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ABSTRAKT

Bakalarska prace se zabyva analyzou systému piijimani zaméstnancti ve spolecnosti XY.
Cilem teoretické ¢asti je charakterizovat proces ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace
zamestnanct do spolecnosti a nasledné formulovat teoreticka vychodiska pro zpracovani
casti praktické. Cilem praktické ¢asti bakalarské prace je analyza soucasného stavu pftiji-
mani zaméstnanci ve spolecnosti XY. V ramci analyzy soucasného stavu pfijimani za-
meéstnanct ve spole€nosti XY je vyuzita analyza internich dokument spole¢nosti XY,
interview s personalistkou, zaméstnanci spole¢nosti XY a vlastni Setfeni. V zavéru baka-
latské prace jsou zhodnoceny prednosti a nedostatky systému ziskavani, vybéru, ptijimani
a procesu adaptace ve spolecnosti XY. Nasledn¢ jsou pro spolecnost XY navrzena dopo-

rouceni na zlepseni soucasného systému piijimani zamestnancu.

Klicova slova: zaméstnanci, fizeni lidskych zdroji, proces piijimani zaméstnancii, proces

adaptace, metody ziskavani zaméstnancu, zdroje ziskavani zaméstnanct

ABSTRACT

This bachelor’s thesis is focused on the analysis of employee recruitment in company XY.
The goal of the theoretical part is to characterize the process of employee acquirement,
selection, recruitment and the following process of employee adaptation into company, and
then formulate a theoretical basis for the processing practical. The practical part is the
analysis of the current state of employee recruitment in company XY. The analysis itself is
based on internal company documents, an interview with a human source department em-
ployee and individual employees, followed by own research. The work is concluded by an
evaluation of strong and weak points in the company process of acquirement, selection and
recruitment processes and the process of employee adaptation into the company itself. This
benefits and deficiencies analysis is followed by suggestions, given to the company to in-

crease the current state of topics mentioned.

Keywords: Employees, Human Resource Management, Employee Recruitment Process,
Adaptation Process, Employee Acquirement Process, Resources for Employee Acquire-

ment
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UvVOD

Oblast fizeni lidskych zdroji prochazi neustalym vyvojem. V dneSnim svété uz se tento
obor nezabyva pouze administrativnimi &innostmi, jak tomu bylo diive. Cim dal vice se
organizace snazi vénovat pozornost tomu nejdilezitéjSimu, co kazda organizace ma a tim
jsou prave jeji zaméstnanci. V dnes$ni dobé mohou byt pravé zaméstnanci velkou konku-
renéni vyhodou organizace. Je velmi dilezité mit loajalni, vzdélané a zodpoveédné zamést-

nance, protoze prave jejich pile, Gsili a dobfe odvedena prace pohani organizaci dopiedu.

Management kazdé organizace by se mél tedy snazit vytvofit svym zaméstnanctim kvalitni
pracovni podminky, zejména pfijemné pracovni prostiedi a zazemi. Organizace by také
neméla zanedbavat jedno z nejvice diskutovanych témat posledni doby, a tim je proces
adaptace (novych) zaméstnanci. Je velmi dilezité, aby se novy zaméstnanec citil
Vv organizaci dobfe, byl seznamen s prostfedim a bez problémi zvladal vykonavani urcité
pracovni pozice. V neposledni fad€ je také dilezité zaclenéni zaméstnance do pracovniho
kolektivu. Velky diraz je také kladen na vzdélani zaméstnanct a jejich kariérni rist. Tém-

to skutecnostem by méla byt v organizacich vénovana dostatecna pozornost.

Bakalatskéd prace bude rozdélena na Cast teoretickou a ¢ast praktickou. Cilem teoretické
¢asti bude zpracovani informaci zamétenych na proces ziskdvani, vybéru, pfijimani a na-
sledného procesu adaptace zaméstnancli ve spolecnosti pomoci literarni reSerSe odborné
literatury. Budou diikladn¢€ popsany jednotlivé procesy celého systému piijimani zamést-
nancti a také budou rozebrany nejrtiznéjsi metody, které usnadiuji proces ziskavani ¢i vy-
béru zaméstnancti. Na zaklad¢ teoretické casti budou formulovana teoreticka vychodiska

pro zpracovani praktické Casti bakalarské prace.

V praktické ¢asti bude nejdiive piedstavena spole¢nost XY a poté bude provedena analyza
vyvoje poctu zaméstnancl v této organizaci. Nasledovat bude analyza soucasné¢ho stavu
systému piijimani zaméstnanci ve spolenosti XY a zhodnoceni jeho ptednosti a nedostat-
kt. V zavéru prace budou spolecnosti XY navrzena doporuceni pro zlepSeni soucasného

systému ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnancti.

Oblast tizeni lidskych zdroji mé vzdy ptipadala zajimava, a proto jsem si toto téma vybra-
la pro zpracovani mé bakalarské prace. Divodem také bylo roz$ifeni znalosti a poznatk
V této problematice. V odborné literatuie se uvadi, Ze lidé — zaméstnanci — jsou to nejdile-
Zit€jsi, co organizace ma. Z tohoto diivodu jsem se zacala zajimat o to, jak je tomu ve sku-

te¢né realité a jakym zpisobem je se zaméstnanci jednano a zachazeno.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii neni povaZzovano za soubor jednoznaénych poudek a piesné defino-
vanych vzorcl. Tento termin je charakterizovan souborem urcitych zasad a postupt, tzv.
best practices a je definovan jako logicky promysleny a strategicky piistup, ktery se zabyva
tim nejcennéjSim, a tim jsou zaméstnanci spoleCnosti. Protoze prave tito lidé velmi velkou
vahou pfispivaji k dosahovani cilii spolecnosti a to bud’ kolektivné, nebo tymovou praci.

(Armstrong, 2007, s. 27; Dvorakova, 2012, s. 4)

Rizeni lidskych zdrojii je pomérné mlada disciplina, o které jsou vedeny neustalé debaty
mezi akademiky a odborniky z praxe, které ¢innosti pod tento obor skutecné spadaji a které

ne. (John, 2009, s. 3)

1.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroju

Ve vyspélych zemich, je moZzno vyvoj fizeni lidskych zdroja rozdélit do nékolika riznych
etap, které jsou disledkem nejen neustale se vyvijejici trovné teoretického zkoumani da-
né¢ho problému ale také diky vyvijejici se podnikové praxi. (Kachandkova, Joniakova,

2008, s. 17)

Lze ftici, ze 60. az 80. léta 20. stoleti mohou byt charakterizovana jako obdobi spojené
s globalizaci, velkym narGstem konkurence, nemalé¢ho technického pokroku a také
s elektronizaci informaci. Zacala vznikat tzv. informacni spole¢nost. Diky témto faktim
a také v dusledku zna¢ného ekonomického rozvoje, doslo v tomto oboru k zasadnim zmé-
nam. Personalistika se pfestala zabyvat pouze administrativnimi ¢innostmi a zameétila se
také na zaméstnance, které diive povazovala pouze jako pasivni pracovni silu. Poskytuje
expertni a rizné poradenské podpory managementu a tim se snazi efektivnéji fidit lidské
zdroje, podporovat zaméstnance a zvySovat neustale jejich motivaci, coz je velmi dilezi-

tym faktorem pro dobry chod spole¢nosti. (Bartak, 2010, s. 17)

1.2 Zakladni prvky rizeni lidskych zdroji

Za nejzékladngjsi prvky ¢i znaky managementu lidskych zdroji jsou povazovany tyto sku-
te¢nosti: velky duraz je kladen na strategické tizeni lidi, které dosahuje uspéchu mezi pod-
niky a strategii; komplexni a uceleny piistup k poskytovani vzajemné podptrnych politik
zaméstnanosti a postupd, tj. rozvoj integrovanych lidskych zdroju, politik a postupt, dile-

zitost (vaha) kladena na ziskavani zavazkl k poslanim a cendm organizace; zachazeni
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s lidmi jako s aktivy — jsou povazovany za zdroj konkuren¢ni vyhody a lidsky kapital, kte-
ré budou investovany do poskytnuti vzdélavani a rozvoje prilezitosti; vykon a dodavky
fizeni lidskych zdroju jako pfima odpovédnost managementu. (Armstrong, 2003, s. 45)
Velmi dulezité je také sladéni lidskych zdroju se strategiemi v organizaci tak, aby odpovi-

daly jejim pozadavktm, cilim a potiebam. (Mayerova, 2000, s. 19)

1.3 Obsazeni personalniho oddéleni

,, Personalistiku v organizaci zabezpecuji manazeri (vedouci zaméstnanci), ve veétsich or-
ganizacich s vétsim poctem zaméstnancu zpravidla s podporou personalistii (persondlniho

uitvaru) nebo poskytovatelii persondlnich sluzeb. “(Sikyr, 2012, s. 39)

Jsou rozliSovany t¥i zakladni skupiny osob, ktefi zabezpeduji personalistiku v podniku (Si-
kyt, 2012, s. 39): vedouci zaméstnanci (manazeti), persondlni utvar (personalisté), posky-

tovatelé personalnich sluzeb.

1.3.1 Vedouci zaméstnanci (manaZzeri)

Manazeti vedou a fidi zaméstnance k vykonavani sjednané prace a tim se snazi o dosazeni
pozadovaného vykonu. Vedouci zaméstnanci maji za kol zabezpecit, aby jejich podiizeni
vyuzivali co nejlépe své zkuSenosti a schopnosti, rovnéz také oni sami musi podavat per-
fektni vykony, protoze jediné tak zajisti dosazeni pozadovanych cilti organizace. Pokud
tyto vSechny ptredpoklady manaZer zvladne, da se fici, Ze zaméstnanec napliiuje kol fizeni

lidskych zdroji. (Sikyi, 2012, s. 39)
Vedouci zaméstnanci by méli ovladat a znat nasledujici (Cejthamr, 2010, s. 18):

e planovani, organizovani, motivovani, rozhodovani, vedeni lidi, kontrolu,
e rozvijeni své osobnosti a schopnosti,

e pracis lidmi,

e potiebnou praci pro organizaci,

e pocit odpovédnosti.

1.3.2 Personalni utvar (personalisté)

Personalisté se staraji o administrativni zéaleZitosti, které vyplyvaji z plnéni povinnosti
a pfedpisii zaméstnavatele v pracovné-pravnich vztazich. Dale zastdvaji analytické, kon-
cepéni a metodické Cinnosti, které souvisi s vedenim zaméstnanct. Pocet téchto zamést-

nancl Uzce souvisi s velikosti dané organizace. Neni vytvorena z4dnd norma, podle které
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by se musely podniky fidit, ale obecné se uvadi potteba personalistu pii 100 az 150 za-
méstnancich. V malych podnicich se misto personalisty zpravidla nevyskytuje. Otazky

W

Z oblasti personalistiky si fesi vétSinou sam majitel firmy, popiipad¢ manazer.

Ve sttednich podnicich se jiz lze setkat s alesponi jednim mistem personalisty, nebo perso-

nalnim Utvarem se dvéma az tfemi zameéstnanci.

U velkych organizaci se jedna o velice kvalitn¢ strukturovany utvar, ktery ma jednoho ve-
douciho a nékolik dalsich personalisti, ktefi se zamétuji na rizné ¢innosti fizeni lidskych
zdrojh. Tento utvar se zodpovida ptimo generdlnimu fediteli firmy a hlavni vedouci je ¢le-

nem vedeni organizace. (Sikyt, 2012, s. 41 - 42)

1.3.3 Poskytovatelé personalnich sluZeb

Poskytovatelé zajist'uji vybrané ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroji. Zaméfuji se na
vybér a ziskavani zaméstnanct, jejich vzdélavani, bezpe¢nost pii praci, personalni admi-

nistrativu, zpracovavani mezd a dalsi velmi dilezité ¢innosti.

Spoluprace dané organizace s poskytovateli téchto sluzeb je soucasti tzv. outsourcingu
personalnich ¢innosti. Jednd se o fakt, Zze firma vyuZziva cizi zdroje pro zajisténi nékterych

personalnich ¢innosti, které doposud zajistovala pomoci vlastnich zdrojt.
Hlavnimi déivody, pro¢ firmy (organizace) vyuzivaji outsourcing, jsou (Sikyt, 2012, s. 42):

e oOrientace na hlavni personalni ¢innosti — cizi zdroje vyuziva firma nepravidelné,
napiiklad pii vybéru zaméstnancu, ale hlavni persondlni Cinnosti, které maji pro
manazery i spoleCnost urcitou vypovidajici hodnotu, zajiStuje pouze vlastnimi
zdroji (hodnoceni vykonu zaméstnanci).

e Uspora nakladii nebo minimalizace rizik — pokud urcita personalni ¢innost predsta-
vuje pro spolecnost ptili§ vysoké naklady, vyuzije cizi zdroje.

e pristup ke znalostem — firma vyuziva cizi zdroje pfi ptili§ technickych a personalné

naroc¢nych ¢innostech.
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2 VYTVARENI VOLNYCH PRACOVNICH MIST

Vytvafeni volnych pracovnich mist ma byt formovano zptisobem, kterym budou uspokoje-
ny pozadavky dané organizace zajist'ujici kvalitu nabizenych vyrobki a sluzeb. Dulezitym

faktorem je také zajisténi potieb a zajmi daného jedince. (Kocianova, 2012, s. 53)

Pted tim, nez bude pracovni misto vytvoieno, méla by byt podnikem vytvofena analyza
potieby zaméstnanci, sestavena jasna definice postu, na kterém bude zaméstnanec pusobit,

uptfesnéni ¢innosti a vysledku prace, kterou bude zaméstnanec vykonavat.

Velmi dulezita je charakteristika ¢lovéka, ktery se na dané pracovni misto bude hodit, po-
tfebné naklady souvisejici s inzerci, které¢ budou do tohoto procesu vloZeny a také nasledné

zapracovani zaméstnance do chodu firmy. (Clovék a obchod, 2007)

2.1 Proces vytvareni pracovnich mist

Za nejdulezitéjsi analyzu procesu vytvareni konkrétnich pracovnich mist, je analyza tkold,
které jsou v ramci dané pracovni pozice vykonavany, pomoci kterych je dosahovano sta-

novenych cilti spole¢nosti.

Zakladnim tkolem organizace je sestaveni jednotlivych ukolii dané pracovni pozice do
kombinace pestrych pracovnich ¢innosti, diky kterym by se méla vykonavana prace stat

pro zaméstnance dostatecné pritazlivou a zajimavou. (Kocianova, 2012, s. 53)

2.2 Pracovni misto

., Pracovni misto (work site, work place) je technologicky usporadany vymezeny prostor,
na kteréem se (podle druhu provadenych cinnosti) realizuje vyroba, sluzby, neobchodni

cinnost apod. * (Personalistika, 2005, s. 3)

Pracovni misto jedince je symbolizovano urCitym zatazenim zaméstnance do organizacni
struktury spole¢nosti. S timto mistem jsou spojené rizné pracovni ukoly, které je zamést-

nance zavazan vykonavat co nejlépe, urcité povinnosti a pravomoci.

Zaméstnanec nese také plnou zodpovédnost za své chovani a rozhodovani. Musi dodrZovat
stanovené predpisy, které se k tomuto mistu vztahuji a také by mél disponovat potfebnymi
znalostmi, dovednostmi, dostate¢nym vzdélanim a v neposledni fadé také potiebnou praxi.

(Sikyt, 2012, s. 46)
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2.3 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista by mél obsahovat informace, které by uchazece mély jasné infor-

movat o tom, co si ma pod touto pracovni pozici predstavit.

Jedna se o nazev pracovniho mista, kategorii pracovni pozice, Organiza¢ni zafazeni, misto
vykonavané prace, Gcel a cil pracovniho mista, hlavni ukoly, naroky na kvalifikovanost
zameéstnanct, provazanost s dalsimi misty v organizaci, normy vykonu, organiza¢ni zalezi-
tosti (pracovni podminky, odmény, zaméstnanecké vyhody) a také datum aktualniho popi-

su pracovni pozice. (Bartak, 2010, s. 66 - 67)

2.4 Analyza pracovnich mist

Tato analyza je povaZovana za jednu z kli¢ovych ¢innosti v organizaci. Kvalita jejiho pro-
vedeni a nasledné vystupy z této analyzy jsou zdkladnim stavebnim kamenem pro dalsi
personalni ¢innosti, které bez informaci z analyzy vyplyvajicich nemohou byt prakticky
vykonavany. Za hlavni cil je povazovano zpracovani veskerych informaci popisujicich
dana pracovni mista. Tyto informace jsou nadale pouzity ke konkrétni specifikaci pracovni
pozice ¢i mista V podob¢ nejriznéjSich dokumentd. (Kocianova, 2012, s. 51; Personalisti-

ka, 2005, s. 4)

2.5 Metody analyzy pracovnich mist

Tyto metody jsou sestaveny z n¢kolika osobitych postupii a posuzovani veskerych udaju.
Za vychozi metodu je povazovana analyza dokumentd, jejichz vyhody i1 nevyhody spolu

s ostatnimi metodami jsou popsany v nasledujici tabulce (Tab. 1). (Sikyt, 2012, s. 56)
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Tab. 1. Metody analyzy pracovnich mist (Sikyr, 2012, s. 57)

Pouiita Vyhody Nevyhody
metoda : - : :
Analyza ¥ P 4 ¥ jednou £ ostatnich metod analyzy

. snadné ziskani informaci o ; ; : w
dokumentti (o " ; _ pracovoich mist MNeni zarufena
podminkach a poZadaveich urtitého . o :

alrtualnost uvedenyeh informaci

pracovniho mista.

Wyskytuje se zde riziko nepfesnych

Je zaloZen na zaklade pfedem £1neuployeh odpowedi. P této
Rozhovor pfichystanych otazelr, diley kterym metodé je vyZadovana uréita
dochézi k ziskani potfebnich ddaji. skudenost osoby realizujicd
rozhovor.

Podstupue se zde riziko nizke
navratnosts, Marotné na realizaci 1
samotne kvalitni a srozumitelne

Diky dotaznikl je moZné behem kratké
Dotaznilc doby oslovit nékolik respondent? a
zizskat tak potfebne informace.

Zpracovani
Je povaZovane zarelativné snadné Vel Easové narotna metoda
Pozorovani ziskavani podrobnyeh informaci o dane | Pfedpoklada se plna soustfedénost
pracoviol pozicl pozorovatele,
Diley této metod® je moZné ziskat ) ,
. ¥ . ] : Tsou zde zahrnuty pouze zakladni
Vlastni ckamZitou pfedstavu o vedkeryeh . o
. " s ukoly, Tute metodu nelze wyuZit
vvkon pfedpokladech, tykajicich se

pi naretng fich vlohach,

pracoviiho mista,

Z vySe uvedené tabulky (Tab. 1) Ize fici, ze mezi zdkladni metody analyzy pracovnich mist

patii analyza dokumentii, rozhovor, dotaznik, pozorovani ¢i vlastni vykon zaméstnance.

2.6 Pristupy k vytvareni pracovnich mist

V bézné podnikové praxi jsou pracovni mista vytvarena na zaklad¢ subjektivnich pociti
nebo minéni vedoucich zaméstnancti. Do tohoto procesu by vSak méli byt zahrnuti také
technici a zaméstnanci, ktefi doposud danou pracovni funkci zastavali, protoZze pravé jejich

postiehy a zkuSenosti mohou byt velkym ptinosem pravé pro vrcholovy management.

Ptistupi, které jsou pouzivany pii vytvafeni pracovnich mist v organizaci je mnoho. Kazdy
Z ptistupt je charakterizovan odlisSnymi cily, vyhodami a samoziejmé& také jistymi nevyho-
dami. Za nejzndm¢jsi jsou povazovany mechanisticky, motivacni, biologicky a percepéni

ptistup. (Koubek, 2007, s. 52 - 53)

2.6.1 Mechanisticky pristup

Tento pfistup je doporucovan vyuzivat v organizacich, které vyrabi velké objemy vyrobkd,

jednotlivé pracovni tikoly se opakuji a jsou vykondvéany podle ptesné stanovenych postuptl.
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Smyslem tohoto pfistupu je zvySovat produktivitu a efektivitu prace, optimaln¢ vyzivat
suroviny, stroje a ¢as. Pracovni ulohy se stdvaji jednodussimi a jejich vykondvani je pro
zaméstnance kazdodenni rutinou. Vzdélavani zaméstnancii neni pro podnik v tomto piipa-

dé povazovano za nezbytné dilezité. (Koubek, 2007, s. 53; Sikyi, 2012, s. 49)

r MW svvr

Snadnéjsi ziskdvani zaméstnancii, které je zapfi¢inéno nizsi kvalifikovanosti a ne pftili§
velkymi odbornymi znalostmi zaméstnanct, které pro tento druh prace nejsou vyzadovany,
je povazovano za velkou pfednost tohoto pfistupu. S tim také izce souvisi sniZzovani na-

kladi daného podniku. (Siky#, 2012, s. 50)

Naopak nizkd motivace zaméstnanctl, snizujici se spokojenost s urcitou praci a predevsim
dopady na zdravotni stav zaméstnance, ktery vykonava neustale stejnou ¢innost a tim zaté-

zuje stale stejné ¢asti téla, jsou povazovany za velké nedostatky. (Koubek, 2007, s. 63)

2.6.2 Motivacni pristup

Motivaéni pfistup je naprostym opakem mechanistick€ho ptistupu. Motivace je povazova-
na za zakladni podnét, ktery zaméstnance posouva dopiedu v jeho vykonech a kvalité. Za
zakladni zasady, které piispivaji k vytvofeni motivujicich pracovnich mist, jsou (Sikyf,

2012, s. 50):

1. komplexnost vykonavané prace — zaméstnanec vykovava komplexni praci se zjev-

nym vysledkem.

2. rozmanitost vykonavané prace — zaméstnanec ke své praci vyuziva né€kolik postu-

pu, rizné nastroje, veskeré znalosti a zkusenosti.

3. vyznamnost vykondvané prace — zaméstnanec zastava praci, ktera je velmi dilezita

a prinosna.
4. autonomie vykondvané prace — zaméstnanec samostatn¢ jedna a rozhoduje.
5. zpétna vazba — zaméstnanci je poskytovana informace o kvalité vykonané prace.
K piiméfenému splnéni viech téchto zasad je dosahovano pomoci (Sikyi, 2012, s. 51 - 52):

e rotace prace — jedna se o pfesun zaméstnanci z jedné pracovni pozice na druhou.
Jedna-li se o pfesun v ramci dne ¢i tydne, tato rotace je oznacovana za kratkodo-
bou. Pokud je pfesun realizovan na dobu nckolika tydnl ¢i mésicl je nazyvana

dlouhodobou.
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e rozSifovani prace — tento pojem se vyznacuje tim, ze zaméstnanec zastava ruzné

pracovni tikoly ¢i povinnosti S podobnou naro¢nosti a pracovnimi postupy.

e 0bohacovani prace — vV tomto piipadé se jedna o spojovani ukold s riznou naro¢nos-

ti ¢i odliSnou mirou zodpovédnosti. Byva uskutecniovano dvéma zptsoby:

a) delegovani pravomoci — zaméstnanec vrcholového managementu prevede

¢ast svych kol na svého podiizeného.

b) posilovani pravomoci — zvySeni pravomoci na uré¢itych pracovnich pozi-

cich.

2.6.3 Biologicky pFistup

Tento pfistup se snazi o vytvoreni takového pracovniho prostfedi, ve kterém se bude za-
méstnanec citit dobte. Dllezitym Ukolem je vytvafeni tlaku na organizace, které by mély
vénovat svou pozornost pracovnim mistlim, ve kterém zaméstnanci piisobi, a tim sniZovaly
moznosti vyskytu nejriznéjSich urazil, onemocnéni a zvySovaly bezpecnost.

Tento pfistup je velice tizce propojen s ergonomii, proto se mize vyskytovat v literature
I pod nazvem ergonomicky pfistup. Za hlavni cil je povazovano eliminovat fyzickou zatéz,
bolest a zdravotni potize zaméstnanct, ¢ehoz je mozné dosdhnout na zakladé dasledného

zodpovézeni a nasledného zhodnoceni zakladnich otazek (Koubek, 2007, s. 60 - 61):

e Jak velkou fyzickou silu prace vyzaduje?

Je zatéZ rozmisténa do celého téla, nebo je zatézovana stale stejnd strana?

e Je mozné stfidat pracovni polohy? Jaka je doba zatéze?

e Jsou podminky pro sezeni optimalni?

e Jsou dodrzovany klimatické podminky, kvalita ovzdusi ¢i povolena vyse hluku?

e Jsou dodrzovany povinné piestavky a pracovni rezim?

2.6.4 Percepéni pristup

Tento piistup je zcela odlisny od pfedchozich tii pristupli tim, Ze je zde kladen znaény di-
raz na psychicky stav zaméstnancii, na jejich duSevni schopnosti a také hranice. Za hlavni
cil se povazuje zjednoduseni prace, protoze pietéZzovani zaméstnancti vede k ¢astym chy-

bam a snizuje kvalitu vykonavané prace. (Koubek, 2007, s. 61)
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3 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Poté, co byla v organizaci provedena analyza pracovnich mist a byly zodpovézeny dulezité
otazky, tykajici se tvorby a nasledného obsazeni pracovni pozice, ptichazi na fadu samotné

ziskani pozadovaného zaméstnance. (Ludlow, 1995, s. 55)

Ziskavani zaméstnancl je proces, za jehoz hlavni ukol se povazuje zabezpecit dostatek
vhodnych uchazecii s odpovidajicimi schopnostmi, ktefi budou mit zajem o vytvofena mis-
ta v konkrétnim podniku ve stanoveném terminu. Jde tedy predevs§im o ziskdvani informaci
o uchazecich, vybér vhodného zdroje, pomoci kterého bude firma podavat informace
0 pracovnich mistech a také o samotné nabizeni pracovnich pozic s naslednym piesvédco-

vanim o vyhodnosti pravé této pracovni pozice v daném podniku. (Koubek, 2007, s. 117)

Ziskavani zaméstnanci neboli jinymi slovy ndbor zaméstnancl se stard nejen o zajiSténi
potiebného poctu pracovnich sil, ale snahou tohoto procesu je také ziskavat zaméstnance,
Ktefi jsou motivovani, ktefi maji totozné zajmy se zajmy organizace, preferuji stejné ¢i

podobné hodnoty a ztotoziuji se s kulturou organizace.

Pfi tomto procesu proti sobé vystupuji dvé strany. Na jedné strané stojici podnik se svou
soucasnou potfebou zaméstnanct a na stran¢ druhé uchazeci, hledajici vhodné a odpovida-
jici pracovni misto. Zajisténi plynulého informac¢niho toku mezi obéma protistranami je
také jednim z tkola procesu ziskavani zaméstnanct. Odezvu, ktera je uchazeci poskytova-

vvvvvv

podminky, ve kterych se organizace nachazi, ale také samotny obsah ¢i uvetejnéni pracov-

ni nabidky. (Koubek, 2007, s. 118)

3.1 Postup pri ziskavani zaméstnancui

V dnes$ni dobé€ je jiz povazovan za velmi dokonale propracovany postup, ktery je stale vice
doporucovano dodrzovat. Podniky takto mohou uSetfit spoustu Casu, vyvarovat se tak ne-
zadoucim ztratdm ¢i dobé&, po kterou neni pracovni pozice obsazena. Za nejlepsi je pova-

Zovan postup, sestavajici se z téchto kroku (Koubek, 2000, s. 185):
1. identifikace potieby ziskavani zaméstnanci,
2. popis a vymezeni obsazované pracovni pozice,

3. zvazeni moznych variant,
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4. volba charakteristik popisu a vymezeni pracovniho mista, na kterych bude zalozeno

ziskavani a nasledny vybér zaméstnanct,
5. identifikace eventuelnich zdroji uchazecu,
6. Vvybér nejlepsich metod pro ziskdvani zaméstnanct,
7. Vvolba potiebnych dokumentt a informaci o uchazecich,
8. spravna formulace nabidky zaméstnani, optimalni uvefejnéni nabidky prace,
9. shromazd’ovani veskerych dokumentt a informaci, predvybér uchazeci,

10. sestaveni pfedbézného seznamu osob, ktefi budou pozvani k vybérovému fizeni.

3.2 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Jelikoz byly potieby zaméstnancti 1 jejich potfebné schopnosti definovany pii procesu vy-
tvafeni volnych pracovnich mist v podniku, ndsleduje tedy rozhodnuti, z jakych zdroji
budou uchazeci vybirani. Tento krok zavisi ¢isté na rozhodnuti kazdé organizace. Zdroje
ziskavani zaméstnanct se déli na externi a interni. (Kachanakova, Joniakova, 2008, s. 72;

Kocianova, 2012, s. 82)

3.2.1 Interni zdroje

Za interni zdroje jsou povazovani zaméstnanci organizace, kteti jsou prevedeni na jinou
pracovni pozici, zaméstnanci, kteti diky novym technologiim a technickému pokroku ztra-
tili vyuziti na svém pivodnim pracovnim misté a také zaméstnanci, jejichz schopnosti
nejsou na stavajicim pracovnim misté dostatecné vyuzity. (Kachanakova, Joniakova, 2008,

s. 72)

Pokud jsou organizaci upfednostiiovani vlastni zaméstnanci, vypovida to o personalni poli-
tice dané spolecnosti. Kariérni postup a jistota pracovni pozice jsou pro zaméstnance dile-
zitymi faktory, které ovliviiuji jejich setrvani ve spolecnosti. Za velké vyhody je povazo-
vano praveé posilovani pocitu jistoty jednotlivych zaméstnanct, znalost jejich schopnosti ¢i
dovednosti, znalost prostiedi dané organizace a ostatnich zaméstnanctli. V neposledni fadé
také znac¢na Uspora nakladii, které by musely byt vynaloZeny pii ziskdvani zaméstnance
z externich zdroji. Naopak velkou nevyhodou je omezeny vybér ze stavajicich zaméstnan-

cli, mozna rivalita mezi zaméstnanci, vznikajici na zaklad¢é povyseni ¢i piefazeni jednotli-
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vych zaméstnancl na jinou pracovni pozici ¢i naklady na vzdélani a rozvoj. (Kocianova,

2012, s. 82 - 83)

3.2.2 Externi zdroje

Za externi zdroje ziskavani zaméstnancl jsou povazovani volné pracovni sily na trhu pra-
ce, absolventi stfednich ¢i vysokych §kol, nebo jinych vzdélavacich instituci, dale pak také

zamestnanci jinych organizaci. (Kocianova, 2012, s. 84)

Ziskavani pracovni sily ze zahranici se povazuje za ndkladné, obzvlasté pro malé a sttedni
podniky, je tfeba tedy zvazit, zda firma disponuje dostateCnymi finanénimi prostiedky,
které by bylo moZné pouzit na ubytovani, povoleni atd. Osoby starSiho véku ¢i studenti
jsou povazovani za pomocnou ¢i dopliikovou pracovni silu organizace. (Kachanakova,

Joniakova, 2008, s. 73)

Za vyhody vyuzivani externich zdroji jsou poklddany: moznost vétSiho vybéru zamestnan-
cll na danou pracovni pozici, ziskani jiz hotového zaméstnance, ktery nebude muset byt
dale zaSkolovan a zejména vneseni novych zkuSenosti a poznatkil, které mimo organizaci
ziskal. Naopak je tento vybér spojen s vétSimi naklady, adaptace kazdého nového pracov-
nika trva podstatné déle, protoze nezna chod organizace a dané pracovisté. Proces externi-
ho vybéru zaméstnanct byva ¢asové velmi naro¢ny. Také hodnoceni uchazecii vedoucimi
zaméstnanci se stava slozitéjSim, protoze jsou odkazani pouze na informace, které jsou

uchazeéi poskytnuty. (Kachanakova, Joniakova, 2008, s. 73)

3.3 Volba metod ziskavani zaméstnancu

Ve velkych organizacich jsou pouzivany nejriznéjs$i metody pro ziskavani zamestnanct.
U malych podnikil tomu tak jiz neni. Tyto podniky musi vice zohlediovat finan¢ni naklady
spojené s timto procesem. Stanoveni, ktera metoda pfi ziskdvani zaméstnancii je tou nejop-
timalngjsi, vzhledem k obsazovanému mistu, zavisi ¢isté na rozhodnuti organizace. (Dvo-

fakova, 2012, s. 147)

Dulezitymi skute¢nostmi, na kterych zavisi spravna volba metod pro ziskavani zaméstnan-
cl, jsou stanovené pozadavky na pracovni pozici, povaha pracovni pozice, VyuZiti exter-
nich ¢i internich zdroji, aktudlni situace na trhu prace, pocet potiebnych uchazeci, vyse

nakladu a Cas, ktery ma firma k dispozici (Koubek, 2000, s. 192)
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Metod pro ziskavani zaméstnanct je velmi mnoho, organizace vétsinou vyuzivaji kombi-

naci jednotlivych metod nebo se zamétuji na ty nejvice pouzivané, kterymi jsou:
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e Uchazeci nabizejici se sami

Tuto metodu vyuzivaji zejména malé organizace. Poskytnou uchazecim lukrativni pracov-
ni nabidku s vyhodnou persondlni i socialni politikou a ¢ekaji na reakci uchazect. Touto
cestou zadaji o zaméstnani zejména Cerstvi absolventi vysokych kol ¢i studenti. Tato me-
toda je povazovana spise za doplikovou, pomoci niz je vhodné hledat zaméstnance napii-
klad na sezénni manualni prace apod. Patii k nejlevnéjSim, ale je také charakteristicka vel-
kou fadou nevyhod, zejména ndhodnou nabidkou ze strany uchazect, ktera je zapti¢inéna
nedostateCnou informovanosti ze strany spolecnosti a s tim souvisejici nasledny omezeny

vybér zaméstnancu. (Koubek, 2000, s. 192)
e doporuceni vlastnich zaméstnanci

Staly zaméstnanec organizace, zna velmi dobte napli své prace i schopnosti, kterymi musi
¢lovék na tomto misté disponovat. Zaroven tento zaméstnanec miize byt obklopen stejné
schopnymi lidmi, které firm€ sdm doporuc¢i. Zaméstnanci, ktefi jsou na pracovni misto
dosazeni timto zplisobem, se snazi praci vykonavat nad rdmec svych moznosti, aby nepo-
nizili a nezklamali diivéru zaméstnance, ktery je na urcitou pracovni pozici doporucil. Tato
metoda neni povazovana za vhodnou pro vybér zaméstnanci do vrcholového managemen-

tu. (Kachanakova, Joniakova, 2008, s. 79)
e oOsloveni vyvoleného jedince

Tato metoda je zaloZena na ptimém sledovani zaméstnance. Velky daraz je kladen na jeho
napaditost, pracovitost, schopnosti, jednani a znalosti v oboru. Pokud se jevi zaméstnanec
jako vhodny kandidat pro vykonavani organizaci zvolené pozice, jednoduse je osloven

vedenim firmy, které mu misto nabidne. (Koubek, 2000, s. 193)
e Vvyvésky a letdky

Jednéd se o plakaty, které byvaji umistény na autobusovych a tramvajovych zastavkach,
Vv dopravnich prostfedcich, na nasténkach organizaci nebo skol, na informacnich tabulich ¢i
plochach k témto Géelim uréenym. Zkratka se vyskytuji na mistech, kde se vyskytuje nej-
vice osob. Informace pro uchazece obsahuji dostatek informaci o pracovnim misté. Inzerce
formou letakd, které jsou donaSeny prostiednictvim dorucovatelli lidem do schranek, je
velmi ucinnd. Ve vétsing piipadi si lidé téchto nabidek vSimnou a vénuji jim pozornost.
Obé tyto cesty, které maji dostat pracovni mista do podvédomi obyvatel, nejsou financné

naro¢né a jsou u¢inné. (Kachanakova, Joniakova, 2008, s. 77)
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e sdélovaci prostfedky

Tato technika je jednozna¢né povazovana za nejrozsifencjsi. Drtivd vétSina obyvatel Cte
Casopisy, noviny, deniky ¢i rizna regionalni periodika nebo posloucha rozhlasové stanice.
Pravée tyto prostiedky organizace vyuziva k propagaci a nabidce pracovnich pozic. Nejvyu-
zivan€j$i byva regiondlni zplsob inzerce, ktery umoznuje zrychlit informac¢ni tok mezi

organizaci a adresaty. (Koubek, 2000, s. 195)
e personalni agentury

Obsahem prace personalni agentury je vyhledat pracovni pozici pro fyzickou osobu, ktera
se 0 zam&stnani uchéazi a naopak vyhledat vhodné zaméstnance pro organizace, kterd vy-

hledava nové zaméstnance. (Jouza, 2005, s. 18)

Vyhledavani zaméstnancli pomoci agentur je finanén¢€ velmi ndrocné, proto byly zpocatku
tyto agentury vyuzivany pouze zahrani¢nimi podniky. Tyto instituce najdou pro organizaci
vhodné zaméstnance, ale dale se jimi zabyvaji a vyberou pouze ty nejvhodnéjsi kandidaty.
Nekteré agentury jsou znamé tim, ze poskytuji za jimi vybrané uchazece zaruku a popftipa-

dé moznost vybéru dalsiho uchazece. (Kachanakova, Joniakova, 2008, s. 79)
e ufady prace

Vyuzivani sluzeb uradu prace je pro podniky velmi vyhodné, protoze jim piinasi isporu
¢asu 1 finan¢nich prostiedkili. Organizace se nemusi starat o zddné materialy, vSe potiebné
je zajisténo pracovniky ufadu. Patii k levnym metodam avsak s omezenym vybérem ucha-
zeCl, protoze mnoho lidi voli jinou cestu k ziskdvani zaméstnani, kterd nevede praveé pies

ufad prace. (Koubek, 2000, s. 196)
e Internet

V dnesni dobé, kdy je Internet povazovan za soucast zivota kazdého obyvatele, je nabizeni
pracovnich mist touto cestou nejlepS§i moZznou variantou. Existuje mnoho internetovych
stranek, kde se vyskytuji pracovni nabidky jednotlivych firem. Jsou zde vytvoteny také
nejriznéj$i databdze uchazecl, vcetné jejich Zivotopist, které jsou vSem firmam
k dispozici a urychli tak a zefektivni ziskavani zaméstnanci. Pomoci internetu je mozné
velmi rychle pfedavat informace a také informace ménit ¢i neustéle rozSitovat. Nachazi se
zde nejrizngj$i pracovni pozice, od pozic ve vrcholovém managementu az po manualni

prace. (Kachanakova, Joniakova, 2008, s. 76,77)
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3.4 Pozadavky na zaméstnance

Podobné jako pfi vytvareni pracovnich mist i u procesu ziskavani zaméstnanct si musi
organizace predem stanovit uréité pozadavky, které budou od uchazecti ocekavany. Za-
meéstnanec musi mit odborné schopnosti (znalosti, dovednosti), mél by zastavat postoje
a chovani v souladu s kulturou organizace, dilezita je také icast na Skolenich a nejriznéj-
Sich ptipravach. Velmi dulezité jsou zkusSenosti a potfebna praxe ziskana v oboru. Organi-
zace muze mit také mimofadné a ostatni pozadavky na zaméstnance, kterymi muize byt

napiiklad zavadéni novych technologii, prizkum trhu, nezvykld pracovni doba, dojizdéni

za praci, pfesuny po jednotlivych pracovistich atd. (Armstrong, 2007, s. 344)

3.5 Dilezité dokumenty

Dokumenttim, které¢ jsou uchazeci poskytovany dané organizace je velice dalezité, vénovat
velkou pozornost, protoze informace uvadéné samotnymi uchazeci byvaji Casto zkreslené
¢i nepravdivé. O samotném uchazec¢i nevypovida pouze obsah jednotlivych dokumentu, ale
také forma, jakou jsou zpracovany. Za zékladni dokumenty jsou povazovany (Kocianova,

2012, s. 99 - 100):

e dotaznik — soucasti byvaji firemni i osobni dotazniky, které poskytuji zakladni in-
formace o uchazecich a na zaklad¢ odpovédi, které organizaci poskytli vlastni za-

meéstnanci, byva sestaven tzv. idealni profil pro posuzovani uchazect

e strukturovany zivotopis — tento dokument je logicky uspofadany a piehledny, po-
dava zakladni informace o samotném uchazei, dosazeném vzdélani, dosavadni

praxi a pfedchozich zaméstnanich

e motivacni dopis — podava informace o osobnosti uchazece, mél by zaujmout posu-

zovatele svou formou a obsahem

e pisemné ¢i Ustni reference, posudky — jedna se o informace poskytnuté predchozim
zaméstnavatelem uchazece. Nejsou povazovany za divéryhodné. Nemuseji totiz
odraZet pouze zaméstnancovy schopnosti a dovednosti, ale mohou byt ovlivnény

vztahem mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a to jak pozitivné tak negativng.
e vypis z trestniho rejstiiku — v dnesni dob¢ je bézné, ze tento vypis uchaze¢ predkla-
da. Leto$ni prizkum odhalil, Ze témét 50 % zaméstnavatell, neposkytne praci jiz

odsouzenym uchaze¢iim na zadnou pracovni pozici. (Personalista.com, 2013)
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4 VYBER A PRIJIMANI ZAMESTNANCU

Z4dna organizace neni schopna udélat pfijimaci pohovory se viemi uchazedi, ktefi stoji
0 nabizenou pracovni pozici. Proces, ktery pfedchazi samotnému vybéru nejvhodnéjsich
zaméstnancu je nazyvan predvybeér. Je zaloZzen na prozkoumani pisemnych informaci, které
byly poskytnuty samotnymi uchazeéi. Ze zakladniho mnozstvi vSech uchazecu si organiza-

ce vybere skupinu kandidati, kterymi se bude dale zabyvat. (Foot, 2002, s. 85)

4.1 Proces vybéru zaméstnanci

Hlavnim ukolem procesu vybéru zaméstnanct je odhalit, jaky uchazeé, ktery jiz samo-
ziejmé proSel tzv. pfedvybérem, bude pravdépodobné nejvice vyhovovat pozadavkiim or-
ganizace, ktery pfispéje nejlépe svym piistupem podniku a k vytvareni dobrych mezilid-
skych vztahli na pracovisti. Hleda zaméstnance, ktery se dokaze ptizplisobit a ma velky
rozvojovy potencial. NejvhodnéjSiho uchazece je tteba posuzovat ze vSech stran, nejen po

odborné ale také po lidské strance. (Koubek, 2007, s. 156)

Proces vybéru zaméstnanct je sestaven z osmi na sebe navazujicich krokd, které jsou zob-

razeny na nize uvedeném obrazku (Obr. 1).

8. Uzavieni pracovni smlouvy

7. Celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o
pifjeti daného uchazeie

6. Vybérovy rozhovor

5. Analyza ziskanyvch informaci

4. Posouzeni odborné zpisobilost

3. Shromazdéni a kontrola pisemmné dokumentace

1. Podami Zadost o prijeti do pracovniho poméru a dalsich
dokumenti

1. Vstupni rozhover

Obr. 1. Jednotlivé stupné procesu vybéru zaméstnancii (Kachandkova,

Joniakova, 2008, s. 94)
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Jednotlivé kroky na sebe navazuji a je velmi dilezité dodrzet jejich potadi, tak je prezentu-
je obrazek (Obr. 1). Proces je zahajen vstupnim pohovorem, nasleduje piedani a prozkou-
mani dokumentace, na zaklad¢ které jsou vybrani uchaze¢i pozvani k vybérovému rozho-
voru. Po téchto krocich je uchaze¢ celkové zhodnocen a v ptipadé uspéchu, je mu nabidnu-

ta pracovni smlouva.

4.2 Metody vybéru zaméstnanci

Existuje n€kolik metod vybéru zaméstnancti, avSak zadna neni povazovana za naprosto
spolehlivou a nedokdze zarucit, Ze pravé vybrany zaméstnanec bude tim nejlepSim pro

danou organizaci. (Koubek, 2007, s. 156)

4.2.1 Dotaznik

Obsahuje velké mnozstvi informaci, které slouzi organizaci Kk vytvofeni urcitého profilu
uchazece. Tento dokument je mozné pouzit kdykoli. Po pfijeti uchazece do zaméstnani, se

stava soucasti jeho osobniho spisu. (Koubek, 2007, s. 164)

4.2.2 ZKoumani Zivotopisu

Patii k metodam, které jsou mezi organizacemi vyuzivané, ale museji byt doplnény jednou
dalsi z metod pro vybér zaméstnanct. Za nejdilezitéjsi informace, které se v Zivotopisu

nachazeji, jsou povazovany: dosazené vzdélani a praxe uchazece. (Koubek, 2007, s. 164)

4.2.3 Testy pracovni zpusobilosti

Existuje velmi mnoho druhu téchto testd a jejich pouzivani zacind byt urcitym trendem
posledni doby. Nejsou povazovany za plnohodnotnou metodu, ale spis jako podptrny pro-

sttedek pro vybér zaméstnanci. Patii sem naptiklad testy inteligence, schopnosti, znalosti,

dovednosti a osobnosti. (Koubek, 2007, s. 164 - 165)

4.2.4 Assessment centre

Jedna se o program, ktery je sestaveny z nékolika metod pro vybér zaméstnanci. Doba
trvani tohoto programu je riiznd, odvozuje se od mnozstvi metod, které se organizace roz-
hodne vyuzit. Uchaze¢ zde plni jak individudlni, tak kolektivni tkoly s dalSimi ¢leny sku-
piny. Vrcholové vedeni mize sledovat, jak se jedinec projevuje, jak jednd s ostatnimi, zda
je razny ¢i naopak zakiiknuty. Posuzuje se zde také, jak dokaZe uchazec feSit problémy

pod tlakem, jaké ma jednani a ptistup k zadané praci. Pomoci nejriznéjsich testii je také
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firmé umoznéno nahlédnout, jakou je uchazeC¢ osobnosti. Néasleduji pohovory
s jednotlivymi uchazeci a samotné vyhodnoceni. (Koubek, 2007, s. 166)
4.2.5 Vybérovy (prFijimaci) pohovor

Ptedpokladem pro kvalitni pohovor je aktualni popis nabizené pracovni pozice. Mohla by
nastat situace, pti které uchazec zjisti, ze ma vykonavat tkoly, o kterych doposud neveédél

a to uz muze jeho piistup a chovani jisté¢ do zna¢né miry ovlivnit. (Townsend, 2006, s. 50)

Za hlavni cile vybérové pohovoru jsou povazovany, tii nasledujici skutecnost (Koubek,
2007, s. 168):

e Zajistit potfebné hlubsi informace o kandidétovi,
e poskytnout uchazeci dostatek pottebnych informaci o spole¢nosti,
e Zhodnotit uchazece jako osobnost.

Velmi dilezity je prvni dojem, ktery uchaze¢ udéla na zaméstnance vedouciho pohovor.
VétSina personalistl si pevné stoji za nazorem, ze vhodného uchazece pro danou organiza-
ci pozna jiz po n¢kolika minutach. Pokud ¢lovék nezaplisobi hned zpocatku, naopak vyvo-
la v cloveéku negativni pocity, v pribéhu pohovoru ptijde takova situace tézce zvratit. (Lo-

renz, 2005, s. 49)

Pti pohovoru jsou uchazeci pokladany nejriznéjsi otazky, které by ho mély charakterizovat
a napoveédet vedeni organizace zda on je vhodnym kandidatem ¢i ne. Ptirucky uvade;ji
mnoho otazek, které se mohou pii pohovoru vyskytnout. Nasledujici vycet poukazuje na

otazky, se kterymi si spousta uchaze¢t neumi poradit (Matéjka, 2002, s. 63 - 67):
e Pro¢ bychom méli na této pracovni pozici zaméstnat pravé Vas?
e Vase plany do budoucna?
e Co je pro vas momentalné nejvétsi Zivotni hodnotou?

e Co je Vasi vyhodou oproti ostatnim uchaze¢im?

4.2.6 Zkoumani referenci

Na zéakladé¢ referenci si miize organizace zjistit, jak se zaméstnanec choval ve svém byva-
lém zaméstnani a s jakou kvalitou plnil své pracovni povinnosti. Zaméstnavatel by se mél

snazit o kvalitni a objektivni vypracovani téchto dokumentli, aby opravdu vypovidaly
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0 zaméstnancovych schopnostech a dovednostech. V Ceské republice neni povaZzovan ten-

to dokument jako duvéryhodny, naproti tomu v USA dodrzuji spole¢nosti moralni kodex
a pisi pravdivé posudky. (Koubek, 2007, s. 172)

4.2.7 Lékarské vySetieni

Je velmi dtlezitou metodou a je pouzivana zejména na mistech, kde by mohl byt ohrozen

zdravotni stav ostatnich osob. (Koubek, 2007, s. 172)

4.2.8 Prijeti zaméstnance na zkuSebni dobu

Tato metoda je povazovana za jednu z nejefektivnéjSich, ponévadz nejlépe praci muze
uchaze¢ zaméstnavateli dokazat své kvality a presvédcit ho, Ze on je tim nejlepSim, ktery

se pro tuto praci hodi. (Koubek, 2007, s. 172)

4.3 Proces prijimani zaméstnancu

Tento proces navazuje na vybér zaméstnancti, pii némz byl vybran nejvhodnéjsi kandidat,
ktery splnil veskeré pozadavky podniku a pracovni nabidku poskytnutou organizaci ptijal.
Hlavnim ukolem pfijimani zaméstnancli je uzavieni pracovné-pravniho vztahu

s potencialnim zaméstnancem. (Sikyt, 2012, s. 91)

4.3.1 Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér je pracovné-pravni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ve kte-
rém se zaméstnanec zavazuje zamestnavateli, ze bude pro né¢j vykondvat urcitou praci

a zaméstnavatel se zavazuje, ze bude zaméstnanci za tuto praci platit mzdu ¢i plat.

Je zakladan pomoci pracovni smlouvy a vznikd dnem nastupu do prace uvedenym

V pracovni smlouvé.

Organizace musi zaméstnance seznamit s pracovnim fadem organizace, jejimi pravy a po-
vinnostmi, bezpe¢nostnimi piedpisy a vnitinimi piedpisy spoleéné s kolektivni smlouvou.
Seznameni se stavajicimi zaméstnanci organizace je také velmi dulezité, aby se novy za-
méstnanec co nejdiive zaclenil do pracovniho kolektivu. Dale je zaméstnavatel povinen
nahlasit nového zaméstnance piislusné zdravotni pojiStovné a to do osmi dnl od vzniku
pracovniho poméru a samoziejmé také okresni spravé socidlniho zabezpeleni. (Sikyi,

2012, 5. 92 - 93)
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Pracovni smlouva se stava neplatnou, pokud na ni neni uvedena jedna z podstatnych nale-
zitosti: druh prace, misto vykonu prace a den nastupu do prace. Mezi ostatni a nepovinné
nalezitosti pracovni smlouvy patii: informace o zkuSebni dob¢, doba trvani pracovniho
poméru, platové podminky, pracovni pohotovost informace o dovolené, pracovnich

cestach, atd. (Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2013)

4.3.2 Zmény pracovniho poméru

Obsah pracovné-pravniho vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem jde zménit pouze
po vzijemné dohod¢ obou dvou zucastnénych stran. Zména pracovniho poméru miize byt

zapii¢inéna (Sikyt, 2012, s. 97 - 98):

1. zménou druhu prace — zaméstnavatel je povinen pfevést zaméstnance na jinou pra-
covni pozici z divodu jeho nevyhovujiciho zdravotniho stavu, ¢i urazu, ktery mu
znemoznuje vykonavani prace na ptisluSném pracovnim misté. Zaméstnavatel mi-
7e pievést zaméstnance na jinou pracovni pozici v piipadé, ze zaméstnanec nespl-

fluje piredpoklady stanovené pro danou pracovni pozici.

Veskeré tyto presuny je povinen zaméstnavatel se zaméstnancem konzultovat, sdélit mu,
proc€ k témto zménam doslo a na jak dlouho dobu se ho tato zména bude tykat. Pokud pro-
blémy, diky nimz tato situace vznikla, zmizi, zamé&stnanec by mél byt zafazen zpét na svou

puvodni pracovni pozici.

2. zménou mista vykonu prace — zaméstnavatel miize zaméstnance vyslat na pracovni
cestu, prelozit ho do jiného mista vykonu prace, nebo miize byt docasné pridélen

K jinému zaméstnavateli.

4.3.3 Ukonceni pracovniho poméru
Zpusoby, pomoci kterych 1ze ukoncit pracovni pomér jsou (Nes¢akova, 2013, s. 22 — 23):

e dohoda — musi mit pisemnou formu, pracovni pomér bude ukonéen sjednanym
dnem mezi ob&ma stranami.

e vypoveéd — musi byt pisemnd, v tomto piipadé pracovni pomér zanika uplynutim
vypovédni doby.

e okamzité zruseni — divody, diky kterym dochazi k okamzitému zru$eni pracovniho
poméru, vymezuje zakonik prace, pomér v této situaci zanika doru€enim pisemné-

ho ozndmeni o zruSeni pracovniho poméru.
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4.3.4

zruSeni ve zkuSebni dobé — zaméstnavatel i zaméstnanec mohou bez udani diivodu
rozvazat pracovni pomer.

uplynuti sjednané doby — jedna se o pracovni pomér uzavieny na dobu uréitou, kte-
ry po uplynuti této doby zanika.

smrt.

hromadné propousténi — z diivodi krize ¢i velkému snizovani stav.

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Tyto dohody musi byt uzavieny pisemn¢. Za vykonanou praci nalezi zaméstnanci tzv. od-

ména z dohody, ktera nesmi klesnout pod hranici minimalni mzdy. (Sikyt, 2012, s. 107)

Jedna se o dohodu o provedeni prace. Zaméstnanec nesmi odpracovat vice jak 300 hodin

za jeden kalendaini rok. Jedinou podstatnou nalezitosti je uvedeni doby, na kterou se do-

hoda uzavira.

Dale se také jedna 0 dohodu o pracovni ¢innosti, kde odpracovana doba zaméstnance ne-

smi presahnout hodnotu v priiméru hodnotu poloviny stanovené tydenni pracovni doby.

Tato dohoda je uzavirana na dobu urcitou ¢i neuréitou. Podstatnymi nalezitostmi jsou sjed-

nana prace, rozsah pracovni doby a doba, na kterou je dohoda uzavirana. (Sikyt, 2012,

s. 107 - 108)
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5 PROCES ADAPTACE ZAMESTNANCU

Na kapitolu tykajici se pfijimani zaméstnancti navazuje posledni etapa procesu ziskavani ¢i

obsazovani pracovnich mist a tou je adaptace zaméstnanci.

,Adaptace zaméstnancii  zahrnuje  formdlni i neformalni  procedury  spojené
S informovanim, odbornym zapracovanim a socidalnim zaclenénim prijatého zaméstnance

V novém zaméstnani. “ (Sikyr, 2012, 5. 109)

Formalni adaptace pod vedenim manaZzera, povéfené¢ho zaméstnance nebo zkusené¢ho spo-
lupracovnika vede nového zaméstnance systematickou cestou adapta¢niho programu. Nao-
pak adaptace neformalni probiha pod vedenim spolupracovnika spontanné a to pod vlivem

socialniho okoli. (Sikyt, 2012, s. 109)

5.1 Adaptacni proces

Adaptaci se rozumi zpiisob a rychlost, jakymi jsou novi zaméstnanci schopni se ptizpiiso-

bit nejruznéj$im zménam, reformam a novym nazorum. (Evangelu, 2009, s. 53)

Pfi tomto procesu dochézi k sezndmeni zaméstnance S pracovnim mistem, cilem organiza-
ce, jejich pravidly, zasadami a také se spolupracovniky firmy. VSe by mélo vést k ziskani
plnohodnotného, kvalitniho a stabilizovaného zaméstnance. Tento hlavni cil kazdé spolec-
nosti mizeme jesté rozdélit podrobnéji do tiech casti (Kachanakova, Joniakova, 2008, s.
110):

e seznameni se praci — cilem je dosdhnout v co nejkratSim ¢ase kvalitnich vysledk,

e vytvareni a udrzovani dobrych vztahii se spolupracovniky,

e snazit se o spolupraci mezi jednotlivymi ¢lanky firmy a pracovat jako tym.

Obsah adaptaéniho programu je uveden na obrazku (Obr. 2).

ADAPTACNI

PROGRAM

odbornég socialni

informowani - - . .
zapracovani zaélené&ni

Obr. 2. Obsah adaptacniho programu (Sikyr, 2012, s.
109)
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5.1.1 Informovani

Mize byt provadéno personalistou, manazerem ¢i uréenym zaméstnancem dvéma zpusoby.
Ustni formou pomoci rozhovoru nebo formou pisemnou, vétsinou pomoci orientaéni bro-
zury, ve které je shrnuto vSe podstatné, co zaméstnanec pottebuje. Informovani zahrnuje
skutecnosti, které jsou podstatné pro ¢innost zaméstnance v organizaci a jsou dulezité pro
vykon prace na daném pracovnim misté. Jedna se naptiklad o informovani o cilech, postu-
pech a zasadach, které se v organizaci dodrzuji, dale pak o pozadavcich, podminkach pra-
ce, predpisech o bezpec€nosti a ochrany prace na pracovisti, systému hodnoceni, odméno-

vani, moznostech vzdélavani, atd. (gikyf, 2012, s. 109)

5.1.2 Odborné zapracovani

Ma za ukol pomoci novému zameéstnanci zvykat si na podminky a pozadavky pracovniho
mista a organizace. Tento postup vede zaméstnance k rychlejSimu vykonavani sjednané
prace a vede ho k dosahovani pozadovaného vykonu. Zapracovani vede manaZzer Ci ureny
spolupracovnik pomoci metod, které pak vyuziva na vzdélavani piijatého zaméstnance. Na
pracovisti se pouziva instruktaz, asistovani, rotace prace, povéfeni ikolem a mimo praco-

vi§té seminat, demonstrovani, piipadova studie, porada. (Siky¥, 2012, s. 109)

5.1.3 Socialni zac¢lenéni

Znamend navyknuti nového zaméstnance na podminky organizace a pozadavky pracovni-
ho mista tak, aby dosahoval pozadovaného vykonu a vykonaval dobfe a co nejrychleji
sjednanou praci. Zaclenéni zabezpecuje manazer, za podpory spolupracovnikli nového
zaméstnance vytvafenim a udrzovanim pracovnich vztahti na daném pracovisti. (Sikyf,

2012, s. 109 - 110)

5.2 Prubéh adaptace

Adaptaéni program zafind dnem ndstupu nového zaméstnance do pracovniho procesu
a kon¢i naptiklad uplynutim sjednané zkusebni doby, dohodou ¢i vypovédi z pracovniho
poméru. Priibéh pracovni adaptace nebyva vzdy bez probléml a nesndzi. Zdrojem téchto

potizi mohou byt tyto skutecnosti (Mayerova, 2000, s. 74):

e Skolni odborna ptiprava je ptili§ obecna nebo neodpovida pozadavkim organizace.
Novy zaméstnanec si osvojuje velmi pomalu a téZko odborné znalosti a dovednosti,

které jsou velmi diilezité a nepostradatelné pti zvladani pracovnich ukold.
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e dosavadni zkusenosti z jiné pracovni pozice ¢i z jiného pracovisté jsou sice dobré,
ale novému pracovnimu zafazeni neodpovidaji a nedaji se zde pouzit. V tomto du-
sledku maze dochdzet k nepfiznivému stietnuti mezi osvojenymi dovednostmi
a navyky a pozadavky na ¢innost zaméstnance. Naro¢né precvicovani zamestnance

v v

byva z pravidla daleko t&éz$i nez zaskoleni tipIn¢ neznalého ¢loveka.

e predstavy prijatého zaméstnance o pracovnim misté a organizaci neodpovidaji sku-
tecnosti ¢i jsou dokonce v rozporu. V tomto piipadé je pracovni adaptace velmi

slozitd a zaméstnanec ma pak tendence hledat moznosti tiniku.

e moznosti a perspektivy, které organizace poskytuje, se neshoduji s aspiracemi no-

vého zaméstnance.

5.2.1 Nepriznivy prubéh adaptace

Vede nového zaméstnance do socialni izolace, ktera ma negativni dopad pro jeho prozivani
a motivaci. Casto hleda fe$eni v mimopodnikovém prostiedi, kde si vytvoii vazbu na oso-
by z jinych pracovist. Timto se odtahuje od tkolu, které dostal od organizace a Vv krajnim
piipadé muze vést az k odchodu zaméstnance z organizace. V ramci firem je dulezité délat
opatteni, ktera ovlivituji proces adaptace nového zaméstnance. Opatifeni by se méla tykat
i kontaktu personalniho oddéleni s novym zaméstnancem a to hned po jeho nastupu do

firmy. (Mayerova, 2000, s. 75 - 76)

5.2.2 Priznivy pribéh adaptace

Noveé ptijatého zaméstnance se projevuje v jeho adaptovanosti na pracovni tkoly a celou
organizaci. Mysli se tim stav, kdy zaméstnance pocituje, Ze dobie zvladl stanovené tkoly
a stal se pfijimanym ¢lenem celé skupiny. Jedna se o stav, kdy z tzv. ,novacka“ spadla
pocatecni tréma a nejistota a kdy na pracovisti v podstaté zdomacnél. (Mayerova 2000,

s. 75 - 76)
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6 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU - TEORETICKA
VYCHODISKA PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Rizeni lidskych zdroji proslo za dobu svého vyvoje velkymi zménami. Za nejdtlezit&jsi je
povazovan zlepsSeny pfistup k tomu nejcennéj$imu, co kazda organizace ma a tim jsou jeji
zaméstnanci. Rizeni lidskych zdrojii v dne$ni dobé jiz nepiedstavuje pouze nutnou admi-
nistrativu souvisejici se ziskavanim a pfijimanim zaméstnancii, ale zamétuje se piedevsim
na aktivity spojené s rozvijenim a komunikaci se svymi zaméstnanci, coz prispiva k dob-

rym vykoniim jednotlivych zaméstnancti a ptedevsim prosperité spole¢nosti.

Proces pfijimani zaméstnanct se sklada z nékolika na sebe navazujicich slozitych a du-
kladn¢ propracovanych procest, které v organizacich zabezpecuji bud’ samotni manazefi,

nebo persondlni utvar.

V prvni fad€ si musi organizace pomoci analyzy pracovnich mist zjistit, kolik novych mist
ve skutecnosti potiebuje vytvofit, poté se zamyslet nad pracovni naplni jednotlivych pra-
covnich poziC a Vv neposledni fad€ s tim souvisejici pozadované naroky, schopnosti a do-

vednosti na zameéstnance.

Pokud ma spole¢nost jasnou piredstavu o potifebé novych zaméstnanct, piichazi na fadu
samotné ziskavani zaméstnancl. Podniky mohou vyuzit jak zaméstnanct uvnitt organiza-
ce, tak pracovni sily z externich zdroja, naptiklad absolventii vysokych skol, osoby s vyuc-
nim listem €1 zaméstnance z jinych spole¢nosti. Diilezité je také rozhodnuti, jakou metodou
bude spole¢nost zaméstnance ziskavat. Zda da prednost doporuceni stavajicich zaméstnan-

cl, nebo uchazeciim z uradu prace, inzerovani pomoci vyvések ¢i letaka, atd.

Od takto vybranych uchaze¢t ma spole¢nost k dispozici jimi pozadované dokumenty, na
zaklad¢ kterych se provadi tzv. pfedvybér zaméstnancii. Jednotlivé dokumenty jsou peclivé
probrany a posouzeny povéfenymi zaméstnanci, vyberou nekolik jedinct, kteti se zacastni
samotného vybérového fizeni, které mé riznou podobu a vyznacuje se odliSnymi stupni

narocnosti podle kazdé organizace.

Pokud zaméstnanec uspéje u piijimaciho fizeni, je mu nabidnuta pracovni smlouva, je se-
zndmen se svymi pravy a povinnostmi, dale s bezpecnostnim fadem firmy a samotnou or-
ganizaci. Posledni fazi procesu pfijimani zaméstnanct je adaptace zaméstnancii. Kazdy
podnik si tento adaptacni proces tvoti sam na zéklad¢ vlastnich zkuSenosti a také narocnos-

ti vykonavané prace. Je vSak pravdou, ze stale vice spolecnosti v dnesni dob€ vyuziva nej-
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ruznéjsich skoleni a kurzl pro zaméstnance, kde jsou zaméstnanciim poskytnuty potiebné

informace, nebo jim piitazuji zkusené;jsi kolegy, ktefi jim s vykonem prace pomahaji.

Vzhledem k naroc¢nosti vyrobnich postupti, které spole¢nost XY K vyrobé produkti vyuzi-
va, ptredpokladam, ze systém pro vybér a pfijimani zaméstnancii, bude velmi dobie propra-
covany a ¢asoveé naro¢ny. Obtiznost piijimaciho fizeni se dle mého nazoru bude odvijet od
naro¢nosti pracovni napln¢€ obsazované pozice. Domnivam se, Ze jako vétSina podnikl se
i spole¢nost XY bude snazit o upfednostinovani vlastnich zaméstnanct pied kandidaty
zvenci, avSak ne vzdy je to mozné, bude zalezet opét na poZadovanych zkuSenostech

a pracovnich predpokladech.

Predpokladam, ze spole¢nost XY bude k inzerovani volnych pracovnich mist vyuzivat pie-
devsim Internet ¢i spolupraci s personalnimi agenturami, hledajici idedlni uchazece na ur-
Cité pracovni pozice. Bylo by dobré, kdyby se spole¢nost XY zaméfila také na spolupraci
se Skolami technického zaméteni, kde by mohla dle mého nazoru ziskat novou, vyucenou
a velmi zru¢nou pracovni silu a uSetfit tak nemalé néklady, které musi nasledné investovat

do zaskolovani novych zaméstnanct.

Velmi zasadni je také nasledné adaptovani zaméstnance na urcité pracovni pozici. Pfedpo-
kladam, ze zakladnimi pomuickami pro zaméstnance budou podrobné manualy a materialy
pro obsluhu jednotlivych vyrobnich stroji a zatfizeni. Velky pfinos pro spolecnost XY by
mohl pfedstavovat profesné starsi a zkusen¢jsi kolega, ktery by novému zaméstnanci pie-
daval urcitou dobu své zkuSenosti a rady. Proces adaptace by trval podstatn¢ krat$i dobu

a byl by dle mého nazoru o mnoho efektivné;jsi.

Cilem teoretické ¢asti bakalatské prace bylo zpracovani informaci tykajicich se pfijimaciho
fizeni od samotného ziskavani, pres vybér a piijimani zaméstnanci, az po jejich adaptaci
v organizaci pomoci dostupnych literarnich zdroji a potom stanoveni teoretickych vycho-

disek pro vypracovani ¢asti praktické.

Na zaklad¢ vyse uvedenych faktti se domnivam, ze cil teoretické ¢asti mé bakalaiské prace

byl splnén.
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7 PROFIL SPOLECNOSTI XY

Spolecnost XY je vyrobni spole¢nosti, ktera se zabyva predevsim vyrobou piesnych kovo-
vych ramovych konstrukci a zpracovanim plechti s navazujicimi kompletnimi montaznimi
¢innostmi. Spole¢nost XY se specializuje predev§im na malé vyrobni série s velkym
mnozstvim vstupujicich komponent. Své zdkazniky ma po celém svété a nechybi mezi
nimi mnoho vyznamnych firem. Jeji pfednosti je spojeni odbornosti, zkusenosti a nizkych
nakladt. Dokaze velmi pruzné reagovat na poptavku a snazi se své vyrobni postupy neu-

stale inovovat.

Postupy jsou pod neustalou kontrolou managementu kvality, ktery se snazi o zachyceni
ptipadnych chyb jiz v prvotnim stadiu vyroby. Velky diraz je zde kladen také na logistiku
a planovani vyroby, které =zajiStuji pozadovanou kvalitu souvisejici s ndrocnosti
a komplexnosti vyroby. Spole¢né se svymi partnery se snazi poskytnout zakaznikiim nej-
lepsi vyrobky a servis. Soustfed’uje se nejen na vlastni vyrobu, ale také na zakazky délané
na miru. Zakladem firemniho Gspéchu jsou vynikajici pracovni vykony a osobni pfistup ke
v§em zakaznikiim, snazi se jim byt co nejblize a zaroven s nimi spolupracovat na inovacich

a vyvoji novych vyrobkil. (Vyro¢ni zprava spole¢nosti XY, 2012)

Zakladni oblasti vyroby, ve kterych spolecnost XY piisobi (Internetové stranky spole¢nosti

XY, 2013):

e strojni dily na miru,

e zpracovani plechu,

e kovové ramy,

e funk¢ni moduly,

e Specidlni technologie,

e modulové sestavy.

7.1 Vyvoj spole¢nosti XY

Kritické obdobi mezi roky 2005 az 2009 spolecnost XY piekonala a od roku 2009 vykazu-
je kladny vysledek hospodateni. Je to dano tim, Ze spole¢nost XY dokézala zefektivnit

vyrobni procesy a zamétila se na plnéni svych strategickych firemnich cild.

Stabilni portfolio nabizenych vyrobkil se spolecnost XY bude snazit i nadéle rozSifovat

pfedevS§im na rozvijejici se trhy, zejména v medicinském primyslu, ktery bude neustale
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nové a kvalitnéjsi ptistroje potifebovat a vyhledavat. Spole¢nost XY se snazi pouzivat stra-
tegii, kterd spoCiva v rozprostfeni vyrobniho portfolia mezi vétSi mnozstvi zakaznikii
a zamezit tak skutecnosti, Ze by se stala zavislou na odbéru nejvétsiho zdkaznika. Vazba na
jediného odbératele je pro spole¢nost velmi riskantni a v ptipadé odstoupeni tohoto zakaz-
nika od smlouvy, by firm¢ mohla zptisobit nemalé finan¢ni problémy a komplikace. (Vy-

ro¢ni zprava spole¢nosti XY, 2012)

7.2 Organiza¢ni struktura spole¢nosti XY

Organizac¢ni struktura spolecnosti XY je dobie propracovana, coz je mozno vidét na nasle-

dujicim obrazku (Obr. 3).
Financni Generalni
reditel reditel

—
= Finance Wrul:sa
kowi
e
| | Personalni | | Wyrobaa
oddéleni monaz
R
= MNakup —  Logistika
P —— e ——
- Podpora —  Kvalita
.
| Zafizeni

Obr. 3. Organizacni schéma spolec-
nosti XY (Interni dokumenty spolec-
nosti XY, 2013)

Kazdému oddé€leni je pfifazen zaméstnanec S piislusnymi znalostmi, schopnostmi a doved-
nostmi, ktery zodpovida za dobry chod oddéleni a dobie vykonanou praci svych podiize-

nych. Organiza¢ni schéma spole¢nosti XY je tvofeno oddélenimi, kterymi jsou:

e finance,

e persondlni oddéleni,
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e nakup, podpora, zafizeni,
e logistika, kvalita,

e vyroba kovil, vyroba a montaz.

7.3 SWOT analyza spole¢nosti XY

Pomoci SWOT analyzy uvedené v tabulce (Tab. 2) je analyzovan soucasny stav spole¢nos-
ti XY a uvedeny jeji silné a slabé stranky a na nasledné piileZitosti, kterych by mohla
vV budoucnosti vyuzit. V neposledni fad¢ také na faktory, které mohou postaveni spole¢nos-
ti XY mezi ostatnimi organizacemi na trhu ohrozovat. Pomoci této analyzy mutize spole¢-
nost XY zjistit veSkeré nedostatky, na kterych by méla pracovat a nasledné se je snazila

odstranit.
Ke zpracovani SWOT analyzy bylo vyuzito informaci z internich zdroji spole¢nosti XY
a také nazory a myslenky, které jsem ziskala pfi navstévé (vlastnim pozorovani) spole¢nos-

ti XY a také pfi interview s personalistkou a zaméstnanci spole¢nosti XY.

Tab. 2. SWOT analyza spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)
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Spole¢nost XY ma dobré postaveni na trhu, ptisobi zde dlouhou dobu a je kazdému velmi
dobie znama. Za velkou vyhodu spole¢nosti XY lze povazovat vyrobu velmi kvalitnich
vyrobkl s nasledné poskytovanou montazi a servisem. Konkurenéni firmy zastifiuje posky-
tovanou vyrobou na zakazku, kterou zdkaznici hojné vyuzivaji. Nespornou vyhodou spo-
le¢nosti XY je také osobni ptistup k jejich zakazniktim a také spoluprace s ostatnimi part-
nerskymi firmami, s jejichZ pomoci se jim dafi poptavku odbératelli uspokojit. Neustale se

také spole¢nost XY snazi o snizovani svych vyrobnich nakladi.

Na zaklad¢ interview se zaméstnanci spolecnosti XY jsem se dovédéla, Ze na urcité pra-
covni pozice jsou kladeny vysoké naroky, coz miize mnoho uchazecli o zaméstnani ve spo-
lecnosti XY odradit, aby se zde o dané pracovni misto ¢1 pozici uchdzeli. Dale se domni-
vam, Ze je ve spolenosti XY nepfili§ motivujici systém zaméstnaneckych vyhod. Vyroba
spole¢nosti XY se vyznacuje velkym mnoZstvim vstupujicich komponent do vyrobniho
procesu. Nekteré komponenty si spolecnost XY vyrabi sama, ale velké mnozstvi odebira
od spolecnosti, se kterymi spolupracuje. Je tedy do jisté miry zavisla na v€asném dodani
potiebnych komponenti od svych dodavatel, aby nemusela vyrobu omezit nebo
V nejhorSim piipadé 1 zastavit. Spolecnost XY by si méla zajistit vice partnerskych firem,
aby v ptipadé nedodani potiebnych souéastek, mohla vyuzit jiného dodavatele a ve vyrob-

nim procesu pokracovat bez omezeni.

Za prilezitost pro spolecnost XY by se dal povazovat vstup nového dodavatele pottebnych
komponentt pro vyrobu na trh, ktery by spole¢nosti XY mohl nabidnout vyhodnéjsi ceny
jednotlivych komponentt ¢i dokonce ptinést nové prvky do soucasné vyroby a tim jejich
stavajici nabidku jesté rozsitit. Neustalé inovace a rozvoj vyrobnich postupi a technologii,
by se mohl stat pro spoleCnost XY novou ptilezitosti, prorazit na doposud nezjisténé trhy

a tim ziskat nové portfolio potencialnich zakazniku.

Hrozbou kazdé¢ spolecnosti je mozné zhorSeni ekonomické situace v zemi, kterou bohuzel
spole¢nosti nemohou Zadnym zpisobem ovlivnit. V neposledni fadé by mohla byt pro spo-
le¢nost XY hrozba vstup nové konkuren¢ni spole¢nosti na trh, ktera by pii dobré nabidce
svych produktii a niz§im cenam mohla spolecnost XY pfipravit o zdkazniky ¢i dobré po-
staveni na trhu. Dale mize dojit ke zvySeni nakladi na vyrobu spole¢nosti XY — narist

vrwe

energii potfebnych pro chod vyrobnich stroji a zatizeni.
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8 VYVOJZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

Jak bylo uvedeno, spole¢nost XY se vyznacuje slozitymi vyrobnimi postupy, a tudiz potie-
buje mnoho zru¢nych a vyskolenych zaméstnancti. Spole¢nost XY zaméstnava piredevsim
muze, ktefi zastavaji nejriznéjsi pracovni pozice ve vyrob¢. Zde je potieba, aby zamést-

nanci vlastnili vyuéni listy z oblasti zame¢nictvi, strojirenstvi ¢i jinych obort.

Pro pusobeni na pracovni pozici, kde je vykondvana montdz, neni vyzadovano vysoké
vzdélani ani vyuceni zaméstnanct V 0boru, protoze kazdému zaméstnanci jsou poskytnuty
podrobné manualy, podle kterych se pfi montazi fidi. Muzi také zastavaji pozice fidicu,
servisnich technikt, Gdrzbait a v neposledni fad¢ pusobi ve vétsiné fidicich a jednatel-

skych funkcich spole¢nosti XY.

Zeny se staraji predevS§im o administrativni ¢innosti, zastavaji pozice v kancelafich, stra-
vovacim zafizeni spoleCnosti a také zajiStuji uklid spole¢nosti XY. (Interview

S personalistkou spole¢nosti XY, 2013)

V nasledujici tabulce (Tab. 3) a obrazku (Obr. 4) Ize vidét vyvoj po¢tu zaméstnanci ve
spolec¢nosti XY za poslednich Sest let a to mezi roky 2007 az 2012.

Tab. 3. Vyvoj zaméstnancii ve spolecnosti XY v letech 2007 — 2012 (Interni dokumenty spo-
lecnosti XY, 2013)

Zeny 35 36 36 35 33 32
MuZi 63 65 66 70 32 93
Celkem 03 101 102 105 115 125

V tabulce (Tab. 3) je prezentovano slozeni zaméstnancti Ve spole¢nosti XY. MnozZstvi

muzl ve vSech sledovanych obdobich pfevysuje pocet zen.

V letech 2007 — 2009 zaméstnava spole¢nost XY v priméru o 30 muzu vice nez Zen a roz-
dil se v dalSich letech neustale navysuje. V roce 2012 je ve spolecnosti XY zaméstnanct

muzského pohlavi dokonce trojndsobek s porovnanim k Zenam.
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Obr. 4. Vyvoj zaméstnancii ve spolecnosti XY v letech 2007 — 2012 (Interni doku-
menty spolecnosti XY, 2013)

Z tabulky (Tab. 3) a obrazku (Obr. 4) vyplyva, ze spole¢nost XY do roku 2008 piekonava-
la kritické obdobi, protoze pocet zaméstnancii byl nizs$i a v nasledujicich letech se zacal

postupné zvySovat.

Bylo to zpiisobeno krizi, ve které byla spole¢nost XY nucena své zaméstnance propoustet.
V roce 2012 zaméstnavala 125 zaméstnancli a nema v planu prozatim stavy navySovat.

Tento pocet povazuje pii dosavadni vyrob¢ za zcela optimalni.

Pro piehlednost byl vytvofen obrazek (Obr. 4), ktery 1épe poukaze na postupny mirny na-
rist zaméstnanctli ve sledovaném obdobi.

8.1 Mira fluktuace zaméstnancii ve spole¢nosti XY

V niZze uvedené tabulce (Tab. 4) je zaznamenana mira fluktuace ve spole¢nosti XY v letech

2007 — 2012. Tento ukazatel byl vypocten podle nasledujiciho vzorce:

Celkovy pocet rozvazanych pracovnich poméri v daném obdobix 100

Mira fluktuace = —————— - . - -
Prumeérny pocet zameéstnancu v daném obdobi

1)
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Ukazatel miry fluktuace spole¢nosti ukazuje, kolik zaméstnancti opusti spolecnost ve sle-

dovaném obdobi na kazdych sto zaméstnancti.

Optimalni mira fluktuace byva uvadéna od 5 — 10 %, zalezi vSak na kazdé spole¢nosti,
jakou si ona stanovi hranici pro miru fluktuace. Nedoporucuje se, aby tento ukazatel mél

prilis nizkou hodnotu, mohlo by to znacit ur¢itou zkostnatélost spole¢nosti.

Tento indikator je mozné sledovat z mnoha riznych pohledt. MiiZze byt posuzovana, jak za
sledovana obdobi, dle pracovnich pozic ¢i jednotlivych stiedisek spole¢nosti. Dulezité je
samotné vyhodnoceni ukazatele miry fluktuace, spolecnost by se méla snazit nachazet du-
vody, kviili kterym k odchodiim zaméstnancti dochazi a jak tomu muize zabrénit. (Fluktua-

ce — diagnoza a 1écba, 2005)

Vypocet miry fluktuace zaméstnanci ve spolecnosti XY je uveden v tabulce (Tab. 4)
a obrazku (Obr. 5).

Tab. 4. Fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti XY (Interni dokumenty spolecnosti XY,

2013)

Pofet
_ - 98 101 102 105 115 125
Zamestnancu
Rozvazané
pracovni 7 5 5 & 8 7
poméry
Fluktuace (%) 7.14 4,95 4,90 L i | 6,96 5,60

Z tabulky (Tab. 4) a obrazku (Obr. 5) je patrné, ze spole¢nost XY se ve vSech sledovanych
obdobich pohybuje ve stanoveném rozmezi. Lze tedy konstatovat, ze se nepotyka s vyraz-
nymi odchody zaméstnanci, které by byly pro spole¢nost XY velmi citelné zejména, jed-
nalo by se o kvalitni a zaskolené zaméstnance, ktefi jSou pro vyrobni proces velmi dileziti.
Spole¢nost XY by také neméla dobrou povést na trhu prace. Mnozi by ji mohli brat jako
Spatného zaméstnavatele, od kterého odchazi velké mnozstvi kvalitnich zaméstnancti. Tyto
informace by mohly do velké miry ovlivnit uchazece o zaméstnani ve spole¢nosti XY a tim

Jjizplsobit nemalé problémy pfi ziskavani zaméstnanca.

Tento fakt vSak Ize v ptipadé spolecnosti XY jednoznacné vyvratit. Hodnoty tohoto ukaza-
tele jsou v ptipadé spole¢nosti XY optimalni. I ve srovnani s mirou fluktuace v Ceské re-

publice, ktera ¢ini 15 %, jsou hodnoty spolec¢nosti XY podstatné nizsi. Naopak nove pfi-
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chozi zaméstnanci spole¢nosti XY mohou do jisté miry ptinést spoustu napadu a energie,

kterou doposud pisobici zaméstnanci na urcité pracovni pozici jiz nemuseli disponovat.

Fluktuace zaméstnancu ve spoleénosti XY
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Obr. 5. Fluktuace zaméstnancii ve spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)

8.2 Index stability zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Tento ukazatel podava informace o tendenci dlouhodobé€jSich zaméstnancii ziistavat ve
spole¢nosti. Rozmezi, ve kterém by se m¢l tento ukazatel pohybovat, je 30 — 70 %. (Fluk-
tuace — diagndza a lécba, 2005)

Index stability byl vypocten podle nasledujiciho vzorce:

Pocet pracovnikii s jednim a vice roky zaméstnani v podniku x 100

Index stability =
y Pocet pracovnikii zjistény pred rokem

)
Index stability zaméstnancii ve spole¢nosti XY je ilustrovan v niZze uvedené tabulce

(Tab. 5) a obrazku (Obr. 6).

Tab. 5. Index stability ve spolecnosti XY (Interni dokumenty spolecnosti XY, 2013)

stav Estnanci 95 98 101 102 105 115
pied rokem
Pracowvnik

JO T2 74 20 81 20

(1 a vice let)
Index stability (%)| 73,68 73,47 73,27 78,43 77,14 74,78
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Index stability ve spolecnosti XY
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Obr. 6. Index stability zaméstnancii ve spolecnosti XY (Vlastni zpracovani)

Z vySe uvedené tabulky (Tab. 5) a obrazku (Obr. 6) Ize vidét, ze se hodnoty indexu stabili-
ty zaméstnanct ve spolecnosti XY pohybuji mirné nad hranici doporu¢enych hodnot. Je
patrné, Ze pocet zaméstnanct, kteti ptisobi ve spolecnosti XY déle nez jeden rok, je po-
mérné vysoky. Dale lze tedy fici, ze zaméstnanci maji zajem ve spolecnosti XY setrvat

i delsi dobu.

Tento ukazatel potvrzuje informaci, ziskanou na zakladé interview s personalistkou spo-
lecnosti XY, kterd uvedla, Ze se spoleCnost XY snazi upiednostiovat ziskavani zaméstnan-
cl z vnitinich zdroji organizace a snazi se své kvalitni zaméstnance ve spole¢nosti moti-
vovat moznosti pfefazeni na jinou pracovni pozici, aby se pro zaméstnance nestala vyko-

navana prace stereotypni ¢innosti ¢i moznym kariérnim rastem.

Po piekondni ekonomické krize, se kterou se spolecnost XY potykala a musela své za-
méstnance propoustét, se snazi, aby zaméstnanci citili podporu organizace, ale také prede-
v§im jistotu pracovni pozice, pfisunu finanéni prostfedki a zdzemi spolecnosti XY. (Inter-

view s personalistkou spole¢nosti XY, 2013)
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9 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU ZiSKAVANI, VYBERU A
PRIJIMANI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

V nésledujici kapitole bude analyzovan souCasny stav systému ziskdvani, vybéru a pfiji-
mani zaméstnancti ve spolecnosti XY. Informace potiebné k provedeni této analyzy, byly
ziskany prostudovanim internich dokumenti spole¢nosti XY a zkompletovanim informaci,

které mi byly poskytnuty pfi interview s personalistkou a zaméstnanci spole¢nosti XY.

9.1 Personalni oddéleni ve spolecnosti XY

Na zakladé¢ interview s personalistkou spole¢nosti XY jsem se dovédéla, Ze na personalnim
oddéleni spolecnosti XY plisobi pouze jeden zaméstnanec, ktery se stara o chod celého
odd¢leni. Pti soucasném stavu zaméstnancti a velikosti spolecnosti se vedeni spole€nosti

XY nechysta stav zaméstnancti na personalnim oddéleni prozatim navySovat.

Na personalistku spole¢nosti XY jsou kladené velké naroky. Prace s pocitacem a znalost
nertizngj$ich programil pro tvorbu tabulek a psani dokumentt, je nezbytnou nutnosti, bez

které se v zadném ptipadé neobejde.

Déle znalost alespon jednoho ciziho jazyka, nejlépe jazyka anglického, protoZe spole¢nost
XY spolupracuje také se zahrani¢nimi partnery a Klienty. Personalistka se musi ucastnit
ni z oblasti personalistiky, které jsou hrazeny spole¢nosti XY, aby mél neustale aktualni

informace, které k vykonu své prace potiebuje, napi. informace z oblasti mezd a dani.

Zameéstnanec na této pracovni pozici musi disponovat dobrymi organizaénimi schopnost-
mi, mél by umét jednat a pracovat s lidmi. Personalistka musi zvladat natlak, ktery je na ni
kladen, protoze tesi konflikty mezi zaméstnanci. Pfedava také stiznosti od zaméstnancli na
vedeni spolec¢nosti XY a naopak nejriznéj$i pokyny, znepokojivé zpravy a informace

Z vedeni spolec¢nosti XY zpét mezi zaméestnance.
Mezi dalsi ukoly personalisty patti (Interview s personalistkou spole¢nosti XY, 2013):

e analyza potieby zamé&stnanct,
e zajiSténi inzerce volného pracovniho mista,
e shromaZzdovani potfebnych dokumentti o uchazecich,

e hodnoceni schopnosti a dovednosti uchazecu,
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e zajisténi veSkerych dokumentd, souvisejicich s pfijimanim, prib&hem a ukoncenim
pracovniho poméru,

e tvorba mezd,

e poskytnuti dilezitych vstupnich formular,

e zajisténi veskeré administrativy pro spole¢nost XY z oblasti lidskych zdrojt,

e vedeni persondlni evidence,

e spoluprace s Gitadem prace,

e provadéni statistickych rozbort a analyz v oblasti fizeni lidskych zdroju,

e spoluprace se zdravotnimi pojistovnami,

e spoluprace s okresni spravou socialniho zabezpeceni.

Podle informaci, které mi byly poskytnuty personalistkou spole¢nosti XY, je vice nez jas-
né, Ze na pozici personalisty musi byt cloveék zodpovédny, ktery zastane veskeré vyse uve-
dené pracovni tkoly, bude diskrétni, co se tyka internich informaci o spole¢nosti XY, za-

jisti plynuly chod persondlniho oddéleni a dostatek pracovni sily ve spole€nosti XY.

Déle z interview vyplynula skutecnost, ze by personalistka spolecnosti XY uvitala v ramci
své personalni agendy urcitou miru pomoci. Jednalo by se naptiklad o vypomoc pii uza-
vérkach, pfijimacich fizenich ¢i dalSich ¢innostech ¢i aktivitach, které jsou vykonavany
navic k bézné administrativni ¢innosti. Dale bude tato skutecnost pfedmétem navrhi a do-

poruceni pro spole¢nost XY.

9.2 Vytvareni volnych pracovnich mist ve spole¢nosti XY

Na zaklad¢ interview bylo zjisténo, Ze tento proces je ve spole¢nosti XY zajistovan vedou-
cim vyroby, ktery tvofi analyzy pracovnich mist. Na zakladé téchto analyz a pozorovani ve
vyrobnim procesu, popiipad¢ i rozhovory s vyrobnimi délniky propocita, kolik novych

zaméstnancl spole¢nost XY potiebuje zaméstnat a na jakych pracovnich pozicich.

Zda bude zaméstnanec pfijiman do vyroby, oddéleni montaZe nebo na jednu z administra-

tivnich pozic spole¢nosti XY.

Dale formuluje potiebné kvalifika¢ni pfedpoklady, schopnosti a dovednosti, které by ucha-
ze€ o tuto pracovni pozici m¢l mit. Po stanoveni vSech pfedpokladii predklada tento navrh
vedeni spole¢nosti XY, které na zaklad¢ spole¢ného rozhodnuti, které oznami po pro-
zkoumani zpravy od vedouciho vyroby spolecnosti XY na poradach ¢i schiizich rozhodne,

zda se novi zaméstnanci ptijimat budou ¢i nikoli.
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Personalistka spolecnosti XY na zakladé zpravy vedouciho vyroby sestavi popis pracovni-
ho mista, ktery obsahuje nize uvedené informace (Interni dokumenty spole¢nosti XY,

2013; Interview s personalistkou spole¢nosti XY, 2013):

e nazev organizace XY,

e nazev pracovniho mista,

e misto vykonu prace,

e pozadované vzdélani ¢i praxe,
e pracovni napln,

e narocnost pracovni pozice.

9.3 Ziskavani zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Ziskavani zaméstnancl je organizovano na zakladé dokumentt, které vypracuje vedouci
vyroby a stanovi pocet potfebnych zaméstnancti pro spole¢nost XY. Dulezité je si také
uvédomit odkud budou zaméstnanci ziskavani. Na zakladé interview s personalistkou spo-
lecnosti XY bylo zjisténo, Ze organizace vyuziva jak externich tak internich zdroji ziska-

vani zameéstnancu.

9.3.1 Zdroje ziskavani zaméstnanci

Spole¢nost XY uptednostituje ziskavani zaméstnancti z vnitinich zdroji. Pokud je to jen
trochu mozné a zaméstnanci spole¢nosti XY maji dostatecné zkusenosti a znalosti pro vy-
konavani ur¢ité pracovni pozice, vedeni spole¢nosti XY nehleda uchazece za branami pod-

niku, ale umozni kariérni rist vlastnim zaméstnanctm.

Jedna se zejména o pracovité a spolehlivé zaméstnance, kteii vykondvaji dobrou praci
a maji jisté zkuSenosti a znalosti. Tuto skute¢nost ndm potvrzuje vypocteny index stability
spole¢nosti XY, ktery uvadi, ze zaméstnanci se snazi setrvat ve spolecnosti XY déle nez
jeden rok a snaZzi se zde své schopnosti a zkusSenosti rozvijet a tim ptispét spolecnosti XY

k dobrym vysledkd.

Pii ziskavani zaméstnanci z vlastnich zdroju spole¢nost XY vnima jisté omezeni potenci-
alnich uchazecl, ale naopak velmi dobie vi, Ze timto zpisobem uSetii nemalé naklady na

zaSkolovani novych zaméstnanct z vnéjsich zdroja.

Pokud spole¢nost XY nenajde uvnitt spole¢nosti idedlniho kandidata na hledanou pracovni

pozici, vyuzije moznosti ziskdvani zaméstnancli z vnéjSich zdroji. Jedna se predevSim
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0 obsazovani mén¢ naroc¢nych pozic, na které nejsou kladené vysoké naroky na vzdélani,
napt. oddéleni montéze, udrzba ¢i jiné. Nemusi to byt vSak pouze v téchto pripadech. Mize
se jednat i o vyS$i pozici, jak mi personalistka uvedla. Paklize vedeni spole¢nosti XY nena-
lezne ve svych fadach zaméstnance, ktery by se svymi znalostmi mohl tuto praci vykona-
vat, tak vyuzije pravé neomezené¢ho vybéru kandidati zvenci. Jedna se zejména o volné
pracovni sily, zaméstnance jinych spole¢nosti, uchazece o zaméstnani evidované na uradu
prace. Takovy uchaze¢ mize svymi napady a zkuSenostmi z jinych organizaci spole¢nosti

XY velmi vyrazné prispét. (Interview s personalistkou spole¢nosti XY, 2013)

9.3.2 Metody ziskavani zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Spole¢nost XY wvyuziva k ziskdvani zaméstnancli ndsledujicich metod (Interview

s personalistkou spole¢nosti XY, 2013):

e doporuceni ztad vlastnich zaméstnancii — spolecnost XY zaméstnadva pracovité
a zodpovédné zaméstnance, ktefi se obCas snazi do organizace doporucit novou
pracovni silu. Zalezi vSak Cisté na organizaci, zda se necha doporuc¢enim ovlivnit ¢i
nikoli. Na zaklad¢ interview s personalistkou spole¢nosti XY bylo zjisténo, Ze do-
poruceny uchaze¢ o zaméstnani byva podroben stejnému piijimacimu fizeni jako
kazdy jiny.

e osloveni zaméstnance vedenim spolecnosti XY — na zdkladé¢ dobrého pracovniho
vykonu urc¢itého zaméstnance, na ktery upozorni vedouci jednotlivych oddélenti, re-
aguje samotné vedeni spole¢nosti XY tim zpisobem, Ze jde a vybraného zamést-
nance oslovi s nabidkou kariérniho ristu ¢i pfefazenim na jinou, zajimavéjsi pra-
covni pozici.

e spoluprace s personalnimi agenturami — spole¢nost XY spolupracuje s agenturami,
Které organizacim zprostiedkovavaji nabidku jimi vybranych nejvhodnéjsich kan-
didatt na danou pracovni pozici. Tato metoda patii k finanéné nejnaro¢néj$im.
Agentura zpracuje pozadavky, které jim spole¢nost XY poskytne a po vybrani
spravného uchazec€e informuje spole¢nost XY, Ze byl zaméstnanec vysladn do orga-
nizace. Zaméstnanec vykondva ve spolec¢nosti XY svou praci jako kazdy jiny,
avsak po jejim odpracovani zasle spole¢nost XY vypis poctu odpracovanych hodin
v organizaci do agentury a ta mu za praci vyplati mzdu a také zajisti odvody na so-

cialni a zdravotni pojisténi.
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e spoluprace s ufadem prace — spolecnost XY informuje elektronicky ufad préce
0 nov¢ vzniklych pracovnich mistech. Nahlasi pozadavky na urcitou pracovni pozi-
ci a urad prace tuto nabidku zvetejni. Tento zpisob ziskavani zaméstnancli neni
spole¢nosti XY povazovan za pftili§ spolehlivy, nebot’ se nemusi uchazec s pozado-
vanymi schopnostmi viibec objevit. Tato metoda je vSak pro spole¢nost XY méné
nakladné nez jiné metody ziskavani zaméstnancu.

e inzerce na internetovych portalech: prace.cz, jobs.cz — tento zpusob inzerce je
v dnesni dob¢ elektroniky velmi vyuzivany. Spole¢nost XY si opét zada pozadavky
na uréenou pracovni pozici a inzerat je umistén pravé na tyto pracovni portaly.

e uchazeci se hlasi sami — ve spolecnosti XY to neni tak upln€ obvykl¢, ale obcCas se
stane, 7Ze se uchazeC¢ o zaméstnani zastavi ve spolecnosti XY, pfinese Zivotopis
a zanechd na sebe kontakt, aby se mu spolecnost XY Vv ptipad¢ zajmu ozvala. Tato
metoda je velmi vyhodna vtom, Ze se personalistka nemusi nijak angazovat

Vv ziskavani zaméstnanct, neztrati takto ¢as a miize popiipadée jen ziskat.

9.3.3 Pozadované dokumenty

Dokumenty, které uchazeci organizacim poskytuji, jsou velmi dialezité a méla by jim byt
vénovana dostatecna pozornost. Pfi interview s personalistkou spole¢nosti XY mi bylo
sd€leno, ze spolecnost XY vyzaduje po uchaze¢ich pouze nasledujici tfi dokumenty (Inter-

view s personalistkou spole¢nosti XY, 2013):

strukturovany zivotopis,

reference a posudky od piredchozich zaméstnavatelil,
e vypis z trestniho rejstiiku.

vvvvvv

které o uchazeci vypovi dostatek informaci. Vyzadovany strukturovany Zivotopis je velmi
ptehledny a poskytne veSkeré informace o dosazeném vzdélani, dosavadnich pracovnich

pozicich, jazykovych ¢i jinych znalostech.

Reference a posudky od pfedchozich zaméstnavatelii, nepovazuje spole¢nost XY za velmi

divéryhodné, ptesto jsou pro ni zajimavé a po uchazecich je vyZaduje.

Poslednim dokumentem je vypis z trestniho rejstiiku, ktery je v dnesni dobé naprosto b&z-

nym dokumentem. Spole¢nost XY chce mit piehled o minulosti svych zaméstnanct.
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9.4 Vybér a prijimani zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Na zéklad¢ interview s personalistkou spole¢nosti XY byly zjiStény tyto skutecnosti: per-
sonalistka pouze shromazdi veskeré dokumenty, které uchazeci spolec¢nosti XY poskytli
a preda je vedeni spole¢nosti XY, které si vybér i samotné piijimani zaméstnancti provadi
samostatné. Personalistka spolecnosti XY, poté zajisti vyplnéni potiebnych dokumentl

a pfedd novému zaméstnanci potiebné informace.

9.4.1 Metody vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Spole¢nost XY pii vybéru a piijimani zaméstnancli pouziva nasledujici metody (Interview

S personalistkou spole¢nosti XY, 2013):

e zkoumani zivotopisu — zde se vedeni spolecnosti XY zamétfuje na dosazené vzdéla-
ni, zkuSenosti a praktické uplatnéni.

e zkoumani referenci — témto dokumentim neptiklada spole¢nost XY tak velkou
vahu.

e samotny vybérovy (pfijimaci pohovor) — samotny pohovor i pokladané otazky ve-
denim spole¢nosti XY se vyrazné lisi, v zavislosti na pracovni pozici, na kterou se
uchaze¢ hlasi. Pohovor trva 15 — 20 minut. U pfijimacich pohovorta je ptfitomné
samotné vedeni spolecnosti XY a také vedouci zaméstnanec oddéleni, na jaké by
m¢él byt uchazec piijiman.

Po absolvovani vybérového (piijimaciho) pohovoru uchazeéi odchazeji a personalistka
spole¢nosti XY na zaklad¢ rozhodnuti vedeni spolecnosti XY, jednotlivé uchazece telefo-

nicky do tydne kontaktuje, zda uspéli ¢i nikoli.

9.4.2 Prijimani zaméstnanci ve spole¢nosti XY

V piipadé Gspésného zvladnuti vybérového (ptijimaciho) pohovoru je uchaze¢ pozvéan do

spole¢nosti XY, kde s personalistkou spolecnosti vyplni veskeré potfebné dokumenty.

Pro personalni a mzdovou evidenci daného zaméstnanec (Interview s personalistkou spo-

lecnosti XY, 2013):

e predlozi originaly dokladi o dosazeném vzdélani a kvalifikaci — personalistka si
pofidi fotokopie na zakladé formulafe, kde zaméstnanec podepiSe, Ze souhlasi se

zalozenim téchto dokladd do osobniho spisu.
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e potvrzeni o zaméstnani — tzv. zapoctovy list z pfedchoziho zaméstnani, nebo potvr-
zeni z okresni spravy socidlniho zabezpeceni, vykonaval-li zaméstnanec podnika-
telskou ¢innost.

e Vvypis z evidence ufadu prace.

e je piedan ,Jmenovaci dekret” a ,,Dohoda o smluvni mzdé®, pokud to vyzaduje cha-
rakter sjednané prace také ,,Dohoda o hmotné odpovédnosti®.

e zaméstnanec predlozi Zadost o zasilani mzdy na bankovni Gcet.

Po vyplnéni veskerych dulezitych dokumenti je zaméstnanci pfedlozena pracovni smlou-
va. Ve spolecnosti XY se dava nejprve smlouva na dobu urcitou po dobu trvani jednoho

roku se zku$ebni dobou 3 mésicu.

Pokud se zaméstnanec osveédEi a spole€nost XY s nim bude spokojend, po uplynuti jedno-
ho roku jiz zaméstnanci vystavi novou smlouvu na dobu neurcitou. V piipad¢ nespokoje-

nosti se mu pracovni smlouva neprodlouZzi a zaméstnanec po roce spolecnost XY opousti.

Déle také kazdy novy zaméstnanec spole¢nosti XY obdrzi ¢ipovou kartu, ktera je opatiena
logem spole¢nosti XY a osobnim ¢islem zaméstnance. Tato karta slouzi jako doklad o do-

chazce. Zaroven také slouzi jako identifika¢ni prikaz s fotografii.

9.4.3 Diilezité kroky po prijeti zaméstnance

Pfijetim zaméstnance a zajisténim potfebnych dokumentii prace personalistky ve spolec-

nosti XY zdaleka nekon¢i. Musi déle zajistit (Interni dokumenty spolec¢nost XY, 2013):

e vstupni Skoleni BOZP — piedtim, nez za¢ne zaméstnanec vykondvat praci sjedna-
nou v pracovni smlouvé, absolvuje vstupni Skoleni o bezpecnosti a ochrané zdravi
pii praci.

e informace zaméstnavatele — personalistka spole¢nosti XY musi také zajistit, aby se
zaméstnanec sezndmil s Pracovnim fddem a Mzdovym pifedpisem spolecnosti XY.

e ochrana osobnich udaji — zaméstnanec si musi vyzadat souhlas o ochran¢ osobnich
udajii, ke shromazd’'ovani a zpracovavani citlivych udaji, pro ucely personalni
a mzdové evidence.

e instruktdZ o zakladnich pracovnich povinnostech a bezpe€nosti na pracovisti — pro-
vadi vedouci zaméstnanec daného oddéleni spole¢nosti XY.

e popis pracovniho mista.
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Samoziejmosti je také ticast zaméstnance na vstupni 1ékatrské prohlidce, kterd proukazuje

jeho zpusobilost pro vykon sjednaného druhu prace ve spole¢nosti XY.

9.5 Adaptace zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Poslednim krokem je adaptace zaméstnanct, ktera je velmi dulezita. Spolecnost XY po-
maha svym zaméstnanciim pii zaSkolovani na urcitych pozicich poskytnutim podrobnych
manuald a postupt, kterymi se maji pii vyrob¢ ¢i montazi tidit.

Prostiednictvim interview s vybranymi zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti XY pracuji pii-
blizn€ pul roku, bylo zjisténo, Ze by v ramci svého adaptacniho procesu ve spolecnosti XY
uvitali pfitomnost profesné zkusenéjSiho zaméstnance, ktery by je urcity cas vedl pii plnéni
jejich pracovnich ukoli, ¢innosti, povinnosti ¢i vykonti a pomahal by jim tak pfi jejich pro-

cesu adaptace ve spole¢nosti XY.
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10 ZHODNOCENI PREDNOSTI A NEDOSTATKU SOUCASNEHO
STAVU SYSTEMU ZiSKAVANI, VYBERU A PRIJIMANI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

Po analyze vnitropodnikovych dokumentli a po ziskani informaci z realizovanych inter-
view s personalistkou a vybranymi zaméstnanci spole¢nosti XY Ize konstatovat, Ze systém
prijimani zaméstnancii ve spolecnosti XY funguje dobrym zplisobem a nevyznacuje se
zadnymi zasadnimi nedostatky. Jednotlivé faze tohoto procesu funguji dobie, avSak faze
procesu adaptace zaméstnancti ve spolec¢nosti XY mi z mého pohledu ptipadad spole¢nosti

XY opomijena.

V této kapitole bude dale zhodnocen soucasny stav systému ziskavani, vybéru a pfijimani
zaméstnanct ve spolecnosti XY a v nasledujici kapitole budou navrzena doporuceni ve-

douci ke zlepSeni tohoto systému.

Jak jsem zjistila pfi interview s personalistkou spole¢nosti XY, na personalnim oddéleni
spole¢nosti XY zastdva veSkeré ukoly a povinnosti jedna osoba. Néapli prace personalistky
spole¢nosti XY je Casoveé velmi narocna. Musi se postarat o veskeré dokumenty, vést per-
sonalni agendu, zajistit potfebnou pracovni silu a tak dale. Personalistka spole¢nosti XY
tuto ¢asove¢ a organiza¢né naro¢nou praci zvlada, ale pii nasich interview se mi zminila, Ze
by uvitala pomocnou pracovni silu, ktera by ji pomohla s ¢asové naro¢nymi operacemi,
lyz a administrativou. I ja tuto skutecnost, pokud na to bude mit spolecnost XY financ¢ni

prostiedky, za redlnou a pottebnou.

Potvrdila se ma domnénka, ze spolecnost XY pokud je to jen trochu mozné, upfednostiuje
vyuzivani internich zdrojii pfi procesu ziskdvani zaméstnancl, zejména pii obsazovani
kvalifika¢né naro¢néjsich pracovnich pozic ¢i mist. Zaklada si na vlastnich vzdélanych
zaméstnancich, kterym se snazi umoznit kariérni rlst ¢i rozmanitost jednotlivych pracov-

nich tloh. Coz z mého pohledu hodnotim pozitivné.

Pfi procesu vytvareni novych pracovnich mist v organizaci, dle mého nazoru, spole¢nost
XY postupuje také dobte. Tento proces je organizovan na zakladé potieby pracovni sily,
ktera je zjiStovana vedoucim vyroby ¢i jinym odpovédnym zaméstnancem na zaklad€ ana-
lyzy pracovnich mist. Po vyhodnoceni piedklada vedouci navrh na vedeni spolecnosti XY

a to rozhoduje, zda budou novi zaméstnanci pfijimani ¢i nikoli. Tento proces je dle mého
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nazoru kvalitni a zalozeny na skute¢né potiebé pracovni sily. Neshleddvam v ném zadné
velké nedostatky. Proces tak pIné¢ koresponduje s poznatky uvedenymi v teoretické ¢asti

této bakalarské prace.

Pti procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancli, by mohla spole¢nost XY vyuzit vétsiho
mnozstvi metod, které jsou pfi téchto procesech vyuzivany, a tim si usnadnit hledani vhod-

ného kandidata ¢i se snadnéji rozhodnout, kterého z nich spole¢nost XY zaméstna.

Pii vybéru zaméstnancii spole¢nost XY vénuje nejvetsi pozornost zivotopisu uchazece.
Tato metoda je samoziejme spravna a poskytne spole¢nosti XY mnoho informaci, ale do-
porucovala bych tuto metodu doplnit, alespon jednou dalsi metodou z doporucenych metod

pii vybéru zaméstnancu.

Vybérovy (ptijimaci) pohovor ve spole¢nosti XY provadi samotny management spolecnos-
ti. Délka pohovoru je 15 — 20 minut. Struktura pohovoru a kladenych otdzek je proménliva

dle pracovni pozice, na kterou se uchaze¢ hlasi, k ¢emuz nemam 74dné vyhrady.

Proces samotného vybéru zaméstnanct ve spolecnosti XY nepovazuji za ptili§ promysle-
ny. Vedeni spolecnosti XY se zabyva vSemi kandidaty, kteti se do spolecnosti XY ptihlasi.
Ve spoleCnosti XY neni zaveden tak zvany piredvybér zaméstnanct, coz je dle mého nazo-
ru zasadni chyba pfi procesu pfijimani zaméstnancti. Dale bude tento problém fesen

Vv nasledujici kapitole.

Lze tici, Zze proces adaptace zaméstnanct funguje ve spole¢nosti XY castecnym zplisobem.
Zaméstnanec je seznamen s chodem spole¢nosti XY, s pracovnim fadem i1 pracovnim ko-
meéstnanci ve vyrob¢ jsou poskytnuty podrobné postupy a manudly, které by zaméstnanci
K vykonu jeho prace mély pomoci, avsak ne vzdy je to uplné bez problému. Na zakladé¢
interview s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti XY bylo zjisténo, Ze by oni sami velmi
pozitivné uvitali moznosti vyuziti profesné star§iho zaméstnance, ktery by jim byl oporou
a po urcitou stanovenou dobu by jim tak v ramci procesu jejich adaptace ve spoleénosti

XY pomahal.
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11 NAVRHY A DOPORUCENI VEDOUCI KE ZLEPSENI
SOUCASNEHO STAVU SYSTEMU ZISKAVANI, VYBERU A
PRIJIMANI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

V této kapitole budou spolecnosti XY navrhnuta opatieni, diky kterym by mohly byt urcité
nedostatky systému piijimani zaméstnancti ve spolecnosti XY odstranény a cely systém by

v

tak ve spolecnosti XY mohl fungovat na lepsi a kvalitnéj$i irovni nez je tomu doposud.

11.1 Personalni utvar spole¢nosti XY

Jak jsem jiz zminila v piedchozi kapitole, personalistka spolecnosti XY uvedla, ze by oce-
nila na svém oddéleni ur¢itou miry pomoci. Tento krok by dle mého ndzoru velmi dobie
vytesil situaci ve spolecnosti XY. Personalistka by na pomocnou pracovni silu mohla pte-
vést méné diilezité tkoly, napiiklad béznou agendu a méla by vice Casu na vykondvani
zbylych dalezitych ¢innosti. Personalistka by nebyla pod tak velkym tlakem a nepracovala

by v ¢asovém presu a mohla se na svou praci pln¢ soustiedit.

Na zakladé interview s vedenim spolec¢nosti XY bylo zjisténo, Ze by bylo vedeni spole¢-
nosti XY ochotno druhého zaméstnance na personalni oddéleni pfijmout, protoze své sta-
vajici personalistky si velmi vazi a jeji pfipadny odchod by byl pro spole¢nost XY velmi
nepiijemny. Nicmén¢ tento zaméstnanec ve spole¢nosti XY nepracoval na hlavni pracovni
pomér. Po diskuzi, ktera na toto téma probéhla, se jako nejlepsi feSeni ukazala nasledujici
skutec¢nost: spole¢nost XY by druhého zaméstnance tedy piijala na ¢aste¢ny uvazek. Za-
meéstnanec by pomahal personalistce po dobu cca 8 hodin tydné. Na zdklad¢ rozhodnuti

vedeni spole¢nosti XY by mu bylo poskytnuto finan¢ni ohodnoceni ve vysi CZK 3600.

11.2 Ziskavani zaméstnancii ve spole¢nosti XY

Pfi tomto procesu bych spole¢nosti XY doporucila vyuZzit vice metod pro ziskavani budou-
cich zaméstnancii. Velmi pozitivné hodnotim spolupraci spole¢nosti XY s internetovymi

portaly: prace.cz a jobs.cz.
Naopak postraddm né€kolik metod, které by dle mého nazoru spolecnosti XY velmi vyrazné
pomohly pfi ziskavani pracovni sily. Doporucila bych tedy nasledujici metody zaméiené

na ziskavani zaméstnancu:
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1) Vyvésky a letaky v méstské hromadné dopravé

Tento zplsob inzerce je dle mého nazoru velmi efektivni. Letaky jsou lidem neustale na
ocich a pti zdlouhavé jizd¢ tramvaji ¢i autobusem je ¢asto poutavé navrhnuty letdk zaujme.

Je tedy dulezité spravné nastavit format, barvu, velikost pisma a dalsi parametry.

Kontaktovala jsem dopravni podnik ve mésté, ve kterém spole¢nost XY sidli, abych zjisti-

la, jak finan¢né naroény by byl tento zpisob inzerce pro spole¢nost XY.

Ceny jednotlivych letakt lze vidét v nasledujici tabulce (Tab. 6). Jedna se o papirové leta-
ky, které byvaji vétSinou umistény na sklech. V cen¢ je nalepeni a nasledné sejmuti letaku

z oken. Ceny jsou uvadény bez DPH.

Spole¢nost XY by méla dorucit na dopravni podnik letdky s inzerci volného pracovniho

mista alespon tfi dny pfed zvolenym dnem vylepu.

Tab. 6. Ceny inzerce v dopravnich prostredcich (Interview se

zamestnancem prislusného dopravniho podniku, 2013)

I el

A5 1 tyden CZK 15
Ad 1 tyden CZK 30
A3 1 tyden CZK 60

2) Nasténky ve spolecnosti XY

Na zakladé vlastniho pozorovani jsem zjistila, Ze je ve spole¢nosti XY celkem 6 vhodnych
nastének pro inzerci volnych pracovnich mist v rdmci spolecnosti XY. Pokud spole¢nost

XY upiednostiiuje zamestnavani 0sob z vlastnich fad, je tato inzerce vice nez nutna.

Je efektivni nabidku pracovnich mist umistit na nasténky, kolem kterych projde mnoho
zaméstnancl kazdy den. Ve spolecnosti XY se jednd napiiklad o nasténky u hlavniho

vchodu do spole¢nosti, u podnikové kantyny, u $aten zaméstnancu.

Naklady na tuto inzerci jsou v podstaté nizké. Cena jednoho barevného listu formatu
A4 (podle druhu tiskarny) se dnes pohybuje od CZK 1,20 do CZK 2,60 za jeden kus. Tudiz

pti daném poctu nastének ve spolecnosti XY Ize hovofit o ¢astce v fadech desitek CZK.
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3) Webové stranky spole¢nosti XY

Za velky nedostatek povazuji skute¢nost, zZe spolecnost XY neinzeruje volna pracovni mis-
ta na vlastnich webovych strankéach. Tento problém bych fesila zplisobem, ze za sjednanou
odménu, ktera vyplynula z interview s vedenim spole¢nosti XY (ve vysi CZK 750), ktera
by byla IT zaméstnanci vyplacena ke stavajici mzd¢, by ke své stavajici naplni prace, coz
je tvorba, aktualizace, vizualizace, a funkénost webovych stranek spole¢nosti XY, zajisto-
val také umisténi nabidky volnych pracovnich mist na stranky spole¢nosti XY. Kontroloval
by aktudlnost nabizenych pracovnich mist, zajiStoval by staZeni jiZ obsazenych mist

z webovych stranek a dal$i ¢innosti a aktivity, které piimo s touto ¢innosti souvisi.
4) Spoluprace s absolventy $kol

Spolupraci s absolventy technickych obort v misté sidla spole¢nosti XY a nejbliz§im oko-
lim, by také mohla spolec¢nost XY ziskat velmi zru¢nou pracovni silu. Co se tyka vyse na-
Kladti vynaloZenych na tuto metodu, jedna se o stejny princip jako pifi vyuziti nastének
Vv organizaci. Nabidka prace by byla umisténa na n€kolika mistech univerzity a naklady by

se stanovovaly vynasobenim poc¢tu vytisténych letakt a cenou za kus.

11.3 Dokumenty poZzadované spole¢nosti XY po uchazeCich o zaméstnani

Spolecnost XY vyzaduje pouze tii dokumenty, kterymi jsou: strukturovany zivotopis, refe-
rence od pfedchozich zaméstnavateli a vypis z trestniho rejstiiku. To je naprosto v poifad-
ku. Kdyby si ale spole¢nost XY vyzadala i jiné dokumenty, mohla by si o uchazecich ude¢-

lat lepsi pfedstavu. Z pouzivanych metod bych navrhovala:

e Dotaznik — tento dokument vypovi o uchazeci vice nez jen jeho vzdélani a dosaze-
nou praxi. Z otazek, které si spole¢nost XY do dotazniku umisti, se muze napiiklad
dovédét, co povazuje za své silné a slabé stranky souvisejici s danou pracovni pozi-
ci, co si predstavuje pod naplni prace daného pracovniho mista. Déle se také spo-
lecnost XY miiZe zeptat na ditvod odchodu zaméstnance z ptfedchazejiciho zamést-
nani nebo na predstavu potencidlniho zaméstnance o vysi jeho mzdy ¢i platu.

e Motivacni dopis — tento dokument vypovida informace o osobnosti uchazece. Lze
se v ném napiiklad docist, pro¢ se uchaze¢ zajima praveé o tuto pracovni pozici, jaké

ma prednosti, diky kterym se na tuto praci hodi pravé on a podobné.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 62

11.4 Predvybér zaméstnancu ve spolecnosti XY

Jak bylo uvedeno vyse, na zakladé¢ interview s personalistkou spole¢nosti XY, bylo zjisté-
no, ze ve spolecnosti XY neni provadén tak zvany predvybér zaméstnancii a vedeni Spo-
le¢nosti XY se zabyva vSemi uchaze¢i o zaméstnani. Tato skutecnost je tak nedostatkem

celého systému pfijimani zaméstnanct ve spolecnosti XY.

Po opatienich, ktera jsou uvedena vyse, lze tento problém tesit. Pokud by si spole¢nost XY
po uchazeéich vyzadala né¢jaké dalsi dokumenty, které by jim o nich podaly vice informaci
a spolecnost XY by zaméstnala vypomoc na personalni oddéleni, mohl by predvybér ucha-

zeCl ve spolecnosti XY fungovat mnohem efektivngji.

Personalistka spole¢né se zaméstnancem pro vypomoC by shromazdili veskeré potiebné
dokumenty a zivotopisy uchazect. Na zakladé narokli na pracovni pozici by si vymezili
hlavni kritéria hodnoceni uchazecii a ucinili by tak zvany predvybér zaméstnancii. Jakmile
by byly dokumenty uchazect rozttidény, na vedeni spolecnosti XY by bylo poslano napii-

klad nejlepSich deset uchazeci, se kterymi by byl zahdjen ptijimaci pohovor.

Tento novy zpusob vybéru zaméstnancti by managementu spole¢nosti XY usSettil nemalé
mnozstvi Casu, protoze velké mnozstvi prace by byla delegovala pravé na personalni oddé-
leni. V situaci, kdy spole¢nost XY zaméstnava pouze jednu personalistku, by byl tento
ukol nereédlny, ale po pfijmuti dalSiho zaméstnance, lze tento postup ve spolecnosti XY

pln¢ aplikovat.

11.5 Proces adaptace zaméstnanci ve spole¢nosti XY

Na zakladé interview s vybranymi zamé&stnanci spole¢nosti XY se mi potvrdila skute¢nost,

7e proces adaptace novych zaméstnancl ve spolenosti XY neni tak efektivni.

Zaméstnanciim jsou poskytovany podrobné manudly a navody, ale dle mého nazoru by
bylo dobré vyuzit moznosti tzv. mentora. Jedna se o profesné starSiho a zkuSengjsiho za-
méstnance, ktery organizaci XY i dané vyrobni postupy znd a novému zaméstnanci pO-
skytne spoustu odbornych zkusenosti a rad, které mu pomohou vylepsit jeho pracovni vy-

kon a omezit tak vyrobu nekvalitnich vyrobkd.

Délku tohoto procesu bych stanovila podle naro¢nosti pracovni ¢innosti. U téch vice sloZi-
tych praci, bych navrhovala vyuziti mentora po dobu celé zkuSebni doby, coZ je ve spolec-

nosti XY celkem 3 mésice. Zaméstnanci, ktery by plnil funkci tzv. mentora, by vedeni spo-
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le¢nosti navysilo mzdu o CZK 1250 za mésic. Spolecnosti XY se sice navysi mzdové na-
klady, ale vyrazn¢ tak snizi moznost vyroby zmetki ¢i jinych nedostatkd, jejichz finan¢ni

vycisleni by mohlo byt v kone¢ném diisledku pro spole¢nost XY mnohem citelné;jsi.
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ZAVER
Rizeni lidskych zdrojt je obor, ktery se neustale vyviji, a jsou na néj kladeny velké naroky.
Dobry chod personalniho oddé¢leni je pro kazdou organizaci velmi dulezity. Loajalita,

vzdélani a odborné schopnosti vlastnich zaméstnanc by mély byt pro management kazdé

spole¢nosti na prvnim mist¢.

Zasadni pro vedeni kazdé organizace je také vytvofit zaméstnancim piijemné pracovni
prostiedi a dobry kolektiv spolupracovnikt. Tyto skutecnosti pfispivaji k vyrovnanym vy-

koniim zamé&stnanct a tim k dobrym vysledkiim celé organizace.

Bakalafska prace byla rozdélena do dvou na sebe navazujicich Casti. Casti teoreticke

a praktické.

Cilem teoretické Casti bakalarské prace bylo zpracovat poznatky v oblasti systému piijima-
ni zaméstnanct na zéklad€ odborné literatury a ndsledné vypracovat teoretickd vychodiska
pro zpracovani Casti praktické. Ke zpracovani teoretické ¢asti bylo vyuzito monografic-

kych publikaci, ¢asopist a internetovych zdrojt.

Prakticka ¢ast byla zaméfena na analyzu soucasného systému ziskavani, vybéru, piijimani
a adaptace zaméstnancti ve spole¢nosti XY. V prvni ¢asti praktické ¢asti bakalaiské prace
byl sestaven profil spole¢nosti XY, nasledné byla provedena SWOT analyza spole¢nosti
XY. Dale byl analyzovan postupny vyvoj zaméstnanct ve spole¢nosti XY. V zavéru prak-
tické Casti byla provedena analyza soucasné¢ho systému piijimani zaméstnancii ve spolec-
nosti XY, vyhodnoceny piednosti a nedostatky tohoto systému. Na zakladé toho byla navr-
zena doporuceni vedouci ke zlepseni soucasného stavu systému ziskavani, vybéru a ptiji-

mani zaméstnancii ve spolec¢nosti XY.

Na zédklad€ analyzy soucasného stavu systému pfijimani zaméstnancti ve spole¢nosti XY
nebyly zjistény vyrazné nedostatky, které by mohly fungovani celého systému néjak vy-
razné ohrozit. Avsak bylo odhaleno nékolik slabych mist, na ktera by se mél management

XY zamétit a snazit se je tak eliminovat a odstranit.

Spole¢nost XY by méla zvazit, zda by nebylo vzhledem k velkému mnozstvi pracovnich
povinnosti vlastni personalistky, dobré ptfijmout dalSiho zaméstnance, ktery by ve spolec¢-

nosti XY personalistce vypomahal s ur¢itymi administrativnimi tikoly a povinnostmi.

Dale bylo spole¢nosti XY doporuceno vyuZzit vice metod pro ziskavani zaméstnanci z ex-

ternich zdroji. Jde naptiklad o vyuziti nastének ve spolecnosti XY pro inzerovani volnych
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pracovnich mist a také o spolupraci se Skolami, kde by mohla spolecnost XY vyuzit
schopnosti studentti s technickym zaméfenim. Zvetejnéni pracovnich nabidek na vlastnich
webovych strankach povazuji také za dobrou pfilezitost pro ziskavani zaméstnanct do spo-
lecnosti XY, stejn¢ tak, jako spolupraci S dopravnim podnikem v misté sidla spole¢nosti
XY, ktery by umoznil spolecnosti XY inzerci v tramvajich a autobusech pomoci letakut

a plakatu.

Dalsi zlepsSeni by méla spolecnost XY také zvazit, v oblasti dokumentt, které poZaduje po
uchazecich o dané pracovni pozice. M¢la by se zaméfit i na dokumenty, které ji poskytnou
informace o osobnosti budoucich zaméstnancti spolecnosti XY. Na zdklad¢ téchto doku-
mentl bylo managementu spolecnosti XY také doporuceno zacit uskutecnovat predvybér

zaméstnanct, ktery by mu usetiil mnoho ¢asu a povinnosti.

Poslednim objevenym nedostatkem V oblasti pfijimani zaméstnanct ve spole¢nosti XY, je
samotny proces adaptace zaméstnanct, ktery probiha pouze na zaklad¢ poskytnuti manuali
a navodil pro obsluhu vyrobniho zatizeni. Pro naro¢nost vyrobniho procesu, jsem spolec-
nosti XY doporucila vyuziti tzv. mentora, ktery by profesné¢ mlad$im zaméstnanciim po-

mahal ve zkuSebni dob¢ pii vykonavani pracovnich tkoli a povinnosti.

Jednotliva navrzena doporuceni v dané zkoumané oblasti byla pro management spole¢nosti
XY také ekonomicky vycislena, bud’ to pfimo na zakladé interview s vedenim spole¢nosti

XY nebo prostiednictvim mnou realizovanych prazkumd.

Paklize by se management spole¢nosti XY rozhodl pro piijeti mnou navrzenych doporuce-
ni, domnivam se, ze by tak cely proces systému piijimani zaméstnanct ve spolecnosti XY

v

byl realizovan na jesté kvalitn€jsi urovni.

Pfi zpracovavani bakaladiské prace jsem vychéazela ze Zasad pro vypracovani bakaldiské
prace, které jsou uvedeny v zadani bakalaiské prace. Dle mého nazoru jsem splnila vSech-

ny stanovené a pozadovangé cile.
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