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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,