohodu o vykonu prace. (Sikyf, 2016, s. 116)
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4 SOUCASNE TRENDY PRI ZISKANI A VYBERU PRACOVNIKU

Lid¢é s vékem starnou a sbiraji své zkuSenosti, ze kterych potom cerpaji. Kdyz si personalni
pracovnik vybira z nékolika moznosti a vychazi pouze z minulych zkuSenosti, nepodaii se
mu jim ptizpusobit. Naopak kdyz ignoruje minulost, proziva ji znovu. Spojeni budoucnosti
a minulosti znamena ucit se principim z minulosti a ptizpasobit je budoucnosti. (Ulrich,

2012, s. 23)

4.1 Socialni sité

Socialni sité dnes vyuziva témét kazdy, dokonce i samotné organizace, které je vyuZivaji
primédrné pro interni komunikaci mezi zaméstnanci, vedenim, organizaci i klienty. Kromé
interni komunikace je organizace vyuzivaji k ziskdvani pracovnikd na online pracovnim
trhu. Socialni sité vSak predstavuji i velké nebezpeci. Zaméstnanci se mizou zlédkat plnym
vyuzivanim socialnich siti, a tudiz se snizi jejich produktivita nebo miizou sdilet nevhodny
obsah a projevi se to v jejich 1 ve firemni Spatné povésti. Mezi nejvyuzivanéjsi socialni sité

ve sveété personalistll patii: Facebook, LinkedIn, Twitter. (Horvathova, 2016, s. 296-297)

Jak jiz bylo zminéno socidlni sité¢ nenesou pouze kladné vlastnosti. Personalista si o nas
muze dohledat informace na webovych strankach nebo socialnich sitich. Aktivita, kterou
lidé vykazuji na socialnich sitich se uklada a vzdy lze dohledat. Proto by mé&l uchaze¢ dbat
na svou reputaci. Nejoblibenéjsi platforma LikedIn, kterd slouzi k vyhledavani novych
pracovniki nese také sva rizika. Jelikoz je tahle platforma oteviena v§em a pohybuje se zde
mnoho firem, v ptipad¢ Ze bude mit jedinec Gcet na téhle strance, mize to vyvolat konflikt

nebo dokonce i propusténi ze sou¢asného zaméstnani. (Zufan, 2012, s. 66)

Vyhledavani a ziskavani pracovnikli z online pracovniho trhu je méné ndkladné a hlavné
spofi ¢as. Mnohdy je na internetu uvadéné vétsi mnozstvi informaci, nez které by personalni
pracovnik od svého potencionalniho uchaze€e béhem pohovoru ziskal. (Bohmova, 2013, s.
14)

4.1.1 Socidlni sité a jejich vyuZiti pFi naboru

Jednou z nejpopularnéjSich siti je Facebook. V dneSni dobé ma cet na Facebooku skoro
kazdy, a to je 1 divodem proc¢ stale vice firem mifi svou propagaci na tuhle platformu. Do
budoucna se ocekava stale vetsi ndrust vydaji do propagace na socidlnich sitich. Cim vice
budou samotni uzivatelé aktivnéjsi a ¢im vice budou podléhat reklamdm, tim vice budou

socialni sit¢ nabizet. (DiviSova, 2012, s. 53-54)
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V ¢lanku od Martinka (2013, s. 80) se uvadi, Ze ptes 18 miliont lidi naslo svou aktudlni praci
prave pomoci aplikace Facebook. Dale se uvadi, ze tato aplikace usiluje o vytvoreni néstroju,
které¢ povedou k jesté¢ jednoduSsimu pfiistupu k nabidkdam volnych pracovnich mist.
Platformu Twitter nejcastéji vyuzivaji pracovnici v oboru IT nebo marketingu pro hledani
prace. Jednou z nejvétSich socidlnich sitich je LinkedIn. Tahle platforma je urcena spise
lidem s vyssi kvalifikaci. Umoziuje navazat kontakty s lidmi v oboru, a ptredevsim byt stale

vidén na trhu prace.

4.2 Generace Y

Generace Y klade vysoky diraz predev§im na studium, ziskdvani novych zkuSenosti a
poznatkd, zlepSovani se v samotné organizaci. Generace je oteviend novym vécem, radi si
nechaji poradit zkuSené&jSimi zaméstnanci, usiluji o flexibilitu a Zivotni rovnovahu mezi praci
a osobnim zivotem, kladou diiraz na moderni vybaveni na pracovisti. Hife dokézou planovat
a chybi jim sebekazen. Preferuji pruznou pracovni dobu, praci z domu a odmitaji pfescasy.

(Blaha, 2013, s. 259)

Plati proto prodlouzeni pracovni doby a vytvofeni individualnich pracovnich rezimi.
Problémem nové generace u nékterych firem je vétsi pocet zaméstnancii, nez je maximalni

kapacita na danou pracovni pozici. (Lochmannova, 2016, s. 14)

Vybér téchto mladych lidi je obvykle naro¢ny pro firmy. Osvédcené metody k vybéru a
ziskavani mladych pracovnikil jsou neucinné, a proto maji firmy problém dané pracovni
pozice obsadit. K ptilakani pracovnikl by méla firma ve svych inzeratech nabizet moZnosti
flexibilni pracovni doby, home office a dalSich zaméstnaneckych benefitt, které upoutaji
vétsi pozornost. V poslednich letech vyuZivaji firmy k vybéru zaméstnancti mobilni
aplikace, kde potenciondlni uchazece testuji pomoci specidlnich naborovych her. Tato
metoda je efektivni a hlavné rychlé, vysledky personalista obdrzi zpravidla do par minut.

(hn.cz, ©2018)

Generace Y je odlisna také ve zptisobech komunikace. Déva ptednost online komunikaci
pted osobnim setkdnim. Online komunikace je pro né rychlejSim a snadnéjSim zptsobem.
Kandidati chtgji, aby se s nimi komunikovalo ptes WhatsApp, WeChat, SMS, e-maily.
Castokrat nereaguji dobie na telefonni hovory a mnohdy telefonat ani nezvednou, pokud

pfimo nevi, kdo jim zrovna vola. (Headworth, 2015, s. 194)
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4.3 Online pohovor a testovani

V soucasné dobé¢ se stale vice dostava do popiedi snaha o vytvotfeni co nejptijemnéjSich
podminek pro vybér zaméstnancli. Napomaha tomu napiiklad online pohovor nebo testovani

uchazect formou hry.
Online pohovor

Online pohovor je stale vice oblibenou metodou v dnesni dobé. Nejveétsim impulzem
k pfejiti na online svét méla aktualni situace s kovidem. Personalisté se vSak 1 pies to snazi
navazat pohovor osobng, jelikoz je to stale piirozenéj$i metoda, kterd 1 snadnéji odhali
chovani samotného kandidata. Nevyhoda online pohovoru spocivd v nizké sebekdzni
uchazeée, ktery &asto pohovor podceni a nepiipravi se na n¢ho. Castokrat neni vhodné
obleceny, je v rusném prostiedi, anebo mé kolem sebe neadekvatni okoli. Personalista stejné
jako pfi osobnim setkani sleduje uchazecovo chovani, vystupovani a gesta. Dulezité je také
zminit, ze se uchazeci Casto citi v domacim prostiedi 1épe a ztraci trému, kterou by v cizim
prostfedi méli. To je pro personalistu jistou vyhodou, protoze se v domécim prostiedi chova

uchaze¢ sebejistéji a jeho vystupovani neni hrané. (aprofes.cz, ©2020)

U online pohovoru se uchazec i personalista musi ptihlasit do aplikace. Mezi nejvyuzivangjsi
aplikace se fadi Skype, Zoom, Google meet, Microsoft Teams. Po procesu spusténi aplikace
dojde k samotnému hovoru, ktery je nahravan. Uchaze¢ si zapne kameru, zvuk a zacne

odpovidat na otdzky. (pohovor.cz, 2015)
Online testovani

Online testovani je zalozené na psychometrickém testovani a sledovani racionalniho
rozhodovani. Jednou z nejvyuzivanéjSich novodobych metod je gamifikace. Gamifikace je
metoda, ktera vyuZziva herni prvky a techniky. Hra byva obvykle zaloZena na rozhodovéani,
reagovani a uceni se z predeslych chyb. Piesné tyto slozky personalisté sleduji. Soustiedi se
na to, jak jedinec jednotlivé prvky hry zvlada. (evolve-summit.com, ©2019) Gamifikace se
uplatiiuje pii ndboru nebo zacleovani novych pracovnikid do kolektivu. V téhle hie se
nachdzi Ctyfi typy ucastniki, a to jsou achievefi, socialisefi, exploreti a killeti. Achievefi
maji za hlavni cil vyhrat, a kdyz nevyhraji, pfestanou se o hru zajimat. Socialisefi maji
socialniho ducha a hru hraji hlavné kviili budovani vztahii na pracovisti. Explorefi jsou
badatelé, ktefi se snazi pfijit na svlij osobnostni potencidl a killefi jsou manipulativni jedinci,
kteti jdou bezprostitedné po vyhie. Nekteré studie tenhle druh testovani nepovazuji za

pfinosny, ale to vzdy zavisi od spravného vedeni a pochopeni hry. (hrnews.cz, ©2017)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Nasledujici kapitola shrnuje veSkeré teoretické poznatky z oblasti ziskavani a vybéru
pracovniki a slouzi jako vychodisko pro praktickou cast, kterd je na jejim zaklad¢ postavena.

Teoreticka Cast se sklada ze Ctyt kapitol.

Prvni kapitola se zabyva zdkladnim vymezenim pojmu fizeni lidskych zdrojl, kde jsou
vytyCeny jeho cile a uvedeny hlavni typy modell, u kterych se zdiraznuje odliSnost mezi
Amerikou, Evropou a evropskymi staty. Soucasti prvni kapitoly je i personalni oblast prace,

jeji ¢innosti a strategie, kterymi chce docilit svych plant a cili.

Druhé zpracovana oblast se tykéd ziskavani pracovniki. Jsou zde vysvétleny rozdily mezi
vnéj§imi a vnitinimi zdroji, je zde popsan cely proces ziskavani pracovnikd, ktery se sklada
ze dvandcti dilezitych krokl. Nasledné se kapitola podrobnéji zamétuje na metody, které
firmdm pomahaji k zajisténi lidské pracovni sily, uvadi také jejich vyhody a nevyhody.

V neposledni fadé dochézi k analyze pracovniho mista.

Vybér zaméstnanct pak utvari tieti kapitolu. Vyber je podminén dilezitymi kritérii, které by
meély byt splnény. Podle Koubka se jedna o celoorganizacni, tymova a kritéria pracovniho
mista. V kapitole jsou déale popsany faze vyberu pracovniki, které se rozdéluji na predbézné
a vyhodnocovaci. Jsou uvedeny metody, které napomaha;ji dosadit spravného pracovnika na

spravné misto. Zaveére€na ¢ast je vénovana procesu adaptace.

Posledni kapitola se tykéd soucasnych trendll pii ziskavani a vybéru zaméstnanci. Za jeden
z dulezitych trendii jsou povazovany socidlni sit€. Vyuzivani socidlnich siti pomaha firmam
nejen k interni komunikaci mezi naptiklad zaméstnanci, ale také pro ziskavani pracovniki,
které hledaji pfes platformy jako je Facebook nebo LinkedIn. Souc¢asti kapitoly je i generace
Y, kterd popisuje dneSni mladou generaci hledajici praci. Posledni ¢ést této kapitoly je
vénovana online pohovortim a testovani, které personalisté v dobé koronaviru stale vice

vyuzivaji.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

V uvodni kapitole praktické casti bakalarské prace je predstavena a popsana spolecnost
VIVA CV s.r.o., kde jsou vypsany zakladni udaje o spolecnosti. Mezi dalsi body této
kapitoly patii detailn€j$i popis pfedmétu podnikani spolec¢nosti, organizacni struktura a

v neposledni fadé¢ je provedena analyza struktury zaméstnanci.

6.1 Zakladni informace

Firma VIVA CV s.r.o. je mensi firma, ktera ma sidlo ve Zlin¢. Vznikla v roce 2006, kdy
byla zapsana na Krajském tfadu v Brn¢ jako spolecnost s ru¢enim omezenym. Spole¢nost
vznikla vyc€lenénim obrobny Kovarny VIVA a.s. a v roce 2018 se osamostatnila. Hlavnim
predmétem podnikani je obrabéni kovovych materidli a poskytovani feSeni svym
zakaznikiim v oblasti obrabéni. V soucasné dob¢ zaméstnava pres 70 zaméstnancl a
spole¢né s Kovarnou VIVA a.s. se vyznamné podili na trhu pracovnich mist ve Zlinském
kraji.

Vycet zakladnich udaji o spole¢nosti:

Obchodni firma: VIVA CV s.r.o.

Sidlo: Vavreckova 5333, 760 01 Zlin

1CO: 27696057

Pravni forma: Spole¢nost s rucenim omezenym

Ziakladni kapital: 200 000 K¢

Pocet zaméstnanca: 50-99 zaméstnanct

(vypis z obchodniho rejstiiku k 23.01.2022)

ViVA

Obrazek 6 Logo spolecnosti (interni material)
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6.2 Predmét podnikani
Mezi hlavni pfedmét podnikani spolecnosti patii:
- obrabécstvi,
- vyzkum a vyvoj v oblasti pfirodnich a technickych véd nebo spole¢enskych véd,
- velkoobchod a maloobchod,
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zakona.
(vypis z obchodniho rejstiiku k 23.01.2022)

Firma obrabéné vykovky vyuziva pfevazné v automobilovém, strojirenském a zemédélském
pramyslu. Vyuziva k tomu nejmodernéjsi CNC obrabéci stroje a uzce spolupracuje se

spole¢nostmi jako jsou Kovarna VIVA a.s. a Alper a.s.

Spole¢nost VIVA CV s.r.0. je drzitelem certifikati ISO 9001, ISO 14001, ISO 50001, IATF
16949, které zahrnuji oblast kvality, ohleduplnosti vii¢i Zivotnimu prostiedi, hospodateni

s energiemi.

6.2.1 Vize a hodnoty spole¢nosti

., Zajisteni kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancii, kteri se ztotoznuji s firemni vizi i
hodnotami. *

Mezi jednu z nejzasadnéjSich hodnot vnimé spolecnost orientaci na zakaznika. SnaZi se byt
co nejspolehlivéjSim partnerem v oboru obrabéni, plnit pozadavky a vytvaret co nejlepsi
podminky pro zédkazniky. Firma klade diiraz na vysoky vykon pfi praci, ktery je podpotfeny
vysokou odbornosti a neustalym vzdélavanim. Usiluje o snizovani plytvani a snaZzi se byt co
nejvice ekologicka vii¢i zivotnimu prostiedi. VEri v silu tymové prace, ve vyuziti synergie a
potencialu firmy. V nedavné dob¢ firma absolvovala dvoulety program na vzdélavani
zaméstnanci, ktery ¢inil 1,6 milionu korun. Program byl zaméteny na vSechny vyrobni i

THP oblasti (napfiklad komunikaéni i pocitacové dovednosti).

6.3 Organizacni struktura spolecnosti

Na obrazku ¢. 7 je zndzornéna organizacni struktura spolec¢nosti VIVA CV s.r.o. Nejvyssi
funkci celé organizace zastava jednatel, ktery zodpovida za fizeni veskerych ekonomickych
aktivit spolecnosti. Soucasti vedeni je spravce majetku, spravce budov, inzenyr kvality,

QMS Interim Manager, HR Interim Manager, Controlling Interim Manager. Dale se
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organizace Cleni na technicky a vyrobni utvar, kde se obrabi vykovky podle vykresové a
technické dokumentace zpracované technickym tusekem. Do technického tutvaru spada
vedouci TPV 1 vedouci technologie obrabéni. Vyrobni titvar ma pouze jednoho hlavniho
vedouciho. Jak uz si lze z organizacni struktury povSimnout, spole¢nost nema obchodni
utvar. Veskeré obchodni ¢innosti jim zajistuje Kovarna VIVA a.s. Dale nemaji interni ti¢etni

ani internitho mzdového pracovnika, vsechno zajistuji extern¢.

Podnik ma horizontalni organizacni strukturu. Z obrazku vyplyva, Ze velky pocet
zaméstnanct podléha jednomu vedoucimu, je zde Siroké rozpéti fizeni. Typickym znakem

je tymova organizace prace.

Jednatel

Vedouci wyr.
Utvaru

i |
f ] o ] - ] L - H dar
Vedou{ufe?h Insenyr kvality Koor’dmator Mistr Kontrolor Plalnovac o'spo ir
obrabéni vyroby vyroby nastrojd
Primyslovy Sprévce ‘ Referent
inZzenyr

[ planovani
[ Projektovy

Vedouci
tech. ltvaru

|

Vedouci
TPV

Konstruktér

)
}
[ Specialista }
)

Sefizovac
CNC strojl

B i

majetku

] Sefizovat
Spravce budov } CNC stroji

robotizace technik
Specialista Hlavni | Sefizovac ‘
robotizace technolog I I 1 CNC stroja

" Pfedak Predak Pfedak
Skladnik , P l .
vyroby vyroby vyroby
Technolog
Obsluha Obsluha Obsluha
CNC CNC CNC

Pracovnik Pracovnik Pracovnik J
kontroly kontroly kontroly

Obrazek 7 Organizacni struktura spolecnosti (vlastni zpracovani)

6.4 Analyza struktury zaméstnanci

Spole¢nost VIVA CV zaméstnava k 31.12.2021 66 zamé&stnanct, ktefi jsou zaméstnani na
plny pracovni uvazek. Na DPC zaméstnava pouze jednoho diichodce s invaliditou.
Pracovniky firma roz€lefiuje do tii kategorii — vedeni, délnici a technickohospodarsti
pracovnici. Soucasti vedoucich pracovniki je jednatel spolecnosti, inZenyr kvality, spravce
budovy a majetku. Dé¢lnici jsou zaméstnanci, kteti se pfimo podili na vyrobni ¢innosti
spolecnosti, popiipadé vykonavaji obsluzné nebo pomocné prace, které pfimo nesouvisi

s vyrobni C€innosti, takovym zaméstnancem muzZe byt naptiklad skladnik. Do skupiny
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technickohospodatskych pracovnikil je zafazen naptiklad vedouci tvaru nebo technolog,

tedy vétSina nevyrobnich pracovnik.

Z celkovych 66 zaméstnancu jsou 4 soucasti vedeni, dalSich 52 jich pracuje ve vyrob¢ na
d€lnickych pozicich a zbylych 10 zaméstnanci obsazuje technickohospodaiské pozice
(THP). Pomér mezi poctem délnikd a THP informuje o tom, Ze na jednoho THP ptipada 5,2
délnik.

Vyvoj po¢tu zaméstnancti byl v poslednich péti sledovanych letech stejny, nebyla zde
vypozorovana zadna vyrazna zmeéna. Firma zaméstnava vzdy primémé okolo 65
zameéstnanc, coz je ale méné, nez kolik si firma na kazdy mésic planuje. Pocet zaméstnancti
kolisa vétSinou o 3 lidi. Stabilita zaméstnaneckého poméru se da zjistit pomoci miry

fluktuace. Ta se vypocita podle néasledujiciho vzorce:

odchozi zaméstnanci

Mira fluktuace = - - — - — - — - X 100%
zaméstnanci na poc. obdobi + prichozi zaméstnanci

Obrazek 8 Mira fluktuace dle vzorce (vlastni zpracovani)
Mira fluktuace je nizkd, coz vypovida o tom, Ze si firma vybira stabilni pracovniky, ktefi
jsou ke své praci motivovani a dostavaji vysokého ohodnoceni. Za dalsi divody nizké
fluktuace se d4 poZadovat pratelskd atmosféra na pracoviSti nebo empaticti vedouci
pracovnici. Tabulka €. 1 obsahuje miru fluktuace pro kazdé ctvrtleti za rok 2021. Pocet

odchozich pracovniki je zaokrouhlovan.

Tabulka 1 Fluktuace firmy za rok 2021 (vlastni zpracovani)

Ctvrtleti 1. 2 3. 4. Primér
Pocet zaméstnancu 68 67 68 67 67,5
Odchozi pracovnici 1 1 1 2 1

Fluktuace (%) 1,5 1,0 1,0 2,9 1,6

Nasledujici dva grafy (viz obrazky €. 9,10) vypovidaji o kvalifikaci a véku pracovnikti. Graf
tykajici se vzdélanosti zaméstnancli je rozdélen do dvou skupin — délnici,
technickohospodafsti pracovnici (THP). Nejvétsi zastoupeni tvoii délnici s vyucnim listem,
vyrazn€ nizsi zastoupeni tvoii d€lnici s maturitou a se zdkladnim vzdélanim. Jeden délnicky
pracovnik ma dokonce vystudovanou i vysokou Skolu. Na otdzku, pro¢ je vysokoskolsky
¢lovek na pracovni pozici, kterd nevyzaduje vyssi vzdélani, existuji rizné odpovédi. Vysoka

Skola nezajiStuje ziskani prace ve vystudovaném oboru nebo prace vysnéné, sedavé

24
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misto, coz je ten nejcastéjsi ptipad. U THP pracovnik dominuje stfedni skola s maturitou,
nasledné jsou pracovnici s vyuénim listem, poté s vysokou Skolou a se zékladnim vzdélanim.
Druhy graf poukazuje na vék zaméstnancti ve firmé. Nejvice pracovniki je ve vékovém
rozmezi 20-30 a 41-50 let. Naopak nejméné je zde pracovnikli v seniorském veéku. Firma
tedy zaméstnava prevazné mladsi lidi, ktefi jsou schopni rychleji a jednoduseji rozvijet své
schopnosti a znalosti, které ptispivaji k rozvoji spolecnosti.

Vzdélanost zaméstnancﬁ k 31.12.2021

25

i - l_

C A — zékladni vzdélani D

= N
(€] o

Pocet pracovnikl
[ay
o

Vzdélani B — stiedni Skola s vyucenim
C — stfedni skola s maturitou
HTHP ®mDélnici D — vysoka skola

Obrazek 9 Struktura zaméstnanct dle vzde€lani (vlastni zpracovani)

Vék zaméstnancua k 31.12.2021

m 20-30

m31-40

W 41-50

51-60

M 61 avice

Obrazek 10 Struktura zaméstnancii dle veku (vlastni zpracovani)

Z celkového poctu pracovnikl, ktefi ve firmé€ pracuji na hlavni pracovni pomér, je
zaméstnano ze 2/3 vice muzi nez zen. MiiZe za to fakt, Ze se jedn4 o vyrobni podnik, ke

kterému maji blize muzi a je také naro¢néjsi na fyzickou praci.
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7 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Tato kapitola se zabyva problematikou ziskavani pracovnikti ve firm¢ VIVA CV s.r.o., kde
se spolecnost potykd s velmi nasycenym trhem, ze kterého je tézké ziskat dostupnou
pracovni silu. Jsou zde uvedeny zdroje a metody, které¢ spolecnost vyuziva k ziskavani

pracovniki a za pomoci piikladu je popsan cely proces ziskdvani pracovnikd.

Ziskavani pracovnikii vyplyva z planu potfeb zaméstnanct, tedy z planu vyroby a planu
aktualniho odchodu zaméstnancii. Na THP pozice hledé firma své zaméstnance minimalne,
v pruméru jednou do roka. Naopak délnické pozice nabizi nepietrzité. Potfebu délniki proto
fesi 1 operativné a firma radéji pfijme vice uchazect, jelikoz ne u vSech je jistota, ze ve firme

zustanou do konce zkusSebni doby.

Za velmi podstatné firma povazuje obdobi uvetejnéni nabidky prace. Nejmensi odezva na
inzerci je v mésicich Cerven a prosinec, jelikoZ se jedna o obdobi, kterému predchazi
dovolené nebo vysokoskolské zkousky. Naopak nejvetsi zdjem o praci je v mésici srpen,

tedy po letnich prazdninach a také v unoru a bfeznu.

Firma neklade diraz na vék, pohlavi ani statni pfisluSnost zaméstnanci. Nejsou zde
znevyhodnéné mladé Zeny, kvili potencionalni matefské dovolené ¢i zahrani¢ni pracovnici.
V aktuélni situaci kvili véalce na Ukrajin¢ odchézi z firmy ukrajinsti pracovnici a neni za né

nahrada.

7.1 Zdroje ziskavani pracovniki

Spolecnost VIVA CV s.r.0. vyuziva obé metody ziskavani pracovnikd, a to jak vnitini, tak i
vng&jsi zdroje. Nejprve se snazi na pracovni pozici dosadit pracovnika z firmy a umoZznit mu
tak kariérni rist. BohuZel se ale jedna o malou firmu, ktera ma omezené moznosti, takZe ne
vzdy k pracovnimu rastu dochazi. U délnickych pozic je vy$§i moznost 1 Sance vzestupu
v pracovnim zafazeni, kdezto u THP jsou tyhle moznosti zna¢n€ nizsi. Jako délnik mutze
zaméstnanec postoupit napiiklad na pfedaka vyroby a poté na mistra, avSak jako THP mutize
postoupit pouze na jednatele spolecnosti, ktery se ale od doby fungovani firmy nezménil. Ve
vetsing piipadi dochézi k takovému kariérnimu posunu na zékladé doporuceni od ptfimého
nadfizeného pracovnika, ktery personalni pracovnici preda referenci. Zaméstnanci se o nové
pracovni pozici dozvidaji skrze nésténky, umisténé uvnitt firmy nebo na webovych
strankéch ¢i pfes e-mail. Pro obsazeni pracovniho mista dava spole¢nost pfednost byvalym

pracovnikiim, ktefi nebyli ze zavaznych divodld propusténi, pfed novymi zameéstnanci.
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Dtivodem je jejich povédomi o firemni kultufe a hodnotach nebo jiz provedené zaSkoleni,
které vyrazné snizuje ndklady spolecnosti. Firma si neeviduje potencionalni uchazece, kteii
v minulosti poslali Zzivotopis k pracovni nabidce. Jednim z hlavnich divodi je tedy
nedostatek uchazecl, ktefi by méli o pracovni misto zdjem a také nesouhlas uchazect o
podepsani obecného natizeni o ochrané osobnich tdaju.

V ptipadé, ze se firme nepovede pracovni misto obsadit z vnitinich zdroja, vyuzije zdroji
pracovnik mize poskytnout nové myslenky, pracovni postupy a know-how. Podrobnéji je

metoda vyuzivani vnéjsich zdrojui rozepsana v nasledujici kapitole.

7.2 Metody ziskavani pracovniki

Metody ziskavani pracovnikli se vyuzivaji ptfevazné k ziskdvani pracovnikll z vnéjSich
zdrojii. Firma nejcastéji k ziskdvani pracovnikii vyuzivé internetové portaly, inzerce na
nasténkach, fad prace, spolupraci se Skolami, webové stranky firmy, doporuceni

zaméstnance, personalni agentury.
Internetové portaly

Mezi naprosto nejvyuzivangjsi metodou ziskdvani zaméstnancii dané spolecnosti je
vyuzivani internetovych stranek. Mezi nejoblibenéjsi typy internetovych inzertnich portalt
patii jenprace.cz, prace.cz nebo jobs.cz. Castokrat firma vyuZiva i internetovou stranku
LinkedIn. V ptipad¢, Ze firma hled4d zaméstnance na délnické pozice nebo nizsi kancelaiské
pozice, vyuziva stranky, jako jsou prace.cz nebo jenprace.cz. Tyhle stranky nejsou zdarma,
meésiéni poplatek ¢ini od 2990 K& do 4500 K¢. Pracovniky na specifické, velmi
kvalifikované pozice firma vyhleda na strdnce jobs.cz, mé&si¢ni poplatek za zvetfejnéni stoji
8 400 K¢. Firma casto vyuziva také predplatné balicky, které obsahuji rizny pocet inzeratd,
které spole¢nost mize béhem jednoho roku vyuzit za vyhodnéj$i cenu. Efektivnost

internetovych portali je porovnana v kapitole nize.
Inzerce na nasténkach

O volnych pracovnich pozicich se zaméstnanci dozvidaji skrze nasténky umisténé v hlavni
chodbé budovy. Néasténka je umisténa na velmi piehledném misté, kde denné projdou

desitky zaméstnancti. Tahle metoda je spiSe k nizkému poctu zaméstnancti neutralni.
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Spoluprace se Skolami

Spolecnost spolupracuje se sttednimi Skolami, nejvice tedy s priimyslové orientovanymi.
Aktualn€ jsou ve firmé¢ Ctyii studenti ze tietiho a Ctvrtého ro¢niku stiedni Skoly v rdmci
praxe, ktera trva od zafi do Cervna v délce jednoho roku. Bohuzel tato metoda neni zcela
efektivni, jelikoz zauceni studenti po Skole odchazi na vysokou Skolu. Firma rovnéz
spolupracuje i se studenty vysokych skol, kterym nabizi moznost staze pti studiu a naslednou
praci na THP pozici. Tahle moznost je kviili velikosti firmy kapacitné omezena a nabidek
na staz je malo.

Uiad prace

Firma vyuziva ¢im dal méné spoluprace suradem prace, jelikoz se prokazuje jako
neefektivni metoda. V pribéhu posledniho roku nepfisla ani jedna reakce na inzerat vydany

ufadem prace. Pfi¢inou tak malé interakce na inzeraty jsou nevhodni kandidéti na danou

pracovni pozici, jedna se tedy hlavné o diichodce nebo lidi, ktefi nechtéji pracovat.
Doporuceni zaméstnance

Kvili nizkému poctu uchazecl o praci, zavedla firma odmény pro své zaméstnance za
doporuceni nového pracovnika. Naptiklad, kdyz délnik doporu¢i vhodného cElovéka na
pozici obsluhy CNC stroje, dostane finan¢ni odménu az 25 tisic korun. Odména je rozlozena
do tfi ¢asti, prvni ¢ast dostane, pokud novy zaméstnanec vydrzi ve firmé do konce zkuSebni
doby, na druhou ¢ast ma narok po skonceni pracovni smlouvy nového zaméstnance a na
posledni v ptipad¢ prodlouzeni jeho pracovni smlouvy. Bohuzel tuhle metodu zaméstnanci

¢asto nevyuZzivaji.
Webové stranky

Na webovych strankdch firmy se mohou potenciondlni uchazeci dozvédét informace o
aktudlnich nabidkach volnych pracovnich mist v sekei ,,kariéra®. Vyhodou této metody je,
ze se potenciondlni uchaze¢i mohou dozveédét vice informaci o firmé, nez jaké jsou stru¢né
uvedeny na internetovych portalech. Disledkem toho, ze je spolecnost VIVA CV mensi
firmou, jsou zde i1 niz§i naklady na marketing, a tudiZ nema tolik lidi v povédomi tuhle
spole¢nost. Na druhou stranu na webové stranky piichazi po rozkliknuti odkazu z pracovnich

portald. Tato metoda je povaZovana spiSe za efektivni.
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Personalni agentury

Moznosti personalnich agentur firma moc nevyuziva. Vyuziva je pouze v piipad¢ obsazeni
pracovnich mist zahrani¢nimi pracovniky, pfevdzné tedy z Ukrajiny. V soucasné dobé
moznost této metody kviili valce na Ukrajiné GpIné€ odpada. V nedavné dobé mélo do firmy
ptijit pét novych ukrajinskych pracovnikii, bohuzel v§ak nedorazili kviili povolani do valky
od ukrajinského prezidenta, to se ale mize v piiStich mésicich zménit. Tahle metoda je

efektivni pouze pro délnické pozice.

7.2.1 Porovnani internetovych portala

Internetové portaly spadaji mezi nejvyuzivanéj$i metodu ziskavani novych pracovnich sil.
Navzajem se od sebe odlisuji navstévnosti, povahou pracovnich nabidek nebo také cenami
zanabizené sluzby. Internetovych portali k ziskdvani pracovnikli zacala spole¢nost vyuzivat
az poslednich par let, pfedtim neméla zadné zkuSenosti s pouzivanim této metody. V téhle
podkapitole jsou porovnany dva nejvyuzivanéjsi portaly spoleCnosti, a to prace.cz a

jenprace.cz.
Prace.cz

Spolecnost si jako prvni internetovy portal k vyhledavani vhodnych uchazecl vybrala
stranku prace.cz. Nabizela vice pracovnich mist na délnickou pozici, kterd predstavovala
obsluhu CNC stroje a jedno pracovni misto na technickohospodatskou pozici, jako inzenyr
kvality. Inzerat na délnickou pozici byl uvetejnén v zati 2021 a na THP pozici v srpnu 2021,

cena jednoho inzeratu pfedstavovala 4 500 korun za mésic.

Tabulka 2 Vysledky vyuZivani néstroje prace.cz za zkoumané obdobi (vlastni zpracovani)

I A e Techmckoh(.)spodarska
pozice
Pocet odpovédi 2 3
Pocet relevantnich
W O 2 3
uchazecu
Pocet kontaktovanych
W O 2 3
uchazecu
Pocet uchazecu
zaiazenych do 2 2
vybérového rizeni
Pocet prijatych 1 1

Interpretace dat: Ziskané data poskytuji informace o celkovém poctu uchazecti na pozici

délnika a THP pracovnika. Na inzerat k nabidce pracovniho mista na délnickou pozici
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odpovédéli 2 uchaze¢i, na THP pozici reagovali 3 uchazeci. VSichni potenciondlni
pracovnici byli telefonicky kontaktovani a pozvéani na pohovor, kromé jednoho zajemce o
THP pozici, ktery v telefonatu fekl, ze o pracovni misto zajem nema z ditvodu toho, ze ve
své aktualni praci jesté na néjakou dobu ziistane. Po osobnim pohovoru byl spolecnosti
vybran pouze jeden kandidat na kazdou pozici, ostatni uchazeci se neprokazali, ze by
odpovidali pozadavkim dané prace. Uchazeci na inzerat reagovali v ramci celého mésice,
nejvetsi objem zobrazeni byl hned na zacatku mésice, kdy byl inzerat mezi prednimi, avSak
ani to neovlivnilo pocet odpovedi. Diivodem muzZe byt vysoka nasycenost trhu a velky pocet

nabizenych pozic.
Jenprace.cz

Mezi dals$i internetovy portal si spolecnost vybrala jenprace.cz. Zde nabizela také vice mist
na délnickou pozici, kterd predstavovala obsluhu CNC stroje a jednu THP pozici, pracovnika
technické kontroly. I tady byly inzeraty vystaveny na 1 mésic. D€lnicka pozice se inzerovala

v z&f1 2021 a THP pozice v lednu 2022, v cené¢ 2 990 korun.

Tabulka 3 Vysledky vyuzivani néstroje jenprace.cz za zkoumané obdobi (vlastni zpracovani)

Technickoh daiska
Délnicka pozice cehmIcko ?SPO arsika
pozice
Pocet odpovédi 8 0
Pocet relevantnich
_— 6 0
uchazeci
Pocet kontaktovanych
W O 6 0
uchazecu
Pocet uchazecu
zarazenych do 6 0
vybérového Fizeni
Pocet prijatych 2 0

Interpretace dat: Z vySe uvedenych zjisténych dat lze vidét, Zze na dé€lnickou pozici
reagovalo daleko vice uchazect, neZ tomu bylo na ptedeslém pracovnim portalu, to vSak
neplati pro technickohospodaiskou pozici, kde nebyla reakce zadna. Za Zadnou reakci od
uchazect muze fakt, ze portal jenprace.cz je urCen prevazné k ziskavani zaméstnancli na
délnické pozice. Na pozici obsluhy CNC stroje reagovalo osm uchazecti, pouze Sest z nich
firma kontaktovala. Podle Zivotopisl ostatni nespliiovali zdkladni poZadavky, a proto byli

okamzité¢ oznaceni za nevyhovujici kandidaty. Kontaktovani uchazeci se nasledné dostavili
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na pohovor, ve kterém méli prokézat i své technické predpoklady. Tyhle pozadavky splnili

pouze dva z nich, které firma nakonec pfijala.
Vyhodnoceni zvolenych portali

Z uvedenych dvou tabulek vyplyva, Ze se firma potyka jednak s nizkym poctem uchazect a
také s nizkym poctem vyhovujicich potencionalnich pracovniki. VétSina uchazeci, kteti na
nabidku reagovali, nespliiovali pozadavky pracovni pozice. Z tabulek taktéz vyplyva, ze
portal jenprace.cz mél uspéch pouze u délnickych pozic, naopak u portalu prace.cz si Ize
povsSimnout vétSiho zajmu ze strany THP pracovnikli. Vyuzivani stranek jenpréace.cz pro
délnické pozice je vyhodné z hlediska ceny za inzerat. Dé€lnici se do firmy hledaji celoro¢né,
a tak je niz$i cena priznivéjsi pro koupi inzeratu. Naopak THP pracovnik se do firmy hleda
spiSe zfidkakdy, vétSinou jednou ro¢né, takze pro firmu neni tak ndkladné vyuzivat drazsich
a efektivnéjSich pracovnich portalt. Z hlediska nizkého zdjmu uchazect by se firma mohla
zam¢éfit na Upravu obsahu a pozadavki dané pozice, nabizet dané pracovni misto i na

zkraceny uvazek, coz by prildkalo dalsi uchazece nebo nevyzadovat urcity pocet let praxe a

investovat do zauceni novych pracovnikd.

7.3 Proces ziskavani pracovniki

Tahle kapitola se vénuje procesu ziskavani pracovnikii ve spolecnosti VIVA CV s.r.o. Jak
jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, v dne$ni dob¢ jsou tyhle procesy natolik propracované,
ze je vhodné je dodrzovat. Aby bylo piedejito klasickym postuplim, které jsou uvedeny
v teoretické Casti, je zde porovnan proces ziskavani pracovnikl pro dvé pracovni pozice, a

to pro pozici inZzenyra kvality (THP pracovnik) a pro pozici obsluhy CNC stroje (dé€lnik).

7.3.1 Proces ziskavani pracovnika na délnickou pozici

Potfeba délnikli vychazi pfevazné z planu vyroby a odchodu. K 15.1.2021 vystavila firma
pozadavek na 4 nové zaméstnance na pozici obsluhy CNC stroje. Firma hleda tyto
zaméstnance nepretrzité v priabchu celeho roku. Kazdy mésic je totiz firma pod optimem
poctu zaméstnanct na tuhle pozici. PoZzadovana kvalifikace pro vykon této prace je pouze
zakladni vzdélani, stfedni Skola neni povinnosti. Po uchaze¢i neni pozadovanad praxe
v oboru, prace je vhodnd i pro absolventy primyslovych ¢i technickych S§kol. Dalsi
pozadované znalosti a dovednosti nejsou povazovany za dilezité. Divodem volné pozice je
obnova tymu a doplnéni stavu pracovnikll. Pracovni pomér je na dobu urcitou, a to piesnéji

na jeden rok, jednd se o praci na plny pracovni uvazek. Mzda pracovnika je ddna platovou
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ttidou 10 s praxi do jednoho roku, coz se pohybuje kolem 21 260 korun mési¢né. Po
pozadavku na nového zaméstnance dochazi k vytvoreni inzeratu, kde je uvedena hlavni
pracovni napli, pozadavky na pracovnika a benefity, které mu firma nabizi. Na obsluhu
CNC stroje poskytuje firma nastupni bonus ve vysi 30 000 K¢, bonus za zapracovani,
ptiplatky za odpoledni a no¢ni sménu, mési¢ni prémie podle vykonu, rocni ¢i pololetni
bonusy dle ekonomickych vysledki, ptispévky na penzijni ptipojisténi a masaze, dotované

stravovani, pracovni obleceni.

Jelikoz se firma potyka s nizkym poctem zaméstnancti, vyuziva k vyhledavani zaméstnanct
spiSe vnéjsi zdroje. Nasledné inzerat umisti na webové stranky a na internetové portaly. Po

uchazecich pozaduje pouze zivotopis, ptipadné znalosti si provéti na pohovoru.

7.3.2 Proces ziskavani pracovnika na THP pozici

Dal$im pozadavkem na nového zaméstnance je inzenyr kvality. Zde uZz firma pozaduje vyssi
vzdélani, nez je to zékladni, nutnosti je stfedni Skola s maturitou. Je zde pozadovana
minimalni délka praxe 3 roky. Pracovnik by mél mit znalosti a dovednosti v oblasti
vyuzivani FMEA analyzy, Ishikawa diagramu, metody 8D, APQP, kontrolnich a méfticich
plani X-R karet. [ zde se jedna o praci na plny pracovni iivazek a doba pracovniho poméru
je na dobu ur¢itou do jednoho roku. Dana pozice se nachazi v 16. platové tfidé pro stupen
1., kterému odpovida plat 33 750 K¢ mésicné. Po pozadavku nasleduje stejny postup, jak
tomu bylo u procesu ziskavani pracovnika na d€lnickou pozici, 1 zde je CastéjSi vyuzivani
vngjSich zdrojl k vyhledavani novych pracovniki. Mezi hlavni bonusy se zde fadi prace na
home office, kterou v souc¢asné koronavirové dobé mnoho pracovnikli vyuziva, flexibilni

pracovni doba, moderni vybaveni na pracovisti a dal$i. Po uchazecich se pozaduje Zivotopis

vcetné motivacniho dopisu.
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7.4 Shrnuti kapitoly ziskavani pracovniki

K ziskédvani pracovnik vyuziva firma vnéjSich i vnitinich zdrojt, avSak kvili nizkému
poctu zaméstnancl vyuziva vnitini zdroje minimaln€. Pracovniky uvniti organizace firma
hledd nejCastéji pomoci doporuceni nadfizenych pracovnikti, ktefi ptedaji referenci
persondlni pracovnici a ta rozhodne o pracovnim pfesunu zaméstnance. Z vnéjsich metod se
jevi nejefektivnéjsi vyuzivani internetovych portalti a personalnich agentur. Z internetovych
portalt vychazi, ze stranka jenprace.cz je mén¢ nakladna a je efektivni pouze pro délnické
pozice, naopak nakladnéjsi portal prace.cz, ktery predstavuje témét dvojndsobnou cenu za
inzerat, nez tomu tak je u stranky jenprace.cz, je vhodné&j$i pro THP pozice. Personalni
agentury jsou aktualné na Gstupu, avSak v nasledujicich mésicich mtize firma pocitovat vyssi
zajem ze strany zahrani¢nich pracovniki. Piesnégji tedy o lidi z Ukrajiny, ktefi utikaji pted
valkou a aktivné hledaji nové zaméstnani. Nejméné efektivni metodou je tad prace, ktery
za posledni rok nezaznamenal zddnou reakci na inzerat. Mezi dalsi neuc¢inné metody se fadi
oslovovani §kol ¢i doporuceni zaméstnance. Oslovovani $kol je neti¢inné z diivodu toho, Ze
studenti stfednich Skol odchdzi na vysoké Skoly a nezlstavaji ve firm&. Doporuceni
zaméstnance se moc nevyuziva, protoze je nedostatek lidi uchazejici se o praci. Inzeraty na

nasténkach jsou vzhledem k nizkému poctu zaméstnanct a velikosti firmy neutralni.

Firma nevyuziva jako prostiedek k vyhledavani uchazect socialni sité jakoZzto Facebook,
Instagram, Twitter nebo riizna diskusni fora. Ze socialnich stranek vyuziva pouze LinkedIn,

A4

ktery je spiSe vhodny pouze pro vyssi kancelaiské pozice.

Proces ziskavani pracovnikl je uveden na ptikladu pro délnickou a technickohospodatskou
pozici. Kazda pracovni pozice zahrnuje jiné poZadavky na vzdé€lani, schopnosti a praxi.
Délnickou pozici predstavuje obsluha CNC stroje, kde je nutnosti pouze zékladni vzdélani,
praxe v oboru neni povinnosti. Naopak je tomu u inzenyra kvality (THP pozice), kde je
nutnosti stfedni §kola s maturitou a ttileta praxe v oboru. Lze si také povSimnout specidlnich
pozadavkl na schopnosti a dovednosti pro kazdou pozici. Pro délnické pozice jsou dilezité
technické predpoklady a zru¢nost, kdezto u THP pozice se klade diiraz uz i na zvladani prace
s PC. Pro vétsi prehlednost je vytvoieno schéma procesu ziskavani pracovniki (obrazek ¢.

11 viz nize).
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Proces ziskavani zaméstnancl vychazi z planu vyroby, n€kdy i1 odchodii. Na zaklad¢ tohoto
planu, ktery firma sestavuje spiSe ze strategického hlediska nez-1i operativniho, vychazi
potieba nového pracovnika, o kterém rozhoduje vedouci pracovnik. Vedouci pracovnik
spolu s persondlni pracovnici provedou piesnou specifikaci pracovniho mista, kde nesmi
chybét vymezeni kvalifikacnich, osobnostnich i jinych pozadavki. Nasledné personalni

pracovnice zvoli adekvatni zdroj k ziskadvani pracovnikil a nabidku prace uvetejni.
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8 VYBER ZAMESTANCU

Vybér zaméstnancli je v soucasné dob¢ dosti omezeny a firma pfijme téméi vSechny
kandidaty, ktefi splituji alesponi ty nejzakladnéjsi pozadavky pro préaci. Zaméstnance ziskava
pfevazné z vnéjsich zdrojl, s vyjimkou piipadd, kdy pfijde uchaze¢ do firmy a pfimo na

misté poptava praci, to ale neni Gpln¢ Casté a tyka se to prevazné jen brigadnickych pozic.

Dochazi zde ke zménam trend vybéru pracovnikt. Dfive firma shromazd'ovala veskeré
zivotopisy pro danou pozici naptiklad v rdmci jednoho mésice, nyni okamzité po pfijeti
zivotopisu kontaktuje uchazece a pozve je na piijimaci pohovor. Dotaznikové Setfeni firma

kvili nizkému zajmu o préci zrusila a preferuje osobni prezkouseni.

8.1 Pozadavky

Firma po uchazecich pozaduje pouze zivotopis. Motivacni dopis neni povinny. Pfezkoumani
Zivotopisu trva jeden maximalné dva dny a v pfipadé n¢jakych nesrovnalosti se personalista
doptd pfimo na osobnim pohovoru. V zivotopise sleduje dosazené¢ vzdélani, praxi,
dovednosti k vykonu prace. Dale také sleduje fluktuaci zaméstnani v ramei poslednich dvou
let. U dé€lnikt se klade velky diraz na zru¢nost a ochotu pracovat ve tiisménném provozu, u
THP pozic jsou pozadavky jasné dané v zivotopise. Podminkou je vZdy minimalné stfedni
Skola s maturitou a specifické znalosti pro danou profesi. Pfesnéjsi pozadavky na dvé

vybrané pozice jsou rozepsany na piikladu v kapitole 7.3.

8.2 Vybérové rizeni

Po prozkoumani Zivotopisu personalni pracovnice obvold vSechny vhodné kandidaty,
vyjasni si s nimi termin osobniho pohovoru a néasledné jim zaSle potvrzeni e-mailem spolu

s podrobnymi informacemi o konani schtizky.

8.2.1 Pohovor

Osobni pohovor je klicovy k ovéfeni znalosti uchazece, k poznani jeho osobnostnich stranek
a charakteru. Cely prabéh pohovoru je otevieny a uvolnény. Personalista se pta na otazky
ohledn¢ pracovni stranky, osobnich z4jmi, ocekévani uchazece. Otazky nejsou predem
pfipravené, vyplyvaji ze samotné diskuse a jsou smefovany k profesi, o kterou se uchazec¢
zajima. Jedna se tedy o nestrukturovany pohovor. Béhem rozhovoru si personalista zapisuje
poznamky k Zivotopisiim, které¢ nasledné zaklada do sloZky, excelovou nebo jinou evidenci

si nevede.
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THP pozice

U THP pozic jsou dvé kola vybérového fizeni, kterych se Gi€astni ptfimy nadiizeny pracovnik
spolu s personalni pracovnici. Prvnim kolem je osobni pohovor, kde je piedstavena pracovni
pozice a pozadavky na praci. Soucasti pohovoru je prozkoumani znalosti uchazece, které
jsou k vykonu prace nezbytné. Druhé kolo vybérového fizeni je technicky zaméfené do
praxe. Napiiklad konstruktér dostane za ukol nakreslit ndvrh nového produktu, tenhle tikol
je Casové vymezeny a po uplynuti doby ho vedouci pracovnik zhodnoti. Personalni
pracovnice spolu s vedoucim pracovnikem si nechaji n¢jaky ¢as na vyhodnoceni daného
uchazece a vramci jednoho az dvou tydni ho kontaktuji. V ptfipadé, Ze se uchazec
dostate¢né neprokazal jako vhodny kandidat, je mu zaslan omluvny e-mail se zpétnou

vazbou.
Délnicka pozice

U délnickych pozic je pouze jedno kolo vybérového fizeni a tim je osobni pohovor, ktery je
soucasti zkousky. Pohovoru se nejprve ucastni personalni pracovnice, nasledné i vedouci
pracovnik spolu s mistrem. Uchazeci jsou uvedeni na pracovisté, naptiklad k soustruhu, kde
si sami vyzkousi danou préci, zjisti jak funguje vyrobni proces firmy a jak moc je prace
naro¢nd. Po vyzkouSeni prace vedouci pracovnik spolecné s mistrem zjiStuje pocity
uchazece, pta se ho, zdali ho to bavilo, jestli by takovou praci chtél dé€lat, a hlavné jestli by

zvladnul tfisménny provoz. Nasledné se domluvi na podminkach prace.

Firma usiluje o to, aby na pracovni pohovor pozvala co nejvice uchazeci v jeden pracovni
den. Tim si zkrati dobu ¢ekéni na dal§iho kandidata a rychleji se rozhodne. Délka pohovoru
zavisi od pracovniho mista. U d€lnickych pozic je prvotni pohovor velmi kratky, trva
priblizné deset minut a uchaze¢ se zde jen piedstavi a fekne o sob¢ zakladni informace.
Nésledné se ptesouva na dilnu, kde stravi hodinu ¢asu. U THP pozic je prvni kolo zamé&fené

na podrobnéjsi informace a prezkoumani znalosti, zde uchaze¢ stravi zhruba ptl hodiny.

Druhé praktické kolo €ini hodinu a pul.

Vybérové fizeni probihd vzdy ve firmé s vyjimkou poslednich par let, kdy se spolecnost
potyka s koronavirem a za¢ina se zde uplatilovat metoda online pohovort ptes aplikaci MS
Teams. Tahle metoda je efektivni pouze pro prvni kolo THP pozic, u délnickych pozic, kde

si uchaze¢ musi praci vyzkouset, to vyznam nema.
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8.3 Rozhodnuti o prijeti do pracovniho poméru

Po posudku vedouciho pracovnika a personalni pracovnice se o rozhodnuti piijmu do
pracovniho poméru dozvida délnik hned den piijimaciho pohovoru. THP pozicim se
odpovéd’ zasila v fadech dvou tydnti. Veskeré potfebné dokumenty, jakozto osobni dotaznik
¢i 1¢karska prohlidka se absolvuje a vyplituje v den nastupu do prace. Smlouvu i dokumenty

pracovnik podepise u personalistky.

Nejcastéjsi formou smlouvy nového pracovnika je smlouva na dobu urcitou do jednoho roku.
Ta nese pro ob¢ strany vyhody. Zaméstnavatel si otestuje, zdali je pracovnik dostate¢né
vhodny pro danou praci a zaméstnanec zjisti, jestli ho prace bavi a nezplsobuje mu
psychické nebo 1 fyzické obtize. Firma také piijima pracovniky na zkuSebni dobu. BéZzné

pozice na tii mésice a vedouci pozice na Sest mésicu.

8.4  Adaptacni proces

Po rozhodnuti o pfijeti pracovnika do pracovniho poméru, nastava adaptacni proces. Ten
slouzi hlavné¢ k tomu, aby se zaméstnanec nejlépe a co nejrychleji szil s firemnimi
hodnotami, podminkami prace a pracovnimi cili. Novému zaméstnanci ptislusi tfimésic¢ni
adaptacni plan, ktery je sestaven dle dané pracovni pozice. V den néstupu do prace novy
pracovnik pfijde za personalni pracovnici a podepiSe s ni pracovni smlouvu. Nasledné je
poslan na vstupni lékatfskou prohlidku, na zaSkoleni ohledné bezpecnosti a ochrany zdravi
pii praci a pozarni ochrany. Poté mu vedouci oddéleni piedstavi jeho pracovni misto, a jesté

jednou vysvétli praci.

V adaptaénim planu je pfesné rozepsano, co ma zameéstnanec splnit a je mu také udélen
garant, ktery na n¢ho po celou tfimési¢ni dobu dohlizi a pomaha mu Iépe si danou praci
osvojit s co nejmensim vyskytem chyb. Adaptacni program mitize byt ukoncen dfive nez po
ttech mésicich, pokud tak usoudi zodpovidajici osoba. Na konci adaptacniho procesu garant
podepise formulaf, ktery pojednava o splnéni zauceni nového pracovnika. Garantem miize

byt kdokoliv, kdo ma ve firmé zkuSenosti delsi, nezZ je jeden rok.

8.5 Rozpocet na zaméstnance

V této kapitole je uveden rozpocet na dvé pracovni pozice, z nichz je jedna délnicka a druha
technickohospodaiska. Dé&lnickou pozici predstavuje obsluha CNC stroje, jehoz rozpocet

¢ini ptes 134 tisic korun. Naopak THP pozice je zastoupena inzenyrem kvality s rozpoctem
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120,5 tisic korun. Do rozpoctu jsou zahrnuty vSechny naklady, které souvisi s procesem

ziskavani a vybéru zaméstnance.

Tabulka 4 Rozpocet na délnickou pozici (vlastni zpracovani)

Obsluha CNC stroje Rozpocet v K¢
Naéklady na inzerat 2 990,-
Zpracovani inzeratu a umisténi 1 400,-
Kontaktovani uchazeci — mzda personalni 3 800,
pracovnice, vedouciho vyroby + telefony ’
Naklady na mzdu nového ¢loveka 50 000,-
Naklady na vybaveni 2 900,-
Naéklady na zaskoleni 3 000,-
Naklady na garanta 3 000,-
Néklady spojené se zaucenim 32 000,-
Néborovy piispévek 30 000,-
Odmeéna za zauceni 5 000,-
Celkem 134 090.-
Tabulka 5 Rozpocet na THP pozici (vlastni zpracovani)
InZenyr kvality Rozpocet v K¢
Naéklady na inzerat 4 500,-
Zpracovani inzeratu a umisténi 1 400,-
Kontaktovani uchaze¢i — mzda personalni 4 000.-
pracovnice, QMS Managera + telefony ’
Néklady na mzdu nového ¢lovéka 50 000,-
Néklady na vybaveni 25 600,-
Naklady na zaskoleni 5 000,-
Naklady na garanta 3 000,-
Néklady spojené se zaucenim 27 000,-
Celkem 120 500.-

Z nasledujicich tabulek si 1ze povSimnout, Ze 1 ptes to, ze naklady na inzerat predstavuji pro

THP pozici vyssi ¢astku, celkovy rozpocet je vyssi u délnika. Tuto vyssi ¢astku ovliviluje

naborovy piispévek a odména za zauceni, ktery neni zahrnuty v rozpoctu na THP pozici.

V soucasné dobé je velky nedostatek délnickych pracovniki, a tak firma poskytuje ptispévky

za to, ze k nim do firmy ptijdou pracovat. U THP pozic to tak neni, protoze firma nenabizi

tolik volnych pracovnich mist a dosazeni nového pracovnika na kancelatskou pozici neni

pro firmu obtiZné.
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8.6 Shrnuti kapitoly vybéru zaméstnancii

Po uvefejnéni nabidky prace nastava obdobi, po které¢ firma dostava reakce na inzerat.
V soucasné dob¢ je reakci na inzerat tak malo, ze obvoléavaji kazdého, kdo zivotopis zasle.
Diive bylo pro vyssi pozice povinnosti zaslat i motiva¢ni dopis, dnes se od toho ustupuje.
Po prozkoumani zivotopisu personalistka obvola uchazece a nasledné jim zasle potvrzujici
email, kde je pfesn¢ stanovené datum, misto 1 ¢as, kde a kdy se maji dostavit na pohovor.
Vyjimec¢né se zde uplatiiuji také online pohovory, ty jsou ale mozné pouze pro prvni kolo

vybérového tizeni THP pozice.

Struktura pohovoru se odliSuje od THP a délnickych pozic. Dé€lnické pozice maji pouze
jedno kolo vybérového fizeni. Zacatek pohovoru je vénovan kratkému predstaveni a
nasledné je uchazectim ukazano pracovisté, kde si danou praci vyzkousi a zhodnoti jeji
naro¢nost. THP pozice maji dvé kola vybérového fizeni, které¢ probihaji ve stejny den.
Vybérové fizeni zafind pohovorem, kde persondlni pracovnik zjistuje pracovni stranku
uchazece a vedouci pracovnik mu klade odborné zkusebni otazky. Druhé kolo se tyka praxe,

kde je zadén ukol ke zhotoveni.

Po absolvovani vybérového fizeni trva tyden, maximalné dva tydny, nez se firma
potencidlnimu pracovnikovi ozve. Telefonicky mu zavola a domluvi se s nim, kdy by mohl
ptijit do prace. V ptipadé, Ze se jedna o uchazece, ktery neprosel vyberovym fizenim, obdrzi
omluvnou e-mailovou zpravu, kde nalezne diivod, pro¢ nebyl pro danou pracovni pozici
vhodnym kandiddtem. Den nastupu do prace vyplni novy zaméstnanec osobni dotaznik,
absolvuje Skoleni a lékarskou prohlidku. Smlouvu na dobu urcitou podepiSe u personalni

pracovnice.

V ramci jeho adaptace je mu pfidélen garant, ktery ho po celou tfimésicni adaptacni dobu
provadi a snazi se mu danou préci co nejlépe vysvétlit. U nékterych pozic se stava, ze na
kazdou ¢innost méa novy uchaze¢ jiného garanta, coz muze délat obcas problém v rozd€leni
si odpovédnosti, na druhou to miize poskytnout vetsi rozhled a moznosti, jak dané ukoly
vykonévat. Po ukonceni adaptace se vypracovany adaptacni plan i s podpisy odevzdava

vedoucimu, ktery to nasledné pteda personalni pracovnici.

Pro nazorné ptedstaveni celého vybérového procesu je nize (obrazek ¢. 12) vytvorené

schéma.
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Obrazek 12 Schéma vybéru pracovniki (vlastni zpracovani)

V této kapitole je uveden také rozpocet na dvé pracovni pozice, a to na obsluhu CNC stroje
a inZenyra kvality. Rozpocty jsou dosti podobné. Inzerce na vys§i pracovni pozici
predstavuje vyssi naklady nez na pozici d€lnickou, vyuZziva tedy nakladnéjsi inzertni portaly.
Celkové naklady na nového zaméstnance jsou vyssi pro délnickou pozici, a to z divodu
nizkého zajmu o tuto praci. K tomu, aby firma pftilakala nové uchazece na pozici délnika,
nabizi potencionalnim pracovnikiim pené€zni odmény ve formé ndborového piispévku a

odmény za zauceni.
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9 PRUZKUM ZiSKAVANI A VYBERU ZAMESTNANCU

Do praktické Casti bakalaiské prace byl zafazen priizkum ziskavani a vybéru pracovnikl ve
spolecnosti VIVA CV s.r.o. Nasledujici kapitola se zaméfuje na cil vyzkumného Setfent,

formulaci otazek, vyhodnoceni ziskanych dat.

9.1 Cil vyzkumného Setieni

Cilem vyzkumného Setienti je zjistit, jak funguje cely proces ziskavani a vyberu zaméstnancli
z pohledu nové ptijatého pracovnika, nikoliv personalisty. Je zde snahou odhalit pfipadné
chyby, kterych se vedouci pracovnici vcetn€ personalni pracovnice dopoustéji. V rdmci
kvalitativniho Setfeni je osloveno pét pracovnikli na délnickych pozicich a Etyfi pracovnici
na THP pozici. Nutno podotknout, ze se jednd o pracovniky, kteti ve firmé pracuji dobu
krat$i, nez je jeden rok. Vybér takovych zaméstnanci byl ucinén z divodu toho, ze
dlouhodobé;jsi pracovnici si uz cely ndborovy proces nemusi pamatovat a jejich odpovédi by

nemuseli byt ptesné. Celé Setieni je zaloZeno na anonymité vSech dotazanych.

9.2 Formulace otazek

Pro sbér dat je vybrdna metoda osobniho dotazovani pomoci pfedem stanovenych,
strukturovanych otdzek. Zaméstnanciim bylo polozeno 22 otazek. Otazky byly rozdeleny do
Ctyt kategorii. Nejprve byly zaméstnancim poloZeny uvodni otdzky, néasledovaly otazky
tykajici se procesu ziskdvani pracovniki, poté 1 vybéru a adaptace zaméstnancii. V posledni
fazi Setfeni byly polozeny otdzky sméfujici na pracovni prostfedi, tymovost, postoje
vedoucich pracovnikl nebo také na mozZnosti rozvoje své pracovni stranky. Tyto otazky byly
povazovany za dopliujici, avSak se znacnym vlivem na celkové vystupy problematiky

naboru pracovniku.

Rozhovory se zaméstnanci se odehravaly na pracovisti a primérna délka rozhovoru byla
kolem dvaceti minut. Rozhovoru se netcastnila personalni pracovnice ani nikdo z vedeni

spolecnosti.
A. Uvodni otazky
1. Jakou pracovni pozici vykonavate?

2. Jak dlouho ve firmé pracujete?
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B. Ziskavani zaméstnancu

3.

7.

C.

Kde jste se dozvédeél/a o volné pracovni pozici?

Dozvédél/a jste se z inzeratu dostate¢né informace o nabizené pracovni pozici?
Proc jste se zajimal/a o praci v této firme?

Zjistoval/a jste si n€jaké informace o firme?

Vyuzil/a jste nékdy moznosti odmény za doporuceni nového pracovnika?

Vybér a adaptace zaméstnanci

8. Bylo pro Vas obtizné sestaveni Zivotopisu? Poslal/a jste 1 motivacni dopis?

9. Jak probihalo vybérové fizeni + pohovor?

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

D.

19.

20.

21.

22.

Jak jste se citil/a v prib&hu pohovoru?

Kdo byl ptitomen u pohovoru?

Jaké otdzky Vam byly pokladany?

Jak jste se dozvédel/a o vysledku ptijimaciho fizeni?
Byla Vam dostate¢né¢ vysvétlena naplit Vasi prace?
Staral se o Vas nékdo v prvnich mésicich po néastupu?
Byly pro Vés prvni mésice po néstupu tézké?

Co Vam chybeélo po néstupu do tohoto zaméstnani?
V ¢em shledavéate rozdily oproti vaSemu byvalému zaméstnani?
Dopliiujici otazky

Je Vase prace dostatecné flexibilni?

Pocit'ujete na pracovisti dostatecnou tymovost?

Jak hodnotite postoje vedoucich pracovnika?

Nabizi Vam spole¢nost moznost rozvoje své pracovni stranky?
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9.3 Shrnuti vysledkii vyzkumu

Na zéklad¢ vyhodnocenych dat vyplyva, ze vSichni pracovnici jsou si védomi své naplné
prace s vyjimkou n¢kterych THP pracovnikt, u kterych dochazi k problémiim s rozlozenim
si odpovédnosti za urcité ¢innosti. Firma umoziiuje svym zaméstnancim moznost kariérniho
posunu, coz bylo rozhovorem potvrzeno, jelikoz novy pracovnik, ktery ve firmé pracuje
téméf jeden rok, byl povySen. Na druhou stranu z rozhovort plyne, Ze polovina zaméstnanct
prevazné tedy starSiho véku, nema zajem o kariérni posun. Tahle skutecnost miize byt dana
tim, ze zaméstnanci nemaji dostate¢né ambice, nestoji o stres z nezndmého nebo tieba
nechtéji vynakladat vetsi usili do u€eni se novym vécem. Starsi lidé uz jsou financné

nezavisli, maji své bydleni a penize pro né€ nejsou motivaci.

O pracovni pozici se vétSina zaméstnanci dozvédéla pres piibuzné, ktefi pracuji u
obchodnich partnerti spolecnosti VIVA CV, z internetovych portalii, webovych stranek.
Inzeraty pro délnické pozice byly srozumitelné, zatimco THP uchaze¢i méli mnohdy se
zfetelnosti inzeratu problémy, jelikoz obsahovaly zbyte¢né moc odbornych pojmi. O praci
se uchazeCi zajimali z divodu dobrého platového ohodnoceni, tymovosti, dobrého
hodnoceni na internetovych strankach nebo z diivodu ochoty vedoucich pracovnikii na
pfistoupeni k individualnim podminkdm prace. Za velmi problémové zaméstnanci
povazovali sepsani Zivotopisu. Tyhle problémy se tykaly pfevazné kancelarskych pozic,
néktefi délnici nekladli pfili§ velky diraz na napsani kvalitniho Zivotopisu. Motivacni dopis

neposlal témét zadny zaméstnanec.

Vybér uchazect postupoval ve vétsing pripadu tak, jak je popsano v kapitole ¢. 8 s vyjimkou
jednoho zaméstnance, ktery telefonicky kontaktoval firmu a byl mu odpustén proces
vybérového tizeni. Potenciondlni pracovnici, ktefi prosli vybérovym kolem byli pfekvapeni
casovym vymezenim pohovoru, ktery trval maximalné ptil hodiny. U kancelarskych pozic
probéhl cely vybérovy proces korektné, kdezto u délnickych pozic doslo k absenci

kompletniho pohovoru, ktery zahrnuje i pfedstaveni a vyzkouseni si prace ve vyrobné.

Kazdému nové€ pfichozimu pracovnikovi byl pfifazen garant, avSak ne vSichni zaméstnanci
méli také povédomi o adaptacnim programu, kde se zapisoval pribeh adaptace. V den
nastupu do prace se par zaméstnanct potykalo s problémem, ze neméli nachystané pracovni
misto. Tudiz misto adaptace do takzvaného pracovniho rezimu, nastal proces piipravy

pracovniho mista, ktery méla jiz predem zajistit organizace.
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Ackoliv by zaméstnanci radi vyuzili moznost odmény za doporuceni nového zaméstnance,
nebylo jim nikdy pfédno, jelikoz vzdycky narazili na problém, ktery smétoval v nepfesné
podané informaci vedoucimi pracovniky. Postoje vedoucich hodnoti zaméstnanci kladné
s vyjimkou par piipadt, kdy je kritizovan jejich odlisSny piistup k nékterym starSim
pracovnikiim. Jako problém ze strany mladych pracovnikii je povazovéano potlaceni procesu
modernizace, robotizace a mechanizace z divodu pievladajicich star§ich pracovnikd, kteti

nejsou privetivi novym zménam.
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10 ZHODNOCENI A NAVRHY KE ZLEPSENI PROCESU
ZISKAVANI A VYBERU PRACOVNIKU

Dulezitym aspektem, ktery by se mél zcela jisté objevit v této bakalaiské praci, je zhodnoceni
procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci ve spoleCnosti VIVA CV s.r.o. a predstaveni

navrht, které by mély vést ke zlepSeni soucasného stavu naboru novych pracovniki.

Na zéklad¢ kvalitativniho Setfeni i analyzy celého ndboru ve spolecnosti jsou navrzeny
opatieni, jejichz cilem je zefektivnit cely proces ziskdvani a vybéru zaméstnancl s co
nejnizSim dopadem na naklady. Nutno podotknout, Ze spolecnost jako takova, udélala za
posledni dva roky, pod vedenim externi personalistky, velké pokroky. Avsak jisté mezery se
zde vyskytuji. Hlavnim problémem spolecnosti je nedostatetné vyuzivani modernich
technologii, které by mohly spole¢nost posunout o krok dale. Firma nevyuziva k inzerci nebo
jen k prohloubeni vétstho povédomi o spoleCnosti Instagram ani Facebook. VyuZiva

pomérné drahé inzertni portély, které vzhledem k velikosti spolec¢nosti ptedstavuji vysoké

naklady.

Dle slov pracovniki je firma hekticka, chaotickd, ma problémy s rozlozenim si odpovédnosti
pfi praci, podavanim ptesnych informacich v oblasti ziskdni pracovnikl, ptipravou
pracovniho mista pro nového zaméstnance. Hodné¢ zaméstnancli mélo problém napsat
Zivotopis, natoZ tak poslat i motivacni dopis. Hodnoceni uchazece na osobnim pohovoru je
taktéz chaotické a nepodava zadné informace o jeho vykonu, vlastnostech ani planech do

budoucna.

Firma by méla urcité 1épe informovat své zaméstnance o podminkach odmény za doporuceni
nového pracovnika, aby tak nedochdzelo ke zbytecnym nedorozuménim a neztraceli tak
zaméstnanci motivaci vyuZzivat této metody. Doporucuji vytvotit nové plakaty doplnéné o

piesnéjsi informace, umisténé na hlavni nasténce budovy i na pracovistich.

Spolecnost se definuje jako tymova a pratelskd, coz vede k problémim s rozlozenim
odpovédnosti za praci nebo pomalému rozvoji modernizace. VétSina zaméstnanct, pievazné
délnickych pozic, nema zajem o kariérni rist & vzdélavani za vyssi mzdu. Castokrat se
d€lnici ujimaji vedeni podniku a nové navrhy vedoucich pracovniki ihned zamitaji.
Doporucuji firmé€ nastavit vétsi konkurencni prostiedi a vice tlacit na pracovniky ohledné
modernizace a rozvoje vzdelani a soucasné nabirat takové lidi, kteti budou chtit neustale

rozvijet spole€nost.
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V ramci hlavniho tématu ziskavani a vybéru zaméstnancl jsou predstaveny navrhy, které
usiluji o zlepSeni povédomi o firmé€, vyuziti snadnéjSich a dostupnéjSich metod ziskéani
pracovnikii, pouziti jednotn€jSiho a vice vypovidajicitho zpiisobu hodnoceni osobniho
pohovoru ¢i snadnéjs$i sepsani zivotopisu. Mezi tyto ndvrhy se fadi vyuzivani Google
Analytics, socialnich siti, levnéjSich pracovnich portalti, hodnoticiho dokumentu uchazece

nebo jednotného formulare. Navrhy jsou detailnéji rozepsany v kapitolach nize.

10.1 Google Analytics

Google Analytics je velice ucinny nastroj od spole¢nosti Google, ktery slouzi ke sledovani
¢innosti uzivatell na vlastnich webovych strankach. Nutno podotknout, Ze je zcela zdarma.
Tento néstroj umoziuje sledovat demografické i geografické udaje lidi, kteti pouZzivaji web
spole¢nosti. Mimo to sleduje odkud uzivatelé¢ na webové stranky pfisli. Spole¢nost mlze
velice jednoduse sbirat data o jednotlivych kanalech, jejich uspésnosti a efektivité. Uchazeci
budou pres v§echny mozné inzertni kanaly presmérovani na web spolecnosti. Zde spole¢nost
muze monitorovat tidaje o tom, z jakych zdroji pfichdzi uzivatelé na stranky firmy, kolik
maji let a zjakého meésta pochazi. To by firmé mohlo pomoci s vybérem vhodného

inzertniho portalu se zacilenim na co niz$i naklady, ktery 1idé nejvice vyuzivaji.

10.2 Vyuzivani socialnich siti, levnéjsSich pracovnich portala

Firma sice vyuZzivd LinkedIn, webové stranky ¢i internetové portaly. Je zde predevSim
absence socialnich siti, které firma nevyuziva ¢i levnéjSich pracovnich portalii, nez jaké jsou

nyni vyuZivany.
10.2.1 Socialni sité

Ve firmé& se nejCastéji vyuziva ziskavani pracovnikll pres zndmeé, ktefi pracuji u obchodnich
partnerit spolecnosti VIVA CV. Avsak ani tahle metoda ziskavani zaméstnanci neni
dostacujici, jelikoz se firma stale potykd s nedostatkem pracovnikli. V dneSni dob¢ se
veskera komunikace i traveni volného Casu pfesouva do virtualniho svéta, kde si lidé v§imaji
daleko vice detailii nez v redlném zivoté. Proto je nezbytné, aby méla spolecnost FB,
Instagram ¢i tieba jen vyuzivala diskusni fora na FB. Dilezité je, aby ziistala lidem stale na

ocich. Proto je jednim z navrhill inzerce pracovniki ptes aplikaci Instagram.

Inzerce na Instagramu se odviji dle délky inzerce i denniho rozpoc¢tu. Minimalni ¢astka ¢ini

30 korun, coz by po dobu jednoho mésice délalo 900 korun. Doporucend castka pro vetsi
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interakci lidi pak ¢ini 100 korun na den. Firma si v rdmci reklamy svého ptispévku muize
vybrat okruh uzivatell, kterym bude inzerce sméfovdna a také miize po rozkliknuti
prispeévku odkazat uzivatele na webové stranky spolecnosti. Navrh Instagramového profilu

1 inzerce je soucasti ptilohy ¢. 2.

Tabulka 6 Rozpocet Instagramu (vlastni zpracovani)

Inzerce Minimalni ¢astka v K¢ Doporucena ¢astka v K¢
1 den inzerce 30,- 100,-
30 dni inzerce 900,- 3 000,-

10.2.2 Pracovni portal

Za jeden z oblibenych a levnych internetovych portalii byl na zaklad¢ internetovych recenzi
zvolen portal dobréprace.cz. Tento portdl nabizi Sirokou Skdlu Zivotopisii a uvetejnéni
nabidky prace je zde velice vyhodné. Cena jedné inzerce na mésic se pohybuje kolem 900
korun. Spole¢nost nabizi taky moznost vyhodného balicku, ktery zahrnuje jednu inzerci na
tiicet dnti, databazi zivotopist a denni aktualizaci za cenu 1 255 korun. Firma tak miize sama
odemykat vlozené Zivotopisy zajemcl o praci a nabizet jim pracovni pozice. Dalsi vyhodou
je automaticka aktualizace nabidky prace, ktera kazdy den posune inzerat pracovniho mista

mezi nove piidané.

Tabulka 7 Dobréaprace.cz (vlastni zpracovani)

Inzerce Zikladni varianta v K¢ Specialni nabidka v K¢

30 dnu inzerce 906,- 1255,-

10.3 Hodnotici dokument uchazece

Z analyzy vybéru zaméstnanct, tedy osobniho pohovoru, které¢ho se ti€astni jak personalni
pracovnice, tak 1 vedouci pracovnik, bylo zjiSt€no, ze firma nevyuziva zadné
standardizované¢ dokumenty pro hodnoceni uchazecli behem pohovoru. Persondlni
pracovnice si své poznamkKy piSe do zivotopist, které si pak ukldda do sloZzek. V soucasné
dob¢ je velice obtizné najit viibec néjakou pracovni silu, pokud ale firma usiluje o vétsi
automatizaci, modernizaci, coz je ze slov pracovnikil potvrzeno, méla by se opravdu zacit
vice zamétovat na pracovniky, ktefi budou piivetiveéjsi zménam ¢i budou chtit zlepSovat své

pracovni dovednosti.
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K tomuto ucelu byl vytvofen prvni navrh standardizovaného hodnoticitho dokumentu
potencionalniho pracovnika, ktery obsahuje zékladni pfedpoklady pro praci v této firmé.
Kromé¢ klasickych bodl jako je hodnoceni kvality a mnoZzstvi prace, je zde i moznost
ohodnoceni toho, jak uchaze¢ vnima profesni a osobnostni rozvoj do budoucna, celkové
hodnoceni plus doporuceni, které se tykéd naptiklad kurzl, které jsou nezbytné k vykonu

prace.

Tenhle dokument je mozné vyuzivat jak v pisemné, tak i elektronické podobé. Navrh

takového dokumentu je zahrnuty v ptiloze ¢. 3.

10.4 Jednotny formular

Jak jiz bylo zminéno, v rdmci pohovoru s pracovniky spole¢nosti bylo zjisté€no, Ze nejveétSim
problémem uchéazeni se o praci, bylo sepsani zivotopisu. Na ziklad¢ tohoto podnétu je
vytvofen navrh jednotného formulare, ktery by byl umistén formou odkazu na strankach
spolecnosti v sekci kariéra u kazdého nabizeného pracovniho mista. Tento formulaf

obsahuje stejné prvky jako jsou obsazeny v bézném zivotopise.

Timto formuldfem by se mohl zvysit z4jem ze strany lidi hledajici zaméstnani. Pfiprava a
hledani vzoru pro napsani Zivotopisu zabere uchaze¢i hodné€ cCasu a odradi je k poslani
zadosti o praci. Tenhle zplisob sestaveni zivotopisu by mohl mit naopak pozitivni ohlas a

firmé by se tak mohlo dostat vice zivotopisti. Navrh formulafe je uveden v pfiloze ¢. 4.

10.5 Shrnuti navrha a doporuceni pro firmu

Névrhy slouzi ke zjednoduSeni, zefektivnéni a zvétSeni prehlednosti celého systému
ziskavani a vybeéru zaméstnanci. Prvni zminény navrh Google Analytics by mél firmé
pomoci vyfadit méné efektivni metody ziskavani uchazect z internetovych portalti a pomoci
predchézet témto metoddm do budoucna. Tato metoda by firmu nestdla zZadné naklady.
Dal§im navrhem je vyuzivani levnéjSich pracovnich portalt a Instagramu. Pracovni portal
byl vybran kvili oblibenosti vyplyvajici z internetovych recenzi a také velice nizkym
nakladiim. Vyuzivani levné&jSich pracovnich portali by firm€ mohlo pomoci rozsifit inzerci
1 na jiné prostfedky, jako je tfeba jiZ zminény Instagram. Inzerce zde sice neni tak levna,
jako u navrhovaného pracovniho portalu, avSak své pifinosy to mé napiiklad ve vétSim
dosahu, kterému Zadna jind aplikace ¢i pracovni portdl nekonkuruje. Tfetim navrhem je
hodnotici dokument uchazece, jehoz pfinosem by mohla byt jednak vétsi piehlednost a

jednotnost informaci o uchazecCich a také vybér takovych zaméstnanci, kteii budou chtit
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zlepsovat svou pracovni stranku a podilet se na rozvoji spolecnosti. Poslednim névrhem je
jednotny formulét, ktery zcela nahrazuje zivotopis. Zde je vniman jako nejvétsi mozny
pfinos pro firmu ten, Ze uchazece neodradi zaslani zivotopisu, jen kvuli tomu, Ze nevi, jak
ho spravné sestavit a zaslou jiz piedem vypracovany formulaf. Firma by tak mohla o¢ekavat

v

vys$si zajem o praci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

ZAVER
Hlavnim tématem této bakalaiské prace byla analyza ziskdvani a vybéru zaméstnanct ve
spolecnosti VIVA CV s.r.o. Cilem prace bylo zhodnotit cely proces, metody i zdroje

ziskavani 1 vybéru zaméstnanct a v neposledni fadé navrhnout doporuceni pro firmu, ktera

by znamenala zlepSeni soucasného stavu s ohledem na danou problematiku.

K tomu, aby dané doporuceni mohly byt navrhnuty, muselo nejprve dojit ke shromazdéni
teoretickych poznatk, kde byla celd problematika vysvétlena. Praktickd cast poté
implementovala ziskané teoretické poznatky do praxe a poskytla piesné informace o dané
problematice v konkrétni firmé€. Praktickd cast prace se nejdiive vénuje kratkému
ptedstaveni spolecnosti VIVA CV s.r.0., kde je uvedena organizacni struktura spolecnosti,
analyza struktury zaméstnanci véetné ukazatele fluktuace. Dalsi kapitola se tykala vyuziti
zdrojl 1 metod k ziskavani pracovnikli. Tato kapitola byla podpofena procesem ziskavani
pracovnika, jak pro délnickou, tak i THP pozici a nesmélo zde také chybét porovnani
internetovych portalii a to pfesnéji prace.cz a jenprace.cz. Druhé téma analyzuje proces
vybéru zaméstnance, ktery je zde podrobné€ popséan od zakladnich pozadavkt pro préci az po
proces adaptace a rozpocet daného pracovniho mista. Tyto vystupy byly poté porovnany
s vystupy zaméstnancii, kterym byly na zaklad¢ kvalitativniho Setfeni pokladany otazky

ohledné naboru do firmy VIVA CV.

Z celkové analyzy bylo zjiSté€no, Ze je firma opravdu velmi pratelskd a snazZi se vytvaret
individualni podminky pro kazdého pracovnika, tak aby byli v praci spokojeni. OvSem ne
vzdy to ma pozitivni zpétnou vazbu, a tak zde n¢kdy dochazi k problémim s komunikaci

nebo rozloZenim si pravomoci.

Firma sice mé internetové stranky a vyuZziva inzertni portaly, avSak by nebylo Spatné, kdyby
se zamyslela nad jejich efektivitou. K tomuto ucelu byl navrzen Google Analytics, ktery by
mél spole¢nosti pomoci s tim, ktera metoda inzerovani pies internet piedstavuje pro firmu
nejvetsi prinos. Byly zde také navrZzeny dvé metody inzerovani pfes internet, a tim je
Instagram a pracovni portal dobraprace.cz. Instagram dané spolecnosti by mél zvysit
povédomi o firmé a rozsifit tak jeji dosah, naopak dobraprace.cz by pro firmu znamenala
usporu nakladi, které by mohly byt vyuzity jinak. K ptildkani uchazect by mohl poslouzit
také jednotny formulaf, ktery by mél pln€ nahradit zivotopis. Tento inzerat by byl online a

uchazeci by si nemuseli lamat hlavu s tim, jak takovy Zivotopis sprave sestavit.
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Po procesu ziskavani pracovnik dochazi k jejich vybéru na zakladné vybérového fizeni,
které je o dost jednodussi a kratsi, nez tomu tak bylo v minulych letech, kdy se o praci
uchazelo vice pracovnikl. Zde byl nalezen problém v tom, Ze si zaméstnanci sté¢zovali na
stagnaci procesu modernizace ve firm¢ starSimi nebo méné ambici6znéjSimi pracovniky.
Firma by se méla vice zaméfit na pfijimani takovych pracovniki, kteti budou usilovat o
rozvoj své pracovni stranky a o rozvoj spolecnosti, k tomuto ucelu byl vytvoren hodnotici
dokument, ktery obsahuje zdkladni §kaly, dle kterych se mize spolecnost rozhodnout o jejich

piijeti.
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PRILOHA P I: FIREMNI INZERAT

Y \ f
\ /
sacuso A ‘* VIV
Poslete CV, do VIVA CV
- cv

Hledame

Obsluha CNC frezky
nebo soustruhu (M/2)

Popis €¢innosti:
* Pfiprava potfebnych nastrojd
Obrabéni vykovkl dle CNC prograrmu

+ Kontrola hotow 1 obrobku

PoZadujeme:
UsO vzdélani v technickém oboru VYHODOU
+* Ochota pracovat ve vicesmennm provozu
Spolehlivost, pravidelnou dochazku, manualni zrucénost
MNabizime:
HPP na dobu uréitou 1rok s moZnosti prodlouzeni
v F-sménny provoz, volné vikendy, pracovni doba 7.5 hod. denné

+ Nastupni bonus ve vysi 30 000 Ké
- Bonus za zapracovani ve vysi 5 000 Kgé
od., pfiplatek za odpoledni sménu 850 K&/hod.,

+ Pfiplatek za noéni sménu 25 Ki
pfiplatek za hluk & Ké&/hod.
+ Placené pfescasy s pfiplatkerm 25 % (priplatek za vikend 35 %)
Mésicéni prémie dle vwkaonu
* Pololetni a roéni bonus dle ekonomickych vysledkd
25 dni dovolené
* Prispévky na penzijni pfipojisténi a masaze
Dotovaneg stravovani v zavodni jidelné
* Pracovni obledeni
Odména za doporuceni noveho pracovnika ve wwsi 25 000 K&
+ Nastup ihned

Vice informaci na:
petra.martinkova@viva.cz nebo na tel: +420 606 746 202
www.cvmachining.cz

VIVA CV s.r.o. - stabilni a moderni spoleénost specializujici se
na produktivni obrabéni kovovych materiall do automobiloveho
prumysiu hleda kolegy do svého tymu.




PRILOHA P II: NAVRH INSTAGRAMU + INZERCE
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VIVA CV

Jsme mens| firma se sidlem ve Zliné. Zabyvame se
abrabénim vykovkd malych i velkych sérii.
Majdes nas na webowvych strankach

Wi Cvimachining.cz-

7 >
VIVA =i

FmALTI CRLICEN
HLEDAME = »wweoe

OBSLUMA CHC FREZY —~ mwermumis
HEBD SOUSTRUMU HASTUR [HMNED

ull F .

< Pfispévky Sledovat

V vivacve

Vi

J. _!‘C V e

HLEDAME

OBSLUHA CNC FREZY
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72 To se mi libi

vivacy Hleddme nového parfdka do tymu na pracovni
pozici: Obsluha CMC stroje. Dostane$ zde nastupni
odménu az 35 000 korun! Tak nas nevahe] kontaktovat
prostiednictvim

Zobrazit pfeklad
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PRILOHA P III: NAVRH HODNOTICIHO DOKUMENTU

Hodnotici dokument uchazece

Iméno a pfijmeni, datum narozeni: Pracovni zafazeni:

Datum hodnoceni: Hodnotitel:

1A. VYKON - objem - mnoZstvi prace
nedostaéujici O dostatujici Odobry Owyborny
Slovni chodnoceni wykonu:

1.B VYKON - kvalita prace
[J nedostaéujici O dostatujici O dobra Ovyborna
Slovni ohodnoceni kvality

2. PRACOVNI CHOVANI

Iniciativa

1 nedostatujici Odostatujici Odobra Owyborna
Samostatnost

[ nedostaéujici O dostatujici Odobra Owborna
Odpovédnost

[ nedostaéujici O dostatujici Cdobra Ovyborna
Peclivost

[ ] nedostaéujici [dostatujici Cdobra vyborna
Poéet celkem:

nedostaéujici: dobra:
dostacujici: vyborna:

CELKOVE HODNOCENI UCHAZECE:

DOPORUCENI:




PRILOHA P IV: NAVRH JEDNOTNEHO FORMULARE

Zivotopis
1. Jmeéno a pijmeni: 7. Nejvy3si dosazené vzdélani:
Oznacte jen jednu elipsu.
| Zakladni vzdélani
2. Pohlavi:
) Stiedni vzdélani
Oznaéte jen jednu efipsu. ) WyEi odborné vzdaldni
| MuZ ) Vysokoikolské ved éldni
) Zena
8. Specializace:
3. E-mail
9. Pracovni zkusenosti - rok nastupu a ukonéeni, zaméstnavatel, pracovni pozice,
4. Telefon: popis prace

5. Datum narozeni:

6. Kontaktni adresa - ulice a £.p., mésto, psc, stat, kraj: 10.  Certifikaty, kurzy:

11.  Dalsi profesni zkusenosti, reference:

12.  Jazykové znalosti:

13. Daléi schopnosti a dovednosti:

Obsah neni vytvefen ani schvilen Googlem

Google Formulare



PRILOHA P V: ZPRACOVANE ODPOVEDI Z ROZHOVORU
A. Uvodni otazky
1. Jakou pracovni pozici vykonavate?

Tato otazka bylo polozena zamérné za ticelem toho, aby bylo ovéieno, zda zaméstnanci
maji povédomi o tom, jakou praci vykonavaji a jsou schopni se pracovné zaradit.
V ptipadé, ze by tomu tak nebylo, vypovidalo by to o tom, Ze by se firma mohla potykat
s problémy v oblasti komunikace. Jak uz bylo vySe napsdno, oslovovani byli jak
pracovnici THP, tak i dé€lnickych pozic. Jednalo se konkrétné o inZenyra kvality,
technology, obsluhy CNC strojii, obsluhy soustruhli. Ani jeden z dotdzanych na chvili

ve své odpovédi nezavahal, kazdy jasné védel, jakou praci vykonava.
2. Jak dlouho ve firmé pracujete?

V ramci vybéru zaméstnanct k pohovortim, byli dotazani pouze ti, kteti ve firm¢ pracuji
maximaln¢ jeden rok. Vybér byl tak vymezen z divodu toho, aby bylo ptedejito
zkreslenym informacim, které by mohly nastat, jelikoz dlouhodoby pracovnik si nemusi
zcela pfesné pamatovat sviij ndborovy proces. Prvni rozhovor byl veden s pracovnikem,
ktery je ve firmé ptesné jeden rok a pfed mésicem byl povysen. Z dalSich rozhovort bylo
zjisténo, Ze ostatni zaméstnanci zatim zadného povyseni nedosahli, jelikoz jsou ve firme
dobu kratsi nez Ctyti mésice.

B. Ziskavani zaméstnancu

3. Kde jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici?

Nejvice dotazanych se o volné pracovni pozici dozvédélo prostfednictvim znamych,
ktefi pracuji ve firmé Kovarna VIVA. A to bud’ z doslechu nebo vyjimecné z néstének,
které mad firma VIVA CV umisténé v hlavni chodbé budovy, kudy obcas prochézi.
Ostatni pracovnici, pfedev§im z THP pozic se o volné pozici dozvédéli na internetovém

portalu prace.cz. Jini zase ptimo z webovych stranek spolecnosti.
4. Dozvedél jste se z inzeratu dostate¢né informace o nabizené pracovni pozici?

Z odpovédi plyne, ze veSkeré informace z inzeratu pro délnické pozice byly zcela
srozumitelné a nic zde nechybélo. V ptipadé jeste blizsi specifikace se doptali na
osobnim pohovoru ve firmé. U THP pozic byl inzerdt mnohdy formulovan velice

odborn¢, takze nebyl vzdy zcela srozumitelny.



5. Proc jste se zajimal/a o praci v této firme?

Zde byli odpovédi rizné. Shodovali se vSak na tom, Ze je zaujal inzerat nebo slySeli
pozitivni ohlasy od znamych ¢i na internetu. Jedna z odpovédi byla, ze firma VIVA CV
byla jedina, u které se daly podminky prace domluvit a vzdy se vedeni podniku snazilo
vyjit vSem vstfic. Dalsi odpovéd’ se tykala dobrého platového ohodnoceni, které nikde
jinde u konkurence nedostali. O praci se zajimali také z diivodu toho, ze se ve své

predeslé praci necitili dobfe a nebyl tam dobry kolektiv.
6. Zjistoval/a jste si n€jaké informace o firme?

Vétsina dotazanych zjistovala informace o firmé od znamych nebo na internetovych
strankéch, které se zamétuji na hodnoceni firem o¢ima zaméstnanct. Zbyli pracovnici

nezjistovali Zadné informace s vyjimkou téch, které byly napsany v inzeratu.
7. Vyuzil/a jste n€kdy moznosti odmény za doporuceni nového pracovnika?

Zde je sledovan, jak funguje proces komunikace ve firmé a priutok informaci napfi¢
organizacni strukturou. Moznost odmény za doporuceni nového pracovnika se snazilo
vyuzit par zaméstnancli, bohuzel vSak nelspé$né. NejvétSim problémem bylo, Ze
zaméstnanci Castokrat doporucili pracovnika, ktery byl nasledné ptefazen do firmy
Kovarna VIVA a.s., tudiz se na n¢ho nevztahoval zddny narok na odménu. MiiZe se zde
vyskytovat problém s nepfesné stanovenymi podminkami pro moZznost ziskani odmény

za doporuceni zaméstnance.
C. Vybér a adaptace zaméstnanci
8. Bylo pro Vas obtiZné sestaveni Zivotopisu? Poslal/a jste i motiva¢ni dopis?

Majoritni podil zaméstnanci se shodl na tom, Ze jim sestaveni zivotopisu délalo velky
problém. Vyuzivali k tomu pomocné stranky, které jim poskytly navod na to, jak napsat
dobry zivotopis s dirazem na formalni spravnost. Tyhle problémy se tykaly prevazné
kancelatskych pozic, n€kteti délnici nekladli pfili§ velky diraz na napsani kvalitniho

Yv W r

zivotopisu. Motivacni dopis neposlal téméf zadny zaméstnanec.
9. Jak probihalo vybérové tizeni + pohovor?

Vybérové tizeni véetné pohovoru probihalo s vyjimkou jednoho piipadu totozné. Po
odeslani Zivotopisu se uchazecim ozvala personalni pracovnice, nejcastéji do jednoho

tydne, a pozvala je na osobni pohovor, ktery jim jesté¢ e-mailem potvrdila a uptesnila.



Osobniho pohovoru se tcastnil vedouci pracovnik véetné personalni pracovnice. THP
pozice mély dvé kola vybérového fizeni, nejprve doslo k pohovoru a ptezkouseni,
nasledn¢ jim byl zadan ukol k vyfeseni. U délnickych pozic se uz takovy zietel na
pohovor nebral. Pohovor zacal kratkou konverzaci, kde se domluvili na podminkach
prace a fekli si o sobé zdkladni informace. Skoro v zaddném pfiipadé uz nesli
s pracovnikem na pracovisté¢ a nevyzkouseli si danou praci, pro ovéfeni toho, zdali je
vubec v silach uchazece danou praci vykondvat. V jednom piipadé se také stalo, Ze
pracovnika na pozici délnika piijali bez absolvovani vybérového fizeni a bez poslani

zivotopisu, pouze na zakladé¢ telefonické domluvy.
10. Jak jste se citil/a v pribéhu pohovoru?

Dotazovani pracovnici se v prubéhu pohovoru citili dobte. Nebyly zde pokladany osobni
ani jiné zakeiné otazky, které by mély pracovnika rozhodit. Celkove byl pohovor kratsi,

néz jak o€ekavali. Trval kolem ptl hodiny.
11. Kdo byl ptitomen u pohovoru?

Jak uZ bylo v otdzce €. 9 zminéno, pohovoru se vzdy az na jeden piipad Ucastnila

personalni pracovnice spolu s vedoucim pracovnikem.
12. Jaké otazky Vam byly pokladany?

Zde odpovéedéli vSichni dotdazani podobng. Pohovor zacal nejdfive obecnymi dotazy
zaméfujici se na predeslé pracovni zkuSenosti a praxi v oboru, u THP pozic nasledovaly

otazky pfimo z oboru, kterymi si uchazece prozkouseli.
13. Jak jste se dozvédél/a o vysledku piijimaciho fizeni?

O vysledku ptijimaciho fizeni se dozveédéli vSichni pracovnici telefonicky. Personalni
pracovnice do jednoho tydne kontaktovala vSechny pfijaté uchazece a domluvila se

s nimi na dnu néstupu do préce.
14. Byla Vam dostatecné vysvétlena napln Vasi prace?

Népln prace byla vysvétlena hned pifi pohovoru vedoucim pracovnikem, personalistka
zaméstnance seznamila hlavné s benefity, mzdou a dal§imi vyhodami. Na podrobné&;jsi
informace se zaméstnanci jak z THP, tak 1 z délnickych pozic doptavali spiSe za

pochodu. Vedouci pracovnici ve vétsing piipadii pocitali s tim, Ze je dany ¢lovek v oboru



vyuceny a ma zkuSenosti z jinych firem, takZze v den nastupu do prace nekladli ptilis

velky diraz na zaskoleni.
15. Staral se o Vas n¢kdo v prvnich mésicich po nastupu?

Z dopovédi plyne, ze ma/mél kazdy pracovnik svého garanta, ktery za ngj
zodpovidéd/zodpovidal a pomahd/pomahal mu se adaptovat. VétSina pracovnikii méla
povédomi o tom, ze ve firmé funguje adaptacni proces, kde musi garant pravidelné

zapisovat prub¢h adaptace. Bohuzel se ale nasli 1 takovi, ktefi o tomhle viibec nevédéli.
16. Byly pro vés prvni mésice po nastupu t&zké?

Délnici odpovedéli, ze prace splnila jejich ocekavani a nic pro né nebylo prekvapujici.
Zaméstnanci kancelaiskych pozic zacatky ve firmé charakterizovali jako jeden velky
chaos. Dle nékterych THP pracovniki je ve firmé veliky problém s rozlozenim toho, kdo

za co zodpovida.
17. Co Vam chybélo po nastupu do tohoto zaméstnani?

Na tuto otdzku méla pievazna ¢ast dotazanych problém odpovedét, jelikoZ je nenapadala
ani jedna véc, kterd by jim po néstupu chybéla. Nékteti vsak méli v den nastupu do prace
problém stim, Ze neméli pfipravené pracovni misto. Takze misto adaptace do
takzvaného pracovniho reZimu, nastal proces pfipravy pracovniho mista, ktery méla jiz

pfedem zajistit organizace.
18. V ¢em shledavate rozdily oproti vaSemu byvalému zaméstnani?

Kromé toho, co jiz bylo zminéno, je zde podle n€kterych dotdzanych velky stereotyp
v urcitych pracovnich postupech. Lidé zde maji zazité zvyky a nechtéji od nich upoustét,
takZe Castokrat maji problémy s jakoukoliv inovaci, ktera by firmu posunula zase o

kousek dal.

D. Dopliujici otazky

19. Je pro Vas prace dostatecné flexibilni?

Tato otazka byla zamétend pouze k THP pozicim, kde bylo cilem zjistit, jestli v dnes$ni
moderni dobé umoznuje firma pracovat i z domova. VSichni zaméstnanci odpovédéli, Ze
jim firma moznost home office nabizi, a dokonce ji mile radi vyuzivaji. Bylo zjisténo,

ze ve firmé funguje i takzvany virtualni kalendat, kde je uvedeno, zdali pracovnik dany

den vykonava praci ve firm¢ nebo z domova.



20. Pocit'ujete na pracovisti dostatecnou tymovost?

Po celou dobu rozhovoru zaméstnanci zdaraznovali jednu velkou piednost spolecnosti a
tou je tymovost. V pfipad¢ néjakych nejasnosti je vzdy kazdy ochoten poradit a

doty¢nému pomoci.
21. Jak hodnotite postoje vedoucich pracovnika?

Zde byli odpovédi rizné. Polovina dotdzanych odpovédéla, ze postoje vedoucich
pracovnikd jsou vzdy férové. Jini zase odpoveédéli, ze zde Gplna férovost vzdy neni.
Problém byl shledan v tom, ze je ve firmé par dlouhodobéjSich pracovniki, ktefi
rozdavaji piikazy a nemaji pfirozeny respekt k vedoucim pracovnikiim. Tudiz k nim

vedeni pristupuje jinak nez k ostatnim.
22. Nabizi Vam spolecnost moZnost rozvoje své pracovni stranky?

Podle slov pracovnikd je ve spolecnosti moznost kariérniho ristu. Mladi pracovnici
usiluji a predpokladaji v dalSich letech povySeni, star$i pracovnici nemaji v planu

kariérné rlst a ani nechtéji. Nemaji dostate¢né ambice a ani se jim nechce vynakladat

rrrrrr
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