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Souhrn

Tato prace se zabyva analyzou ziskdvdni zaméstnanci v podniku Medin, a.s. Prvni
¢ast prace je zaméfena na definovani managementu, fizeni lidskych zdrojt, ziskdvani a
vybéru novych pracovnikii do organizace. V dalsi ¢asti prace je predstavena spolecnost
Medin, a.s. Obsahuje také analyzu ziskdvani lidskych zdroji. Na z4vér je vyhodnoceni

soucasné situace ve spole¢nosti a doporuceni ke zlepSeni.

Klic¢ova slova

Management, fizeni lidskych zdrojt, ziskdvani zaméstnanct, vybér zaméstnanct

Title

Analysis of hiring employees Medin, a.s.

Abstract

This thesis is concerned analysis of hiring employees Medin, a.s. The first part of the
thesis is concentrated on the definition of management, human resource management hiring
and selction of new employees into the organization. In the next part of the thesis is
introduced the organization Medin, a.s. It contains analysis of hiring employees human
resources too. At the conclusion is evaluation current situation in the organization and

recommendation to the improvement.

Keywords

Management, human resource management, hiring employees, selection employees
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Vd
Uvod

Nikdo v dneSnim svété nepochybuje o tom, Ze chce-li byt spoleCnost uUspéSnd
v podnikdni, nesta¢i investovat pouze do strojii nebo zafizeni. K tomu, aby bylo dosaZeno
dlouhodobych tspécht, jsou zapotiebi lidé — zaméstnanci spole¢nosti, ktefi jsou loajdlni,
motivovani a kvalifikovani. Protoze ani nejlep$i obchodni pldn na celém svété by nebyl

Uspésny, kdyby za nim nestdla skupina zaméstnanct, ktefi jsou schopni realizovat ho.

Ziskavani a vybér zaméstnanct patii do oblasti fizeni lidskych zdroji. Toto odvétvi
je soucasti kazdého vedeni podniku. Je velmi dulezité ,,spravné™ vybrat lidi, protoze lidské
zdroje jsou nejvétsim bohatstvim v organizaci. Se ziskdvanim zaméstnanct souvisi i pojem
motivace, ktery je dileZity nejen pfi udrZeni zaméstnanci, ale i pro jejich pracovni rast.
Jestlize si spolecnost své zaméstnance nedokdze udrzet, ztrdci potom proces ziskavani

a ndsledného vybéru zaméstnancti vyznam.

Cilem prdce bude analyza ziskdvdni zaméstnancii spolecnosti Medin a.s. Na zdver

navrhne bakalantka zlepSeni soucasné situace a moznd reseni zjistenych nedostatkii.

Tato prace bude rozdélena na dvé hlavni ¢asti. V prvni ¢asti bakalarské prace na téma
,»Analyza ziskdvani zaméstnanct ve spole¢nosti Medin a.s.” budou vymezeny zakladni pojmy

managementu a fizeni lidskych zdrojt a déle pojmy ziskdvani a vybéru zaméstnanci.

V prvni poloviné teoretické Casti prace bude definovdn pojem management, protoze
manazerské prace jsou zavislé na lidskych zdrojich, které jsou k dispozici. Vymezuje také
zékladni slozky managementu, které jsou: pldnovani, organizovani, vedeni lidi, kontrola a
fizeni. Déle se autorka bude vénovat zdkladnim pojmim fizeni lidskych zdrojt, které je
povazovano za jadro a nejdulezitéjsi oblast celého podnikového tizeni. V posledni ¢asti bude

vénovana pozornost teoretickym poznatkiim problematiky ziskdvani a vybéru zaméstnanci.

Druha ¢ast bude zamétena na predstaveni spolecnosti Medin, a.s. Budou zde uplatnény
teoretické poznatky v praxi. Autorka se zde bude také zabyvat i jednim v soucasnosti
z nejvétsich problémi - globdlni krizi, kterd se projevila i ve spolecnosti Medin, a.s. V této
nepiiznivé situaci, propoustéji nejen firmy, na které ve velkém krize dopadla, ale 1 spole€nosti
zdravé, které ke snizovani poctu zaméstnanct sdhly kvtli nepfiznivému vyvoji zakazek. Diky

této situaci se nejen Ceskd republika setkdva s tim, Ze pracovnich mist rychle ubyva.
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1 Zakladni pojmy
Prvni kapitola pojednavd o problematice managementu. Bude zde objasnéno, co je
management, jaké jsou zdkladni sloZky managementu a jejich popis, kdo jsou manazefi,

klasifikace manazer( a ndpln jejich prace.

1.1 Pojem management

Pojem management je odvozen od anglického slovesa fo manage, které v doslovném
piekladu znamenda: obstarat, zaridit. Managementem muzZeme rozumét obstardni vsSeho
potfebného a nésledné zatizeni, aby s tim organizace fungovaly tak, jak maji. V némciné
je slovem management oznaCovano fizeni v SirSim slova smyslu. Tykd se téch ukold, které
jsou pozadovany k fizeni firmy, a lidi, ktefi tyto Cinnosti vykondvaji. Je vSak stdle vice
prosazovéano to, Ze management neni dopliikem jen k odbornym ukolim, ale pfedstavuje

samostatné povolani.

V podnikatelskych subjektech v primyslu nebo ve sluzbach, v neziskovych
organizacich, ptisobicich napt. ve Skolstvi, zdravotnictvi i v kultufe, a také v institucich statni
spravy a regiondlni nebo lokdlni spravy jsou obecné zdsady managementu shodné. Avsak
pusobeni a fungovdni kazdé organizace md pochopitelné své specifické rysy, jez musi
manazer velmi dobfe zndt a musi pfitom obecné zdsady managementu 1 vlastni manazerské
dovednosti uplatnit s pfihlédnutim ke specifickym podminkdm fungovani organizace,

ve které pusobi.
NejcCastéji pouzivana definice pojmu:

Management je tedy proces umoziujici pldnovat a organizovat lidské Cinnosti, vést
lidi k jejich ucelnému a efektivnimu provadéni, kontrolovat vykon téchto Cinnosti a fidit
chovani lidi a zplsoby vyuzivani jim pfidélenych prostredkii v zdjmu dosazeni organizaci

sledovanych cilt.!

' PITRA, Zbynék. Zdklady managementu. Piibram : Professional Publishing, 2007. 350 s. ISBN 978-80-86946-
33-7,str. 9

11



1.2 Zakladni slozky managementu

Z uvedené definice managementu plyne, Ze management je proces interniho ptisobeni
na chovani organizace tvofeny takovymi soucdstmi, jejichZ propojenost musi zajiStovat,
aby reakce organizace na vyvoj v jejim okoli byla ucelnd a efektivni. Prvni dvé ze Ctyt
soucdsti managementu — pldnovéni a organizovani - jsou statického charakteru. Smyslem
je vytvorit predpoklady dspéSného smeéfovani k navrzenym ciliim organizace. Druhé dvé
soucasti managementu — vedeni, kontrola a fizeni — jsou dynamického charakteru. Cilem
je zajistit takové vyuziti prvnimi dvéma slozkami vytvotfenych piedpokladii, Ze organizace
svych stanovenych cili pisobeni dspésné dosahne. Pfitom se proces managementu primarné
zaméftuje na lidi, plsobici v organizaci. Kone¢né chovéni organizace je vysledkem spoluprice

vSech lidi v organizaci, ktefi pfitom vyuZivaji vSechny zdroje, které organizace pouziva.

Souvislost mezi sou¢dstmi procesu managementu je mozné ilustrovat takto:

1.2.1 Planovani

Zhotoveni planu chovani organizace je postup, ktery vychazi ze stanovenych cili,
ke kterym chce organizace na konci urcitého obdobi dojit. Na jeho konci vznikd celkova
predstava o cesté k nim. Pldn je sestaven jako seznam ¢innosti, které musi organizace provést,
aby dosdhla stanovenych cili. Tyto Cinnosti jsou sefazeny tak, aby bylo vidét, co musi
pfedchédzet, aby dal$i mohlo nasledovat, tzn. do vzdjemné ndvaznosti. Hlavni ulohou
plénovani je navrhnout cil a ndsledovné i piedstavu o co nejlepsi cesté k jeho dosaZeni. Plan
slouzi také jako zdkladni néstroj ke sjednoceni Cinnosti a usili pracovnikil organizace jednim
smérem — k docileni vytyCeného cile a také jako néstroj, ktery umoznuje kontrolu toho,

jestli se organizace nevychyluje od postupu po nejidedlnéjsi cesté k tomuto cili.

Planovéni plsobeni organizace i jeho organizacni zabezpeceni v§ak musi respektovat
hierarchickou skladbu cili a tomu odpovidajici roz¢lenéni procesu managementu do ti{

zékladnich trovni hierarchie, které jsou schematicky ptedstaveny na obrazku 1.
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STRATEGICKLE CiILE: Vrcholovy agement organizace

STRATEGICKE CIfE MAJE DLOUHOZOBY CRWMRAKTER, TYKAJI SE PLNENE
POSLANE ORGANIZACEJAKO CELKWPROSTREDMJCTVEM USKUTECENOVNS VIZE
JEJEHO VYUZEVANT MIVE VZNIKAYCICH PRILEZITOSTE

TAKTICKE CILE: Management stifedni Grovhe

TAKTICKE CfLE MAJZ ATREDNEDOB¥ CHARAKTER, TKAJE SE PLNENf POSLANS
ORGANIZACE VvV JEDNOFLIVYCH OBLASTECH JEJIHO PUSOBENE A JSOU
SPECIFIKOVA&NY DEKOMPOZICE ¢(KAZKADOVANIM> STRATEGICKYCH CiL®& DO VETSf UROVNE PODROBNOSTI

OPERATIVNS CILE: Management prvni linie - vykonny

OPERATIVNS CILE MAJI KRATKODOBY CHARAKTER, T¥KAJE SE PLNENf PO ANf ORGANIZACE KAZDODENNIMI
CINNOSTMI JEANOTLIYYCH ORGANIZACNICH OTVARU A JSOU DECINOVANY |
ROZEPSANIM TAKTICKYCH CiLU DO UROVNE PODROBNOSTI, UMOZNUJECE JEJICH PRUBEZNE PLNENS

VSTUP FRCETRpRenanguaARavaLy VeSTP

disponu je k pln&éni sveho poslani

TRANSFORMACNS (PODNIKATELSKe) PROCESY

Obrdzek 1: Hierarchie managementu organizace a struktura cilii jejitho chovdni®

1.2.2 Organizovani

Pro planované Cinnosti je nutné, aby bylo zajiSténo to, Ze pii jejim zahdjeni budou
k dispozici k provedeni potiebné zdroje v ur€itém kapacitnim rozsahu. Hlavnim utkolem
organizovani je zajistit ve vazb¢é na obsah pldnu v prostfedi organizace uspotraddni vSech
zdroju, které md organizace pifistupné. Vytvotreni vhodné organizacni struktury vazeb mezi
jednotlivymi vykonnymi komponenty organizace musi sledovat nejenom vysokou udroven
jejich vyuziti, ale predevSim jejich ucelnost. Organizovani piispivd k dokonceni udlohy
plénovani tim, Ze umoZni vSem pldnovanym cCinnostem piid¢€lit spravného nositele a zdroje,

resp. Cast potfebné kapacity nedélitelnych zdrojh.

> PITRA, Zbyn&k. Zdklady managementu. Ptibram : Professional Publishing, 2007. 350 s.
ISBN 978-80-86946-33-7
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1.2.3 Vedeni lidi

Smyslem vedeni pracovnikli je zvolit takové ndstroje emocniho ptlisobeni
na pracovniky organizace, které je pfesvédci, aby se kazdy z nich ztotoZnil s cili organizace.
Lidé, ktefi pracuji v organizaci, piijimaji pak tyto cile za vlastni. DosaZeni tohoto efektu lze
zabezpecit individudlnim pfistupem nadiizeného ke svym podiizenym. Nadfizeny musi dobie
znat své podiizené, musi veédét, jakou motivaci mad uplatnit vici kazdému z nich, aby
pii provddéni planovanych cinnosti t€émito signdly osloveni jednotlivci reagovali na tyto

emocni piisliby Zddoucimi projevy.

1.2.4 Kontrola a rizeni

Idedlni cestu ke zvolenému cili predstavuje plan, pfi jeho provadéni vSak zdkonité
dochézi k odchyleni od ptedpoklddaného vyvoje, v disledku plisobeni faktort, s kterymi se
pfi tvorbé planu neptedpoklddalo. Pii zjiSténi odchylky je potfeba zvolit spravnou metodu

ndpravy a vratit vyvoj organizace na nejlepsi cestu k vytycenému cili.

Kontrola umoznuje pasivné zjistit vznik odchylky mezi planem a skuteCnosti.
Je zapotiebi zjistit velikost, smér a trend vyvoje identifikované odchylky, coZ umozZnuje
odhadnout jeji diisledky na vyvoj organizace, blize urcit vyznam poruchy chovani organizace,
kterou odchylka signalizuje. Kontrola je efektni, kdyz se diky ni podafi nalézt projevy

v

odchylky, ale také identifikovat pficinu jejiho vzniku.

Rizeni na kontrolu navazuje (bez kontroly nelze ¥idit!) aktivng, provedenim takového
korekéniho zdsahu do vnitfniho prostfedi organizace, ktery pii¢inu vzniku odchylky muzZe
uplné odstranit nebo alesponi zna¢né omezit jeji zdporné pusobeni. Provedeni korekéniho
zasahu je vysledkem rozhodnuti fidictho subjektu o tom, jak negativni vliv odchylky

na pusobeni organizace korigovat, tzn. vyloucit nebo zna¢né omezit.

ProtoZe odchylka predstavuje rozdil mezi pldnem a skute¢nosti, je mozné zvolit dva
zakladni pohledy na vyjadfeni korekéniho zdsahu: ptsobit na skuteCnost, aby se pfiblizila
k planu nebo ménit plan takovym zplsobem, aby se uzptisobil skute¢nosti. Uplatnit druhy
z uvedenych pohledl je mozné jen ve zvlaStnim piipadé, je to totiZ nasmérovani organizace

na cestu k postupnému zaniku.
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1.3 Manazeri

Manazerem je ten, kdo pracuje s lidmi a slad’'uje jejich aktivity tak, aby bylo dosaZzeno
vyty¢enych cilti organizace. To znamend, Ze slad’uje praci skupin v jednotlivych oddélenich
nebo pracuje s jednotlivci. MiliZe to zahrnovat také koordinaci prace tymt, které jsou slozeny
z pracovnikll rGznych oddéleni nebo i osob piisobicich mimo organizaci. Mohou to byt
docasni zaméstnanci nebo zaméstnanci dodavatelt. ManaZefi maji i jiné pracovni povinnosti,
nez koordinaci a integraci prace ostatnich. Jako pftiklad lze uvést manazera v pojistovné,
ktery miZze kromé své koordinac¢ni ¢innosti vyfizovat Zadosti o ndhradé Skod, stejné jako

pojistovaci agent.
NejcCastéji pouzivana definice pojmu:

Manazeti tvoii specifickou skupinu pracovnikli organizace, ktefi nevykondvaji
bezprostiedn¢ pracovni Cinnosti, ale svym plsobenim vytvareji ve vnitinim prostiedi

. . e - . 3
organizace podminky pro jejich GspéSny vykon ostatnimi pracovniky organizace.

1.3.1 Klicové poti‘eby manazera
McClelland (1975) z Harvardské univerzity provedl rozsdhly vyzkum, ktery se
zabyval tim, co motivuje manaZery. Objevil tii potfeby, o kterych si mysli, Ze jsou klicové

pro motivaci manazeru. Je to:

1. potieba ispéchu
2. potfeba moci (mit kontrolu a vliv na lidi)
3. potfeba uznani (byt pfijat ostatnimi)

VSichni manazeti s efektivnimi vysledky maji do urité miry rozvinuté tyto

schopnosti. Tou nejdulezitéjsi je vSak potieba tspéchu.

 PITRA, Zbyn&k. Zdklady managementu. Ptibram : Professional Publishing, 2007. 350 s. ISBN 978-80-86946-
33-7, str. 10
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1.3.2 Klasifikace manazeru

766
1

Klasifikace manazeri je moznd v organizacich, kde je pocet zaméstnancl na ,,nizs
drovni podstatné vySsi nezZ pocet manazerl. Jak je mozné videt na obrdzku typické rozdéleni
manazerl je na manazery prvni linie, stfedni a vrcholové manaZery. KaZzdy manaZer musi mit

potiebné profesni zpusobilosti, jejichZ soubor mé 3 hlavni skladebni slozky:

1. Technickou, spocivajici ve znalosti ndstrojli, metod a technik moderniho
managementu a v dovednostech jejich adekvétntho vyuziti v ur€itém situa¢nim

ramci.

2. Humanitni, zaloZenou na jeho individudlni schopnosti ,,umét to s lidmi*, aktivné

ovlivitovat jejich chovéni v zdjmu plnéni poslani organizace.

3. Koncepéni, pfedstavovana jeho uménim vidét Sirs$i systémové souvislosti dopadi
jim pfijimanych rozhodnuti na dalsi vyvoj organizace a jejtho plisobeni na okoli.
Cim vétsim dilem je v souboru manaZerovych profesnich zptisobilosti zastoupen
koncep¢ni slozka, tim vyssi drovenn zodpovédnosti za dalsi pisobeni organizace

muzZe prevzit.

Pojmem manazer prvni linie pifedstavuje nejnizsi uroven managementu. Tito manazefi
fidi praci zaméstnanci, kteif vytvafeji vlastni produkci organizace. Casto to byvaji mistii,
manazefi linek, manazefi kanceldii nebo predaci. Pro manazera prvni trovné je dulezité,
aby se podrobné vyznal v jim fizené oblasti ¢innosti a ovlddal v dostateCné mire potifebné

techniky managementu v trovni bezprostfedniho kontaktu s pracovniky organizace.

Sttednimi manaZery nazyvame takové zaméstnance, ktefi fidi praci liniovych
manazerii. Byvaji oznaovani jako vedouci odd¢leni, vedouci projektii, manazeti zdvodu nebo

divize.

Vrcholovi manazefi jsou odpovédni za rozhodovéani organizace, za formulovani plant
a cili. Pro vrcholové manazery je podstatné to, Ze musi mit prfedev§im koncepcni pohled
na jim ovliviiovanou oblast aktivit organizace a musi umét vnimat a vidét SirSi systémové
souvislosti dopadti jim pfijatych strategickych rozhodnuti. Jejich funkce byva nazyvana

prezident, feditel, feditel operaci, vykonny feditel nebo pfedseda.
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Pro vSechny manazery je velmi dulezitd schopnost jednat s lidmi, o ¢emz svéd¢i i to,
Zze rozsah humanitni sloZky se pro vSechny trovné managementu prakticky neméni
a pfedstavuje trvale cca 30% celkového rozsahu profesnich zpusobilosti kteréhokoliv

manazera.

STREDNf MANAZERI

/ MANAZERI PRVNE LINIE \
/ ZAMESTNANCI (NEMANAZERI) \

Obrizek 2: Organizacni iirovné®

1.4 Shrnuti

V prvni kapitole se nachdzi definice managementu. Je to disciplina prodéldvajici
neustdly vyvoj. Kapitola obsahuje i pojem manaZer. Manazer potiebuje mit urcité dovednosti
a schopnosti. Jeho tkolem je uméni vyuZzit dalSich odbornikii a pracovniki ke splnéni
predepsanych cilti. Tato kapitola se vénuje také jejich klasifikaci, zdkladnimi sloZkami
managementu jako je pldnovani, organizovéani, vedeni lidi, kontrola a fizeni. Pldnovani,
znamend stanoveni cilii a urceni prostfedki a zpusobl k jejich dosazeni. Organizovani,
je Cinnost, pfi které se usporddavaji jednotlivé slozky a procesy v podniku tak, aby byly
splnény stanovené cile. Vedeni lid{ je hlavni ndplni ¢innosti manaZerd na vSech manaZerskych
urovnich. Kontrola, jejimz smyslem je zjiStovani skute¢ného stavu, porovndvani se stavem

ocekdvanym, planovanym, zjist'uje pfiiny rozdilli a navrhuje opatteni ke zlepSeni stavu.

Druhd kapitola se zabyva objasnénim pojmu ,,fizen{ lidskych zdroja“.

* ROBBINS, Stephen P., COULTER, Mary. Management. Praha : Grada Publishing, 2004. 600 s. ISBN 80-247-
0495-1, str. 23
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2 Rizeni lidskych zdroju

Terminy ,fizeni lidskych zdroji a ,,lidské zdroje* do zna¢né miry nahradily termin
,persondlni fizeni ve smyslu oznaceni procesii tykajicich se fizeni lidi v organizacich.
Kone¢nym cilem tohoto systému je dosaZeni souladu mezi ¢lov€ékem a organizaci. Cilem

této kapitoly je vysvétleni pojmu ,.fizeni lidskych zdroji®, jeho hlavni cile a ¢innosti.

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny pifstup
k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji

a kteff individudln¢ i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cili organizace.

Storey (1989) se domnivd, ze fizeni lidskych zdroji lze povaZovat za ,,soubor
vzajemn¢ propojenych politik vychdzejicich z urCité ideologie a filozofie*. Uvadi pak Ctyfi

aspekty, které tvoii smysluplnou verzi fizeni lidskych Zdrojﬁ5 :

1. zvlastni, specifickd konstelace piesvédceni a predpokladi;
2. strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizenf lidi;

3. spoléhdni na soustavu ,,pak* k formovani zaméstnaneckych vztaht.

2.1 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroju

Persondlni ¢innosti pfedstavuji vykonnou ¢ast prace persondlniho utvaru. Persondlni
utvar zajistuje, organizuje a koordinuje tyto ¢innosti, kontroluje a usmériiuje vSechny ostatni
pracovniky podilejici se na persondlnim fizeni a provadéni persondlnich ¢innosti a zaroven

vypracovévi a neustile zdokonaluje jejich metodiku.’

Je mozné se setkat sriznym pocCtem a riznym pojetim persondlnich c¢innosti,

nejcastéji se vSak uvadéji v nasledujici podobé:

1. Analyza pracovnich mist znamend pofizovani popisu pracovnich mist,

specifikace pracovnich mist a aktualizaci materiala.

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha : Grada Publishing, 2007.
789 s. ISBN 978-80274-1407-3, str. 27

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2007.
400 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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10.

Personalni planovani znamena pldnovani potfeby pracovnikd v podniku a jejitho

pokryti a planovani persondlniho rozvoje pracovnik.

Ziskavani a vybér pracovniku je piiprava a zvetejnovani informaci o volnych
mistech, pifiprava formuldit a volba dokumentd poZadovanych od uchazeci
o zam&stnani, shromazd’ovani materidli o uchazecich, predvybér, organizovani

testll a pohovort, rozhodovani o vybéru atd.

Hodnoceni pracovniho vykonu pracovniku je piiprava potfebnych formulafd,
Casového pldnu hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, pofizovéni,

vyhodnocovani a uchovéani dokumentti, navrhovani a kontrola opatieni.

Zarazovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru znamena piijimani
a uvadeéni pracovniku do prace, povySovani, pievedeni na jinou préci, prefazeni na

niz§i funkci, propusténi pracovniku.

Odménovani a ostatni ndstroje ovlivilovani pracovniho vykonu, motivovani

pracovniki, poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Podnikové vzdélavani pracovniku znamend planovani vzdélavani a hodnoceni

vysledkl vzdélavani a dcinnosti vzdélavaci programa.

Pracovni vztahy, pfedev§im organizace jednani mezi vedenim podniku
a predstaviteli zaméstnanct, potfizovani a uchovavani zdpisu z jednani, zpracovani
informaci o tarifnich jedndnich, dohodich, zdkonnych ustanovenich, sledovani

agendy stiZnosti, disciplinarnich jednéni, otdzky komunikace v podniku a tak déle.

Péce o pracovniky je bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci, vedeni dokumentace,
organizovani kontroly, socidlni sluzby, napft. stravovani, kulturni aktivity, aktivity

volného casu.

Personalni informacni systém znamena zjiStovani, uchovéani, zpracovani
a analyza dat tykajicich se pracovnikl, prace, mezd a socidlnich zaleZitosti,
poskytnuti informaci pfisluSnym piijemcim , vedeni, organizovani a analyza

zvlastnich Setfeni mezi pracovniky.
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11.  Prizkum trhu prace, sméiujici k odhaleni potencidlnich zdroji pracovnich sil
pro podnik na zdklad€ analyz populacniho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil
na trhu priace poptdvky po nich, analyz konkurenc¢ni nabidky pracovnich

prileZitosti atd.

12.  Zdravotni péce o pracovniky vychazeji z podnikového zdravotniho programu
a zahrnuji pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovnikil i 1é¢bu, rehabilitaci,

prvni pomoc.

13.  Cinnosti zaméiréné na metodiku prizkumii, zjiStovani a zpracovani informaci,
vytvareni harmonogramii persondlnich praci a systéml zaméfenych na vyuzivani
matematickych a statistickych metod v persondlni praci, nebo uplatnéni

pocitacovych systémil v podnikové persondlni prici.

14.  Dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki. Jde predevsim
o ptesné dodrZzovani ustanoveni zdkoniku prace (pracovniho kodexu) a ostatnich
zékont tykajicich se zaméstnanct, prace, odménovani nebo socidlnich zélezitosti.
Tato persondlni Cinnost nemd jen ochrafovat zaméstnance, ale chrdni podnik
pred diisledky nedodrZeni néjakého pracovné pravniho piedpisu nebo porusovani

lidskych prav.

2.2 Cile rizeni lidskych zdrojt

Cilem moderniho fizeni lidskych zdroji je nalézt a pfipravit nejvhodné&jsi lidi
pro zajisStovani Cinnosti organizace, bez ohledu na jejich ptivod, spolecenskou tfidu nebo

pohlavi a schopnost zajisténi prostiednictvim lidi ispésné plnit cile organizace.

Ulrich a Lake (1990) konstatovali, ,,systémy fizeni lidskych zdroji mohou byt
zdrojem takovych schopnosti, které umozni organizacim ucit se rozpoznavat a vyuzivat nové
prilezitosti“. Presnéji feceno, fizeni lidskych zdroji se tykd plnéni cili v ndsledujicich

oblastech:
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1. Efektivnost organizace

,,Charakteristické, zvlastni postupy v oblasti lidskych zdroji vytvéfeji klicové
schopnosti, které rozhoduji o tom. Jak budou firmy konkurenceschopné.” (Cappelli a
Crocker-Hefter, 1996). Vyzkumy ukdazaly, Ze takové postupy mohou mit vyznamny vliv
na vykon firmy. Strategie fizeni lidskych zdrojii ma za cil podporovat programy zlepsovani
efektivnosti organizace vytvafenim ucinnych postupii v takovych oblastech, jako je fizeni
znalosti, fizeni talentli a vibec vytvareni ,,skvélého pracovisté”. Strategie fizeni lidskych
zdroji se mohou tykat vytvafeni politiky soustavného zlepSovani a vytvafeni vztahil

se zdkazniky.
2. Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapitdl organizace se skladd z lidi, ktefi v ni pracuji a na kterych zdvisi

uspésnost podnikani. Bontis a kol. (1999) definovali lidsky kapitdl ndsledujicim zpisobem:

Lidsky kapitdl predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské sloZky organizace
jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li

fadné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé pieziti organizace.

Lidsky kapitél 1ze povazovat za prvoradé bohatstvi organizace podniky, aby zajistily
své preziti a rist, museji do toho bohatstvi investovat. Cilem fizeni lidskych zdroja je, aby

si organizace ziskala a udrzela potifebné a kvalifikované pracovni sily.
3. Rizeni znalosti

Rizeni znalosti je ,jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvafeni , ziskdvani,
ovladani, sdileni, a vyuZivani znalosti, at’ uz jsou kdekoliv, sméfujici ke zlepSovani uceni se
a zlepSovani vykonu v organizacich® (Scarborough a kol., 1999). Podporovat rozvoj pro firmu
specifickych znalosti specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem procest uceni

probihajicich v organizaci je cilem fizenfi lidskych zdrojt.
4. Rizeni odménovani

Rizeni lidskych zdroji se snazi o zvySovani motivace, pracovni angaZovanosti

a oddanosti zavddénim politiky a postupt, které zajisStuji, aby byli pracovnici hodnoceni
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a odménovani za to, co délaji a ceho dosahuji, samoziejmée i za droven svych dovednosti

a schopnosti, kterou maji nebo ziskaji.
5. Zaméstnanecké vztahy

Jde o vytvofeni klima, v némzZ lze prostfednictvim partnerstvi mezi managementem

a pracovniky a jejich odbory udrzovat produktivni a harmonicky vztahy.
6. Uspokojovani rozdilnych potieb

Cilem fizeni lidskych zdroji je vytvédfet a realizovat politiku, kterd vyvaZuje
a respektuje potieby vsech zainteresovanych stran, zabezpecuje pro management riiznorodé
pracovni sily, bere v uvahu individudlni a skupinové rozdily v zaméstndni, v osobnich

potiebéch ve stylu prace a v aspiracich a poskytuje stejné piilezitosti vS§em pracovnikim.
7. Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Vyzkum provadény Grattonem a jeho spolupracovniky (1999) zjistil, Ze vSeobecné
existuje rozdil mezi timto druhem rétoriky a realitou. ManaZefi maji mozn4 dobré dmysly
dé¢lat nekteré nebo vSechny véci, ale jejich realizace — ,,prakticka aplikace teorie® — je Casto
obtiznd. Dochdzi k tomu diky problémiim souvisejicich s okolnostmi a pouZivanymi postupy:
jiné priority podniku, kratkodobost nékterych aktivit, nedostatek podpory liniovych manazera,
neadekvatni infrastruktura slouzici Cinnostem, nedostatek prostfedkd, odpor ke zméndm
aovzdusi, vnémz pracovnici neveéii manazerim, at uz ti fikaji cokoliv. V tomto piipadé
je cilem fizenf lidskych zdrojii pteklenout tuto propast tim,Ze se bude délat vSe pro to, aby se
aspirace pfeménily na soustavné a efektivni akce. Aby mohli tuto roli plnit, musi pracovnik
persondlniho dtvaru pamatovat na to, Ze je relativné lehké pfichdzet s novymi a inovativnimi

politikami a postupy. AvSak problémem je v tom, aby bylo zabezpeceno fungovani.

2.3 Shrnuti kapitoly

V této kapitole se bakalantka zaméfila na definovani fizeni lidskych zdrojl, protoze
je povazovano za kli¢ovy prvek, ktery hraje v soucasnosti dulezitou roli v kazdém podniku
a je nezbytny pro jeji dspéch. Zabyva se hlavnimi ¢innostmi jako je analyza pracovnich mist,

persondlni pldnovani, ziskdvdani a vybér pracovnikii, hodnoceni pracovniho vykonu,
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zafazovani pracovnikl, ukoncovéani pracovniho poméru, odménovani, vzdélavani a péce
o pracovniky, persondlni informaéni systém, priizkum trhu préce, zdravotni péce o pracovniky
a dodrzovéani zdkonl v oblasti price a zaméstnavani pracovnikld. Autorka se vénuje cilim
fizeni lidskych zdrojt jako je efektivnost organizace, fizeni lidského kapitélu, fizeni znalosti,

fizeni odménovani, zaméstnanecké vztahy, uspokojovani rozdilnych potieb a tak dale.

Dalsi kapitola bude vychozi pro praktickou ¢ast. Autorka se zde bude zabyvat

ziskdvanim a vybérem pracovnikil.
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3 Ziskavani a vybér pracovnikii

Lidé jsou srdcem firmy — ¢im lepsi lidé v organizaci pracuji, tim lepsi se firma stava.
Proto je dilezité planovani lidskych zdrojt, aby ve spravny ¢as vykondvalo spravné mnoZstvi
spravnych zaméstnancli spravnou ¢innost a bylo tak dosazeno realizace podnikovych cili.
Dobré zaméstnance neni snadné najit ani ziskat. Rozhodnuti tykajici se vybéru vhodnych
zamestnanctu patii k vychozim a soucasné nejdulezitéjSim odpovédnostem manaZera pfii fizeni

lidi.’

Cilem této kapitoly bude objasnit pojmy tykajici se ziskdvéni pracovnich sil z vnéjS$iho

a vnitiniho trhu prace a vybéru zaméstnanci.

3.1 Planovani pracovniku

Ukolem pldnovani pracovniki je to, aby firma méla nejen v soucasnosti, ale zejména

v budoucnosti k dispozici pracovniky:

= v potifebném mnoZzstvi (kvantita),

= s potiebnymi znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi (kvalita),
= g zadoucimi osobnimi charakteristikami,

= optimdln¢ motivované a s Zddoucim pomérem k préci,

= flexibilni a pfipravené na zmény,

= optimalné rozmisténé do pracovnich mist a pracovnich skupin,
= ve spravny cas,

= s pfimefenymi ndklady.

3.1.1 Postup pii planovani pracovniki

Planovéni pracovnikl probihd v nasledujicich krocich:

1. Definovani cilt ¢innosti (vyrobnich cil) firmy.

" URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: Persondini rozmér managementu. Praha: ASPI Publishing, 2003. 298 s.
ISBN 80-86395-46-4.
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Transformace téchto cili Cinnosti (vyrobnich cili) do pracovnich sil a
stanoveni celkové potieby pracovnikl (druh a pocet) k zajiSténi cili uvedenych

v bodu 1.
Odhad budoucich vnitinich zdroji pracovnich sil (druh pocet).

Konfrontace perspektivni potieby pracovniki (bod 2) s odhadem budoucich
vnitinich zdroji (bod 3). Vysledkem je Cistd potfeba pracovniki (miiZe mit
nulovou hodnotu, miiZe vSak signalizovat budouci piebytek nebo nedostatek

pracovnich sil).

Zkoumdani moznosti pokryti dodate¢né potieby priace mobilizaci
vnitrofiremnich rezerv. Na zdklad¢ vysledkii tohoto zkouméni se rozhoduje,
jakym zplsobem budou tyto rezervy zmobilizovdny, a v zdvislosti na tomto

rozhodnuti se vypracovdvaji plany nasledujicich personélnich ¢innosti:

» plany vzd€lavani pracovniki (jaké vzdélani, komu, jakym zplisobem, kym,
kdy, kde a za jakou cenu),

* plany rozmist'ovani pracovnikil (koho, kam, kdy, proc),

* plany odménovani pracovnikli (co udélat pro zvySeni atraktivity préace,

stimulace a motivovani pracovniki a tak podobng)
popiipad¢ i plany dalSich ¢innosti:

= pléany technického rozvoje

= plény racionaliza¢nich opatfeni na Useku organizace vyroby a prace.
Ptipadny ptebytek pracovniki se fesi pomoci:

= plant penzionovani a propousténi pracovnikil (jak zachdzet s pracovniky,
ktefi dosdhli dichodového véku, jak stimulovat k odchodu do dichodu,

které pracovniky a kdy propoustét a podobn¢).

Je pochopitelné, Ze plany vzd€lavani, rozmistovani, odménovani,
penzionovani a propousténi pracovnikl museji brat v idvahu hodnoceni
pracovnikl,a predpoklddaji tedy existenci pldnii hodnoceni pracovnikii (kdy,

co, jak)

25



V piipad¢, Ze nelze zabezpecit vSechny cile cinnosti vnitinimi zdroji
pracovnich sil ani mobilizaci rezerv, je tfeba zvazit moZnosti ziskdvani
dodatec¢nych pracovnikl z vnéjsiho trhu prace. Tato potieba se pak promita do
plant ziskavani a vybéru pracovniki (na které pracovni zdroje se firma zaméii,

metody ziskavani, pozadované dokumenty a informace a metody vybéru).

Znovu se konfrontuje perspektivni potifeba pracovnikii (bod 2) s moZnostmi
jejtho pokryti z vnitinich zdroji (body 3,5 a 6). JestliZe potfeba i poté
pfevySuje moZnosti pokryti, je tfeba zménit firemni cile nebo hledat jina feSeni
(naptiklad v substituci Zivé prace stroji, pomoci subdoddvek néckterych

pracovnich ¢innosti, subdodavek vyrobkt ¢i polotovart a tak déle).

Kontrola a vyhodnocovéni plnéni pldnli (mési¢ni, Ctvrtletni, ro¢ni), sledovani
jakychkoliv zmén a podminek, na jejichz zdklad€ byly vytyCeny firemni cile a

potieba pracovnikd.

Uprava plant (pokud je nezbytnd) na zdkladg zjisténi vyplyvajicich z bodu 8.

Plan je zamér vychdazejici z poznanych skute¢nosti a jejich dosavadnich vyvojovych

tendenci. Je v ném obsazena schopnost ptedpovidat budouci vyvoj. Je nezbytné neustile

konfrontovat pldn s realitou a operativn jej v piipadé potfeby ménit.®

3.2 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikl je persondlni ¢innost, jejimZ cilem je identifikovat, pritdhnout

a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Tradicni filosofii ziskdvani pracovniki je prildkat

co nejvice Zadateld. Pii pevné danych ndkladech na ziskdvédni je vSak pro organizaci vice

Zadouci dosdhnout niz§tho poméru mezi poctem Zadatelii a poctem nabizenych mist, aby se

mohla vice soustfedit na kvalitni provedeni vybéru. Efektivnost procesu ziskdvani zvySuje,

pokud se podaii nalézt soulad mezi potfebami organizace a potfebami uchazece. Toho lze

¥ KOUBEK, Josef. Persondlni price v malych a stFednich firmdch. Praha : Grada, 2007. 264 s. ISBN 978-80-

247-2202-3.
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dosdhnout, pokud zaméstnavatel poskytne realistickou predstavu o nabizené praci a jejich
pozadavcich na Zadatele, ktery si miZe srovnat své pracovni priority a ocekdvani
se skuteCnosti. To vyzaduje, Ze zaméstnavatel zvefejni konkrétni, spolehlivé a jasné
pozadavky na pracovnika a predstavi svou organiza¢ni kulturu. Buduje si tak zdkladnu pro
perspektivni pracovni vztah, ktery vykazuje vysSsi stabilizaci a stimuluje k pracovnimu

. 9
vykonu.

Na rovné zachdzeni v pracovnéprdvnich vztazich klade velky diaraz evropska
legislativa. Zakon ¢. 262/ 2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozd¢jsich predpist v 16 odst. 1
uklada zaméstnavateliim povinnost zajistit rovné zachdzeni se v§emi zaméstnanci, pokud jde
o pracovni podminky, odménovani, odbornou piipravu a funkéni postup. Zamestnavatel mize

propaguje politiku rovného zachdzeni v oblasti ziskdvani tak, ze:

1. soustavné rozSifuje pocet vhodnych uchazecli o zaméstndni v zdvislosti
na jejich kvalifika¢nich ptfedpokladech a bez ohledu na jakykoliv znaky

diskriminace,

2. dava systematicky pfednost pii ziskdvani a povySovani Zendm a piisluSnikiim

mensSinovych skupin,

3. stanovi podil, kolik md byt Zen a piisluSniki minorit z celkového poctu

ziskanych nebo povysenych.

3.2.1 Proces ziskavani pracovniki

Ziskavéni je dvoustrannou zdleZitosti. Na jedné stran¢ stoji organizace a konkuruje
si s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu. Na druhé strané vystupuji potencidlni
zaméstnanci, ktefi si hledaji praci a vybiraji si mezi riznymi nabidkami. Nakolik se shodnou
pfedstavy organizace a uchazece, zdleZi na aktudlni situaci na trhu prace a na ¢asovani aktivit

obou.

’ DVORAKOVA A KOL., Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha : C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-
80-7179-893-4.
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Proces ziskdvani zavrSeny vybérem zahrnuje nasledujici postup:

1. analyzu price, identifikaci znalosti, schopnosti dovednosti a jinych
osobnostnich charakteristik pozadovanych od uchazece a planovdni lidskych

zdroju,

2. zpracovani strategie ziskdvani, to znamena jakou pracovni silu, z jakych zdroji,

pomoci jakych metod, za jaké ndklady a v jakém Casovém pléanu,

3. vybér véetné€ vytvoreni metodiky vybéru, to znamena:
a. predvybér uchazecl na zdklad¢ jejich materidld,
b. testovani,
C. assessment centre,

d. vybérovy rozhovor
4. hodnoceni efektivnosti ziskdvani a vybéru.

Ziskdvani by mélo zacit planovanim, které vymezuje, kolik a jakou pracovni silu
organizace potfebuje a odkdy. Od toho se odviji nacasovani, kdy zacit s oslovenim vné&jsiho
a vnitiniho trhu prace. Persondlni dtvar muiZe strategické dvahy o vyuZiti lidskych zdroji

a rozhodovani v oblasti ziskavani podlozit:

1. analyzou vnéjsiho trhu prace a spadového uzemi dojizd’ky do zaméstnani,
aby se odhadla demografickd socidlni , kvalifikacni a profesni struktura

uchazecu o zaméstnani,

2. analyzou vnitfnich lidskych zdroji napt. podle druhii prace nebo klasifikace
zaméstnani. Jejim tucelem je zjistit vyvoj fluktuace novych zaméstnanct,

fluktuaci dlouhodobéjSich zaméstnancti, vnitini mobilitu a povySeni.

3.2.2 Ziskavani z vnéjSiho trhu prace

Pracovni sila z vnéjSiho trhu prace pfinaSi organizaci jiny ndhled na véc a odliSné
piistupy k feSeni problémii mohou byt pro organizaci inspiraci a vést k dobrym zméndm.
Lidskymi zdroji mohou byt absolventi skol, Zeny vracejici se z matefské dovolené, uchazeci

o zam&stndni vedeni vevidenci na ufadu price, obCané zdravotné postizeni, obcané

28



v podproduktivnim véku nebo cizinci. Zaméstnavatel musi investovat do jejich pracovni

a sociélni adaptace, aby tito pracovnici mohli podédvat ocekdvany pracovni vykon.

Pii ziskdvani z vnéjSich zdroji by mél personalista uvazit:

1. termin zvefejnéni nabidky pracovniho mista,

2. termin uzaverky zadosti o ucast na vybérovém fizeni,
3. termin vybérového fizeni,

4. termin ozndmeni vysledki vybérového fizeni,

5. termin ndstupu do zaméstnani,

6. délku zkuSebniho obdobi.

Organizace urCuje, jakd metoda ziskdvani je pro ni nejefektivnéjSi vzhledem
k obsazovanému pracovnimu mistu. Zalezi na pozadavcich pracovniho mista, finan¢nich
prostiedcich zameéstnavatele, které bude pouzivat pii ziskdvani a také pii analyzich

predchdzejicich procest ziskdvani a kvalité ptipravnych praci. Metody ziskdvani mohou byt:

1. nabidka prace na mistni vyvésce,
2. nabidka préce prostfednictvim dfadu préce,
3. on-line nabidka prostfednictvim job serverti, persondlnich agentur nebo na

vlastnich webovych strankach organizace,
4. inzeraty a reklamy publikované v novinidch a casopisech nebo vradiu a
televizi,
doporuéni nékterym zaméstnancem,
vyuZziti uchazect, kteti se hlasi sami,
poradenské firmy - pfedevS§im persondlni agentury,

veletrh pracovnich prilezitosti,

A S S g

spoluprice se vzdélavacimi agenturami,

10.  stdZe a zkuSebni doby mladych lidi v organizaci

Nabidka priace na mistni vyvésce a nabidka price prostfednictvim ufadu price
jelevnou metodou, jak ziskat pracovniky. Jak zndmo, tufady prace zprostredkovdvaji
zamestnani naprosto bezplatné jak pro uchazece, tak pro podnik. Naklady této ¢innosti jsou

hrazeny ze statnich prostfedki vyclenénych na realizaci politiky zaméstnanosti. Vyhodou
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jeito, Ze urady prace samy zjiStuji potfebné informace o uchazeci, samy mohou zajistit
jakysi predbézny vybér, poskytnout materidly uchazece apod. V nékterych pripadech pak
muZe zaméstnavatel ziskat i piispévek na zaméstnani urcitého pracovnika. Nevyhodou
je pon¢kud omezeny vybér z uchazecu registrovanych na ufadech prace. Do zna¢né miry jde
totiz o osoby s nizsi kvalifikaci, nebo z néjakého divodu jinak obtizn¢ umistitelné osoby.
Kromé toho, mnozi nezaméstnani ddvaji prednost hleddni zaméstndni jinymi cestami a
u ufadu price se ani neregistruji. Zejména nemaji-li narok na piispévek v nezaméstnanosti,

protoze dostali odstupné.'”

O on-line ziskdvani nebo-li e-recruitment dynamicky roste mezi zaméstnavateli zajem.
Zabezpecuji si tim zvySeny pocet uchazecli. Mald organizace se muze obratit na Sir§i okruh
potencidlnich zaméstnancii. Nevyhodou je, Ze se personalisté setkdvaji s vyssi Casovou

ndroc¢nosti na vytiidéni nevhodnych uchazect a nesetkaji se s uchaze¢em osobng.

Inzerdty a reklamy publikované v novindch a Casopisech nebo vradiu a televizi
se nejvice hodi pro uchazece, kde se pozaduje zdkladni nebo stiedoskolské vzdé€lani.
U pracovni  funkce s vysokoSkolskym  vzdélanim je lepSi vyuZzit —masmédia

s celorepublikovym rozsahem.

Persondlni agentury jsou nepochybn¢ nejdrazsi, ale také nejvice sofistikovany zpisob.
Hodi se pro vyhleddvani na velice kvalifikované a specifické pozice. Persondlni agentury
casto maji rozsahlé databaze. Mohou tak naptiklad diskrétné evidovat i nespokojeného
zaméstnance  konkurence, ktery &ekd na svou piileZitost ke zmén& price. Cim vyssi
postaveni, tim mén¢ si tento zaméstnanec dovoli riskovat tim, Ze se Zadosti o praci oslovi
piimo organizaci. Za nalezeni vhodného zaméstnance si persondlni agentury uctuji casto

az trojndsobek ndstupniho mési¢niho platu uchazece.

Veletrh pracovnich pfileZitosti je napiiklad veletrh prace organizovany na vysokych
Skolach. Jsou zde predstavovéany velké spole€nosti ldkajici kandidaty atraktivnimi vyhlidkami
na rozvoj kariéry, zajimavym obsahem prace, nadprimérnymi platy ¢i zaméstnaneckymi
vyhodami. Vyhodou je Siroky kontakt sbudoucimi absolventy Skol a provedeni
sceeningového rozhovoru, tj. rychlé vytipovani uchazeci, kteii jsou ddle pozvani do dalsi faze

vybérového fizeni.

10 Ziskdavani pracovnikii [online]. 2008 [cit. 2008-10-30]. Dostupny z WWW:

<http://ireferaty.lidovky.cz/?tit=personalistika---ziskavani-pracovniku&ss=4412&id_sekce=305&str=clanek>.
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K doporuceni nékterym zaméstnancem je tieba vytvofit informacni ptfedpoklady,
aby stavajici zaméstnanci védéli v€as o uvoliovaném, nebo volném pracovnim misté a byli
informovéni 1 o jeho povaze. Lze pfitom uplatnit 1 ur€ité stimulani ndstroje a napiiklad
odménovat pracovnika, ktery doporucil ¢i pfivedl vhodného uchazeCe. Vyhodou jsou opét
niz$i ndklady na ziskdvani pracovnikli a uchazeci byvaji zpravidla vhodni jak odborng,
tak svymi osobnostnimi charakteristikami, protoze stavajici zaméstnanec si samoziejmé
nechce pokazit povést u svého zaméstnavatele doporu¢enim nevhodné osoby. Nevyhodou
je opét omezend moznost vybéru z vétitho poétu uchaze¢i. Casto se této metody pouZiva
pfi obsazovani odpovédnych pracovnich funkci, kdy nadfizeni doporucuji své podiizené

k povyseni. Nékteré podniky t€Zi z vyhod, které ptinaseji jakési dédéni pracovnich zkuSenosti

v rodindch, a na doporuceni svého zaméstnance piijimaji €leny jeho rodiny, nejcastéji déti.

Vyuziti uchazect, ktefi se hldsi sami znamend, Ze zaméstnavatel dostavd nevyzadané
a neoCekdvané zadosti o zaméstnani. UchazeCi se obraceji na podnik se svou nabidkou.
Vyhodou této metody je, Ze eliminuje ndklady na inzerci, které nejsou obvykle malé.
Na druhé strané¢ je tu vSak fada nevyhod. UchazeCi maji Casto nepresnou piedstavu
o potieb4dch podniku a mnoZstvi z nich je pro podnik neupotiebitelnych, musi se jimi vSak
n¢kdo zabyvat. Zabyvaji se jimi personalisté nebo jini manaZefi, ktefi musi byt pfipraveni
kdykoli reagovat na nabidku, jednat s uchazeci, odmitat je tak, aby to neuskodilo podniku.
Tento zptsob ziskdvani pracovniki neposkytuje dostateénou moZznost vybéru. Zadosti
uchazecl jsou rozptylené v Case a pti vybéru obvykle nelze pouZit jednoho z dileZitych
kritérii, tj. porovndvani schopnosti a kvality vétStho mnoZstvi uchazect. Pravdépodobnost
piijeti ne zcela vhodného uchazece je tedy vétsi. ZvIast v pripadé, kdy se v podniku uvolnilo

pracovni misto, které je tieba neprodlené obsadit.

3.2.3 Ziskavani z vnitiniho trhu prace

Interni vybér zaméstnancli znamend, vybrat na novy post nékterého zaméstnance
ze svého stfedu. Samotnd metoda je, co se tyCe ziskdni zaméstnance pomérné nendkladna.
Problém je ale dodate¢né vzdélani stavajictho zaméstnance, které miize byt pomérn¢ drahé.
Velmi zélezi na pozici, kterou by novy pracovnik mél zastdvat. Vyhodou interniho vybéru
je bezesporu fakt, Ze zaméstnanec znd dobte svoji spolenost, a da se tedy predpokladat vyssi
loajalita spojend s novym postem. Navic na tuto pozici jsou vybirdni ty pracovnici, které jiz
spolecnost znd, a vi, jak asi bude kolektivem pfijat. Pozitivem je také rychlost vybéru.
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Tento krok vsSak organizaci nepfinese nic nového a brzdi posun podniku vpted. Neptichdzi
novi pracovnici snovymi ndpady, ato vede kniz§i mife inovace. Kromé toho ma
zaméstnavatel podstatné zizeny okruh potencidlnich pracovniki, ze kterych muZe vybirat.
Je potom uz na zaméstnavateli, kterého pracovnika na dané misto pfijme. Je ale nutné tuto
moznost velmi dobie zvazit. Muze se lehce stat, ze na dané misto zameéstnanec nebude stacit,

P P . yo < . hn 11
a vybér se ndm tim nejenom prodraZzi, ale zaroven protahne.

Ziskédvani z vnitiniho trhu prace musi byt peclivé integrovano s ostatnimi persondlnimi
¢innostmi, jakymi jsou pldnovani ndslednictvi, analyza prace, vybér zaméstnancii a hodnoceni
pracovnika. Pro organizaci znamend nutnost investovat do vzdélani a rozvoje zaméstnanci,

aby byli pfipraveni plnit budouci pozadavky zaméstnavatele.

3.3 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancl je persondlni Cinnost, kterd navazuje na ziskdvani pracovnikd.
Jeho cilem je identifikovat a vybrat zdjemce o praci, ktefi budou vykonni, budou
pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se od nich o¢ekédva, a nebudou jednat nevhodnym
zpusobem, ktery by mohl sniZit produktivitu prace nebo kvalitu. Vybér znamend proces
sbirdni a hodnoceni informaci o uchazecich pomoci riznych metod vybéru, které by meli
dokazat predpovédét efektivnost pracovnika. Je to proces porovnavani, jak se shoduje profil
uchazece s pozadavky pracovniho mista nebo s poZzadovanymi pracovnimi zpisobilostmi.
Vybér se provadi pii rozhodovani o piijeti pracovnika z vnéjSich zdrojii i pfi internim

. v s . s oox_ s v 12
rozhodnuti o povySovéani, rozmisténi a uvolnéni.

3.3.1 Piedvybér uchazeci o zaméstnani

Predvybér uchazeci o zaméstnani piedstavuje rozbor jejich materidlu. Jsou hodnoceny

s cilem vytipovat uzsi skupinu zadateli a pozvat je k vybérovému rozhovoru. Analyza

materidld by méla ukazat:

"' ODEHANLOVA, Pavla. Ziskdvdni zaméstancii [online]. 2007 [cit. 2008-10-30]. Dostupny z WWW:
<http://www.gate2biotech.cz/ziskavani-zamestnancu/>.

> DVORAKOVA A KOL., Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha : C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-
80-7179-893-4
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1. zda je posluchac zpisobily vykondvat nabizenou praci,

2. zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace
3. jaka je uchaze€ova pracovni motivace a jaky zdjem ma o nabizenou préci.

U predvybéru uchazecti o zaméstnani se setkavame s:

a) Zadosti o zaméstnani a Zivotopisem

Uchaze¢ predklada ve své Zadosti o zaméstndni, neni-li poZadovano napf. v inzeratu
jinak, Zadost o zaméstndni a Zivotopis. Oba dokumenty jsou postaCujici k predstaveni
uchazece. Dokladaji, jak dokdZze zaujmout potencidlniho zaméstnavatele, vystihuji, jak umi
charakterizovat svou pracovni zpusobilost a k jaké perspektivé sméfuje jeho profesni rozvoj.
Dalsi materidly krom¢ zminénych jsou také napi. osobni dotaznik, kopie o ukonceni studia,
kopie certifikdti o ukonceni dalSiho vzdélani, pracovni posudky, reference, lékaiské
vysveédceni, piehled publikacni Cinnosti. Materidly uchazefe déavaji informace o odborné
zpusobilosti k vykonu prace. Sloh a kompozice zidosti umoziuje posoudit verbalni

komunikaci zadatele. Nezjisti v§ak jeho osobnost a motivace.

b) Osobnim dotaznikem

Vyhodou osobniho dotazniku je, Ze od uchazeCe pozaduje pfesné tidaje a smcfuje
ho k odpovédim na poloZené otdzky. ShromaZzd'uje informace napf. o stdvajicim pracovnim
poméru, vypovédni dob€, nejdiive mozném ndstupu, o divodech zmény zaméstnani,
zda se potencidlni zaméstnanec nékdy uchdzel o zaméstnani v dané organizaci atd. Osobni
dotaznik md i fadu nevyhod, napt. mize byt rozsdhly, odpovédi Casto byvaji stereotypni
a uCebnicové, uchaze¢, ktery vyplni dotaznik kompletné a s metodickou diikladnosti, mize
projit uspésné procesem vybéru a umistén do pracovni role, kde se nehodi disciplinovand

a autokraticka osobnost. Osobni dotaznik je soucasti ptiloh. (Ptiloha ¢. 7)

¢) Testy

Pti vybéru zaméstnancii je mozZné setkat se s testy:

1. Testy zaméfené na mentéalni a kognitivni schopnosti, tzv. testy inteligence.
Tyto testy jsou uzitecné v situacich, kdy inteligence je kliCovy faktor,
ale neexistuje zadna klicovd metoda, jak ji méfit. ObCas mize byt dilezité

pouzit test inteligence k vylouceni uchazeci, ktefi jsou pro danou praci pfili$
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inteligentni nebo je pouzit k vylouceni uchazect, ktefi maji minimalni Grovné

inteligence.

Testy zamétené na specifické dovednosti a schopnosti, jako jsou kancelarské
dovednosti (schopnost psat rychle vSemi deseti prsty), manudlni zrucnost,
psychomotorické schopnosti nebo vlastni odbornosti (Casté jsou u pozic

v oblasti IT, telekomunikaci, ve financni sfére).

Testy osobnosti, jejich ucelem je zjistit, zda uchazec v sob& neskryva takovy

faktor, ktery by mohl negativné ptsobit pii vykonu prace.

Testy vykonnosti, které obvykle nevyZzaduji ndaro¢né pfemysleni, o to vice jsou
ndro¢né na rychlost a pfesnost. Je tieba se pfipravit na ¢asovy stres. NejCastéji
jde o vyhledavani urcitych ¢isel nebo vyskrtdvani urcitych znakl v dlouhych
fadach. Jejich cilem je zméfit schopnost a ochotu koncentrovat pozornost
a odolnost vuci zatézi. Plati zde vétSinou stejné zdsady jako u inteligencnich

testa.

Osobnostni dotazniky, které jsou funkci osobnostnich dotaznikli je zmapovat
povahu, osobnostni vlastnosti, styl chovéini, vztahy k ostatnim lidem. Nejsou
obvykle omezeny Casem. Odpovidd se na fadu otdzek zaSkrtnutim spravné
odpovédi nebo jedné varianty ve Skdle odstupiiovanych tvrzeni. Zadnd
odpovéd” neni Spatnd. Nejde ani tak o jednotlivé konkrétni odpovédi,
ale o jejich celek, ktery vytvéaii obrdzek o osobnostnim profilu. Dotazniky
byvaji proto obvykle dost dlouhé a kazdou vlastnost posuzuji pomoci vice

otdzek. Téch byva mezi padesati a dvéma sty.

Projektivni testy se nejvice se podoba hie. Jde o ukoly jako ,,vyberte vam
nejpifjemngjsi barvy®, ,feknéte, co vidite na obrdzku®, ,vypravéjte ptibch*,
,hakreslete obrdazek®... Testy nezjiStuji, jakou md uchaze¢ fantazii, vkus
ani kreslitské dovednosti. Jsou to dopliikové metody k pozndni osobnosti.

Pres zajimavé vysledky nejsou ale dostateCné spolehlivé a nemély

34



by se pouzivat samostatné, ale jen spolecné s dalSimi typy diagnostickych

metod. >

d) Assessment centre

Assessment centre je moderni metoda vyuZivand k vybéru novych pracovnik,
rozmistovani, povySovani, vzdélavani, rozvoji, hodnoceni stdvajicich zaméstnanc,
instrument k uréeni schopnosti pracovnika plnit kvalifikované ukoly. Rozumi se tim proces,
v ramci kterého se testuje vhodnost vice uchazecii pro urcéitou pozici nebo ktery zjistuje

sz o W . v, z - 14
potencidl pracovnikl spole¢nosti pro dalsi profesni rozvoj.

Prvni krok je shodny s béZnymi. Na zdklad¢ doSlych Zivotopisti se provede prvni
pohovor s uchazeCem. Zjistime, jakou ma uchaze¢ piedstavu o pracovni pozici a ndplni prace.
V posuzovani hraje roli samoziejmé také dobré vystupovani a zpisob komunikace kandidata.
Pokud uchaze¢ splitiuje prvni piredpoklady pro GspéSny vybér a i jeho platové predstavy jsou
redlné pro spolecnost, 1ze ho pozvat do dalsiho vybérového kola. Druhy krok této metody je
vybral z téchto uchazecl deset nejlepsSich a ty pozvat do findlniho vybéru, kterého se tdcastni
vSichni ve stejny den a stejnou hodinu. Jiz timto krok jsou kandidati vystavovéni
psychickému tlaku. Za¢nou posuzovat své Sance oproti ostatnim a projevovat se zcela jinym
zpusobem, nez kdyby byli na pohovoru sami. Na zacatku tohoto vybéru je dulezité vSechny
kandidity obezndmit s pribéhem Skoleni a typem tkoll, které jsou pro né pfipraveny.
Vsechny ukoly musi byt sestaveny na miru podle pozadavkl na obsazované misto (napiiklad:
fizeni lidi, komunikace, schopnost pfirozen¢ se prosadit, respektovat ndzory druhych, znalost
v oboru, vybornd schopnost prace s PC, schopnost zvladat stresové situace, znalost nékterého
svétového jazyka). Kromé piipravy konkrétnich ikolli musi byt sestavena hodnotici komise.
Ta se skladd ve vétSiné piipadll z persondlniho feditele, ptimého nadfizeného pro danou
pracovni pozici a v nékterych piipadech také feditele spolecnosti. Cela tato komise hodnoti
jednotlivé tkoly a pozoruje chovani a schopnosti kandidati nejen v prubéhu jejich plnéni, ale
i chovani kandidati o pirestavkach a vystupovani mimo pohovor. V pribéhu provadénych

ukoll se sniZuje pocet uchazecu. Idedlni je prvni vybér provést po druhém tkolu, kdy se zdZzi

S Druhy tesui [online]. 2009 [cit. 2009-03-13]. Dostupny z WWW: <http://poradna-
prace.jobs.cz/pozvali_me/druhy_testu/>.
' Co je Assessment centre? [online]l. 2006 [cit. 2008-10-30]. Dostupny z WWW:
<http://www.converta.cz/assessment.htm>.
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pocet uchazeci na 6. Po tfetim ukolu sniZi pocet o dalsi tfi uchazeCe a po Ctvrtém kole jiz

vybereme toho, kterého jsme se rozhodli zaméstnat.

Tato metoda je Casov€ narofnd a trva nckolik hodin, proto je vhodné uplatiovat

.- LN e s 117X ~ . . . v 1
ji pravé pii obsazovéni kli¢ovych pracovnich pozic ve firmé."

3.3.2 Vybérovy pohovor

Pti pohovoru jde o formdlni vyménu informaci, skutecnosti, dojmil a schopnosti mezi
uchazeCem a zastupcem organizace, popif. konzultantem poradenské firmy. Vybérovy
pohovor je tedy oboustrannou vyménou informaci. Nevybird si pouze firma uchazece, ale
i uchazec¢ firmu, ve které by chtél pracovat, se kterou by se mohl identifikovat. Organizace
je uchazeCem hodnocena napt. z pohledu, jak administrativné zvladd proces vybérového
pohovoru, jeho organizaci i1 etiku. Tim vypovidd o své kultufe a urovni fizeni lidskych
zdroji.'® Vybérovy pohovor by mél uskute¢iiovat formou cilené konverzace. Méla by to byt
konverzace z toho diivodu, aby kandidat dostal piilezitost promluvit o sobé a své kariéfe.
Konverzace by méla byt napldnovéna, fizena a kontrolovéna, aby se ve stanoveném case dalo

zjistit v8e, co je potiebné.

Rozhovor by mél plnit nasledujici cile:

1. ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazeci, jeho o¢ekdvanich a pracovnich

cilech, popfipadé verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech,

2. poskytnout uchazeci informace o podniku a praci v podniku; je pfitom dileZité,
aby uchaze¢ ziskal realistickou pfedstavu o praci na obsazovaném misté¢ a nebyl

védom¢ uvadén v omyl,

15 §VABOVA, Marie. Assessment centre — moderni metoda vybéru zaméstnanci. Persondl. 2009, €. 2, s. 48.

'® MIKA, Jan. Jak by mél vypadat spriavny vybérovy pohovor?. Personalista [online]. 2008 [cit. 2008-30-10].
Dostupny z WWW: <http://www.personalista.com/poradna-personalisty/jak-by-mel-vypadat-spravny-vyberovy-
pohovor.html>.
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3.

posoudit osobnost uchazece (ma se za to, Ze posledni z uvedenych cilti mize

pohovor dosdhnout dokonce 1épe nez testy osobnosti).

Pohovory (interview, rozhovory) podle obsahu a pribéhu mohou byt strukturované,

nestrukturované nebo polostrukturované. U strukturovanych jsou pfedem ddny otdzky a jejich

potradi. Tazatel tak porovndva vSechny uchazece podle stejnych kriterii. Nevyhodou je,

7e kladené otdzky jsou obecné¢ zndmé a uchaze¢ si miZe predem pfipravit ucebnicové

odpovédi. Nestrukturované pohovory je mdlo spolehlivy, nezarucuje srovndni uchazecd,

neddva jim stejnou Sanci, a proto je snadno pravné¢ napadnutelny. Tazatel mize sklouznout

k otdzkdm, které jsou osobni a zasahuji do soukromy uchazece. Polostrukturované rozhovory

ma tazatel pfipraven seznam dotazi, ale reaguje béhem rozhovoru na zajimavé informace,

nejasnosti atd. V praxi se setkdme s pohovory polostrukturovanymi nejéastéji. Cdst pohovoru

je strukturovand a ¢ast volné plynouci. Jsou zjevné, fizené a probihaji tvari v tvar.

Pohovor ma nasledujici faze:

1.

Zahdjeni rozhovoru slouzi k predstaveni, k navdzdni kontaktu a jeho
udrzovani. V této fazi nehrozi Zadny stiet. Poklddané otazky vétSinou
nesouviseji s obsazovanym mistem. SlouZi k navozeni atmosféry, k uvolnéni
napéti a nervozity. Nejb€znéjsi jsou dotazy na cestu na pohovor, na zajimavosti

dne atd.

Jadro pohovoru je stéZejni Casti interview a probihd podle piipravy s cilem
ziskat co mozna nejvice relevantnich informaci o uchazeci. Tento "samotny
pohovor" je stéZejni Casti interview. V této fazi tazatel probird detailné
jednotlivé okruhy tykajici se vzdélani, rodinného zdzemi, profesni kariéry a
dalsiho vzdélavani, zajmut a konicki, osobnich cil, motivace, znalosti firmy a
jejich vyrobkl atd. Pfi zodpoviddni otdzek by mél uchaze¢ hovofit jasné,
srozumitelné a systematicky. Nemél by se ponotovat pfili§ do hloubky, mohlo
by se stat, zZe ztrati kontext. Rozhodné neptisobi dobie kritika (negativni a
neobjektivni) pfedchoziho zaméstnavatele nebo nadiizeného. Casto se objevuji

otazky typu:

=  Struén¢ popiSte Vasi souCasnou C¢i posledni firmu a své postaveni
v pfislu§né organizacni struktufe.
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= Jaké byly Vase hlavni odpovédnosti?

= (o povazujete za svij nejvetsi tispéch a nedspéch?

= Jak byste charakterizoval/a svého nadfizeného a jak by charakterizoval on
Vias?

= Jaké nejvetsi konkurenty méla Vase firma a jak je hodnotite?

= Jakého dalSiho vzdélavani byste se chtél/a v blizké budoucnosti zicastnit a
pro¢?

= Jaké jsou VaSe silné a slabé stranky?

= Co vite o na$i firme?

=V ¢em vidite sviij piinos pro nasi firmu?

= Jakych 5 hlavnich schopnosti, dovednosti nebo vlastnosti musi mit ¢lovek,
aby uspé€l na misté, o které se uchazite? Na kolik v jednotlivych bodech
toto splnujete?

= S jakymi lidmi nejradéji spolupracujete?

= Jak byste formuloval své Zivotni krédo?

= Jak chcete spojit VaSe osobni cile s ptipadnym ziskdnim této pozice?

3. Ukonceni rozhovoru slouzi k uvolnéni piipadného napéti, k zhodnoceni a
shrnuti informaci jak tazatelem, tak uchazecem. V této fazi probiha zhodnoceni
a shrnuti informaci jak tazatelem, tak uchazeCem. UchazeCi je Casto dédn
prostor k dopliujicim dotaziim a dohodnuti dal$ich administrativnich kroki.
Zaver rozhovoru by mél byt takovy, aby uchaze¢ odchdzel s pocitem, Ze ma za

sebou dialog, nikoliv zkouseni."”

Pozadavky obsazovaného pracovniho mista ur€uji, jaky rozhovor je efektivni vést.
Rozhovory zjistuji odbornou zptisobilost uchazece, jeho socidlni charakteristiky i motivaci

k praci. Nékdy je dostatecné vést jedno kolo rozhovort, jindy je nutna i fada kol.

7 Jak  se pripravit na  pohovor [online]. 2009 [cit. 2009-03-13]. Dostupny z WWW:
<http://www.ejob.cz/page.asp?id=6>.
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Typy pohovori

1 individudlni pohovory (pohovory typu 1 + 1)
2 pohovorové panely

3. vybérova komise
4

pohovor uréeny k ovéteni odbornych znalosti

voev s

Individudlni pohovor je nejbéznéjsi metodou vybéru pracovnikd. Jde o diskuzi mezi
Ctyfma oc¢ima, kterd poskytuje nejlepsi pfilezitost k navdzani uzkého kontaktu mezi
pracovnikem vedoucim pohovoru a uchazeCem. Jestlize se provadi individudlni pohovor
s jednim tazatelem existuje nebezpeci chybného rozhodnuti, je diivod pro kondni série
individudlnich pohovorti a pohovort pred panelem tazatelli. Tento rozhovor byva praktikovan
u kandidatti na manazerskou funkci nebo misto specialisty jako prvni pohovor. V této fazi
se zjisti, zda existuje kompatibilita mezi tazatelem a uchazeCem a zdjem pokraCovat

ve vybérovém procesu. Kazdy ucastnik by mél byt vyhodnocovén, aby se zjistilo, zda ho déle

preferovat a pozvat k dalSimu pohovoru.

Jako pohovorové panely oznacujeme skupinu dvou nebo vice lidi, ktefi se shromazdili,
aby provedli pohovor s jednim uchazeCem. Nejobvyklejsi je, Ze panel tvoii personalista
a liniovi manaZefi. Vyhodou je, Ze panel umoZnuje sdileni informaci a sniZuje vyskyt
prekryvajicich se otdzek. Tazatelé potom mohou diskutovat o svych dojmech o chovéni
uchazece béhem pohovoru a mohou také pozménit nebo prohloubit jakékoliv povrchni

posuzovani.

Vybérovd komise je oficidlnéjSim a obvykle vét§im pohovorovym panelem, svolanym
a povéfenym orgdny podniku, protoZe existuje vice stran, které maji zdjem na rozhodovani
o vybéru. Vyhoda spo¢ivd v tom, Ze umoziiuje riznym lidem podivat se na uchazece
a porovnat si navzdjem své poznatky. Nevyhodou je, Ze ¢lenové komise maji sklon pokladat
nepldnované otdzky, Ze stanoviska dominujicich ¢leni komise mohou pievazit nad nazory
ostatnich ¢lenli a Ze uchazeCi nejsou schopni zjednat spravedlnost, protoze je jim ziidka
dovoleno rozvinout své myslenky a argumentovat pro sebe. Vybérové komise maji tendenci
byt naklonény k sebejistym a vyfecnym uchazeclim, ale pfitom mohou ptehlédnout slabiny
uchazeCe vyvolavajicich pfi povrchnim zkoumdni pfiznivy dojem. Mohou také podcenit
kvalitu jedinct, ktefi znervoznéli, zatim co by za mén¢ formaln{ situace a pii vlastnim vykonu
prace projevit jako velmi schopni.
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U pohovoru urceného k ovéreni odbornych znalosti je uchaze¢ hodnocen témi, ktefi
znaji pracovni ¢innosti a dkoly obsazovaného mista. Je to z toho divodu, Ze personalista
neumi dostate¢né kvalifikované posoudit tyto znalosti (typicky napf. znalost specifické
terminologie, odborné znalosti). ManaZer dokdze do jejich hodnoceni vnést relevantni prvky,
které personalisté nedokézi s ohledem na odborna specifika vyhodnotit, a také proto, Ze novy
zaméstnanec uZ pro n¢j nebude n€kym cizim, koho mu "nékdo" vybral, ale posilou, na jehoz
vybéru se sdm podilel a jeho volbu také dokdze obhdjit pred dalSimi, sluzebné starSimi ¢leny
tymu. UCast manaZera na ndborovém procesu pfispdje také k brzké aklimatizaci nového
kolegy na pracovisti, k jeho vySsi produktivité a rychlejsimu dosazeni poZadovanych vykont.

Uchazec je tedy testovan:

1. chovani pfi feSeni dkold, které jsou obvyklou ndplni prace
2. jakych vysledkt dosdhne pfi plnéni métitelného tikolu
3. jakymi dovednostmi a schopnostmi disponuje, jestlize fes$i problém simulujici

situaci z mezilidskych vztaht, napt. co udéla jako vedouci, kdyZ musi
zabezpecit vEétSi objem nepldnovanych zakdzek a zaroven stoupa vétSi pocet

podfizenych v pracovni neschopnosti.

Casto jsou pouzivany kombinace metod vybéru, napf. psychologické testy s riiznymi
typy rozhovorii, aby se co nejvice zvySila pravdépodobnost spravnosti vypoveédi
o uchazeCovych prednostech a slabinach. Pokud jednotlivd provéfovani do sebe zapadaji
1 v detailech, stdvaji se argumenty pro pfijeti. Rozdily mezi vysledky uplatnénych metod pro
toho, kdo rozhoduje o pfijeti, prostor, jestli uchaze¢e odmitne nebo jestli spolehne na osobni

dojem."®

' ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha : Grada Publishing,
2007. 789 s. ISBN 978-80274-1407-3
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3.4 Uvadéni novych zaméstnanct do organizace

Uvadéni novych zaméstnancii do organizace je posledni fazi pfijimani pracovniki. Je
potiebné zajistit, aby uvedeni nového zaméstnance na pracovisté a proces adaptace probéhli

planovit¢ a systematicky.

Uvadéni zaméstnance do organizace ma nasledujici cile:

1. piekonat prvotni fazi, kdy vSe pfipadd novému zaméstnanci neobvyklé a
neznamé,

2. vytvofit v mysli pracovnika ptiznivy postoj a vztah k podniku,

3. dosdhnout, aby se novy pracovnik zapojil co nejrychleji do pracovniho procesu

po néstupu do zamé&stnand,

4, vyvarovat se brzkého odchodu pracovnika z organizace.

Po néstupu nového zaméstnance, je jeho povinnosti zafidit si v§echny administrativni
ukony, které s nastupem souviseji. To se tykd i zaméstnavatele, ktery ma navic dalsi zdkonné
povinnosti. Mezi né patii napiiklad uzavieni pracovni (nebo jiné) smlouvy, vyfeseni dkont
souvisejicich se zdravotnim a socidlnim pojiSténim, pouceni o bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci a pozarni ochrang, nebo pouceni o bezpecném ovladani stroje (pfedevSim ve vyrobg).
Ostatni Skoleni ¢i zauceni je v zdvislosti na firemnim rozhodnuti nebo na konkrétni pozici.
Zaskoleni se vSak neni mozné vyhnout v okamziku, kdy je pfijimany zaméstnanec, ktery
vstupuje do pracovniho procesu bez kvalifikace. To také plati i u stdvajicich zaméstnancd,
které zaméstnavatel pfeloZil na nové pracovisté nebo pfemistil na novy druh price, pokud je

to ovSem nezbytné.

Uvadéni novych pracovnikti do organizace je jednim z klicovych cilti fizeni lidskych

zdrojii a ma stejny vyznam jako jejich vybeér.
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3.5 Shrnuti kapitoly

V této kapitole se autorka zabyvala ziskdvanim a vybérem zaméstnanci. V dneS$ni
dobé¢ je najit a vybrat kvalitniho zaméstnance slozity a ¢asto finanén€ ndro¢ny proces. Velmi
dalezitou véci je uvédomit si, Ze najimat by se méli lidé podle postoji, nikoli podle
schopnosti, protoze schopnostem se 1ze naucit. Postoje a charakter se méni t€zko. Problémem
pfi najimani lidi profesiondlnich sluzeb je, Ze prevaZuje tendence soustfedit se na jejich
kvalifikaci, tituly a technické dovednosti. Dobré je zapojit do najiméni cely pracovni tym.
Nikdy by se nemél najimat novy zaméstnanec jen proto, aby byla naplnéna kapacita. Uvadéni
nového pracovnika by nem¢l zaméstnavatel brat na lehkou vahu. M4 to v urcitych ptipadech
povinné ze zdkona a navic si zvysi kvalitu pracovniho vykonu celého pracovisté. Efektivni

ziskdvani a vybér pracovnika se projevi stabilizaci zaméstnanct a motivaci k prici.

z Wz

V nasledujici kapitole bakalafské prace se bude vénovana pozornost praktické Casti,

v v

kde se zaméii na obecné informace podniku Medin a.s.
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4 Spole¢nost Medin, a.s.

Motto: “Prejeme si, abyste nds nepotiebovali, ale chceme, abyste védéli, Ze jsme

pripraveni vam pomoci.

Spole¢nost MEDIN, a.s., je soukroma akciova spolecnost, jejimz hlavnim pfedmétem
podnikdni je vyroba a prodej zdravotnické techniky — zejména Ilékafskych ndstroja
pro vSechny obory, stomatologie, kostni chirurgie vcetn¢ implantati a dalSich specidlnich

ndstrojil a pomticek.

Podil jednotlivych oborti (vlastni vyroby) na trzbach 2007

15% 21%

m Stomatologie
m Chirurgie

0O Traumatologie
O Ostatni

Obrdzek 3: Podil jednotlivych oborii (viastni vyroby) na tribdch 2007"

Spole¢nost navédzala dlouholetou tradici a zkuSenosti svych pracovnikid a stala
se respektovanym vyrobcem lékafskych ndstrojii, vytvorila si dobré jméno v tuzemsku
i v zahrani¢i zejména dobrou kvalitou svych vyrobkl. Spolupracuje s piednimi zahrani¢nimi
vyrobci v oboru a dokdzala této spoluprace a z ni plynouci zkuSenosti vyuZzit ke svému
kvalitativnimu rozvoji, stala se konkurenceschopnou, dokdzala ptijmout vSechny potiebné

standardy, bez nichZ nelze uspét v zahranic¢nich trzich.

1 Zdroj: Zprava o Ginnosti spole¢nosti Medin, a.s.
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4.1 Historie

Zékladni kdmen byl poloZen 29. 8. 1948 a dne 15. 12. 1949 byl jiZ zahdjen provoz
prvni ¢asti vyroby — zubnich vrtacki a fréz pro zubni laboratofe. Ve své historii doznal zdvod
fadu organizacnich zmén. Od roku 1957 byly pod né&j zaclenény provozy Pelc — Tyrolka
v Praze a MalSice u Tabora. V roce 1969 byl zahdjen provoz v Bystfici nad PernStejnem.
V priibéhu let dochdzelo ke zméndm v podfizenosti samotného podniku. 1. 1. 1969 se zavod
Chirana stal ndrodnim podnikem, ptevedenym od 1. 1. 1976 na typ koncernového zatizeni
s pifimou podfizenosti koncernu Stard Turd. 1. 7.1989 byl podnik ustanoven samostatnym
statnim podnikem. Posledni formou pted privatizaci v roce 1992 byl samostatny statni podnik
Chirana Nové Mésto na Moraveé. Od 4. 5. 1992 zacala podnikat nova soukroma spolecnost
MEDIN, a.s., kterd odkoupila byvaly statni podnik od Fondu ndrodniho majetku a stala

se jeho pravnim nastupcem.

4.2 Kbvalita a jakost

Akciova spolecnost MEDIN v Novém Mésté na Moravé usiluje o partnersky vztah
se svymi zdkazniky. K uspokojeni pozadavkl zdkaznik pouZziva systém jakosti odpovidajici
ustanovenim mezindrodni normy CSN EN ISO 9001 a u vyrobkil zdravotnické techniky téZ
dle normy CSN EN ISO 13485. Norma CSN EN ISO 9001 specifikuje pozadavky na systém
managementu jakosti pro ptipad, Ze organizace musi prokdzat svoji schopnost poskytovat
produkty, které spliuji pozadavky zdkaznika a aplikovatelné pozadavky predpisti a Ze ma
v iimyslu zvysit spokojenost zdkaznika. Norma CSN EN ISO 13485 stanovuje pozadavky
na systém managementu jakosti pro vyrobce a dodavatele zdravotnickych prostiedk.
Pro firmu je zajisténi pozadavkil podle této normy stéZejni. Je nutno zdlraznit, Ze poZadavky
systému managementu jakosti specifikované touto mezindrodni normou jsou dopliujicimi
pozadavky k technickym poZadavkim na produkty. Systém managementu jakosti
vybudovany podle téchto mezinarodnich norem predstavuje v Evropé i ve svété¢ uzndvany

standard podporujici divéryhodnost dodavatele.

Rizeni jakosti je jednou ze zékladnich podminek pro udrZeni konkurenéni schopnosti.
Od roku 1995 napliuje MEDIN, a.s., podminky postupné zdokonalovanych norem ISO 9001.
Na pocatku roku 2007 byly dspéSné obhdjeny certifikaty ISO 13485:2003 a ISO 9001:2000

i plnéni pozadavkti smérnice Rady 93/42/EHS, diky niZ md spolecnost opravnéni uvadét
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vyrobky na trh se znackou CE. Protoze Medin, a.s., se zavazuje se k odpovédnému pfiistupu
k Zivotnimu prostiedi a jeji vztah k Zivotnimu prostiedi chce feSit systémové, aplikuje
pozadavky dle mezinarodni normy ISO 14001. V roce 2007 byly zahdjeny prace na osvojeni
a ziskdani tohoto certifikdtu v oblasti Zivotniho prostredi. Certifikaci provadi nadnédrodni firma
DET NORSKE VERITAS. VySe zminéné certifikaty ISO 13485:2003, ISO 9001:2000, ISO
14001:2004 jsou uvedeny v piiloze 4, 5, a 6.

4.3 Vyvoz a podpora prodeje

Vyvoz spolecnosti MEDIN, a.s., v roce 2007 vice nez 60 % celkového obchodniho
obratu a lze uvést, Ze pfevdznd Cast meziro¢nich pfirGstka jiz fadu let vidy vyvozu tyka.
V roce 2007 byl uskute¢nén prodej do 63 zemi svéta, ktery je obchodnim usekem délen do 10
hlavnich teritorii. Nejvétsi podil maji zemé Evropské unie — vice nez 72 %, vice nez 6 %
vyvozu bylo realizovdano do dvou teritorii — do Latinské Ameriky a do arabskych zemi a
Izraele. Do Ruska sméfovali vice nez 4 % , do zédpadoevropskych zemi mimo EU a Turecka
také 4 %, 3% do Asie a dal$i. Mezi dal$i zemé vyvozu jsou i napi. Austrdlie, Novy Zéland,
Vietnam,Filipiny, Tchajwan. Pofadi prvnich péti zemi sefazenych podle objemu vyvozu
je nasledujici: Némecko, Slovenskd republika, Itdlie, Rusko, Francie. Zahrani¢ni obchod
je uskutecnovan prevazné ve tfech ménach: Na prvnim misté je euro se 62 %, nasleduje
americky dolar s 20 %, Svycarsky frank 2 %, do Slovenské republiky se vyvézelo v ¢eskych
korunéich s podilem 16 % z celkového vyvozu, od roku 2009 je vyvoz do Slovenské republiky

také v eurech.

Pfi obchodnim charakterizovdni roku 2007 pievladala poptivka nad nabidkou,
atoipfes trendy rastu vyroby. Protoze poptdvajici zdkaznik, ktery neni uspokojen, zacne
hledat jiného vyrobce, proto zejména v poslednich letech vénuje spole¢nost problémim
komplexniho uspokojeni zdkaznika tu nejvyS$i pozornost. SpoleCnost se snazi reagovat
na zmény v poptdvce, rychle vytvéii nové kapacity (zejména jedné-li se o dentdlni vyrobky,
ale také traumatologii a chirurgii), hledd idedlni organizaci a pldnovani, aby nalezenim
predevSim vnitinich rezerv co nejvice zkratili dodaci lhuty. Dalsi zaméteni spolecnosti musi

Vv,

reagovat predevSim na tyto nové cesty ke spokojenéjSimu zdkaznikovi.

K podpote prodeje spolecnost vyuziva vSechny dostupné prostiedky. Samoziejmosti
jsou tiSténé i elektronické katalogy, internetovy prodej, rabatové systémy a podobné. AvSak
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styk se zdkaznikem, uskute¢iiovany prodejci do tuzemska i zahrani¢i, je tou nejdulezitéjsi
formou. Pati{ sem i prodejni vystavy a jind obdobnd setkdni. Z nejvétSich problému je nutno
uvést vyvoz do Ruska. Pro spolecnost MEDIN, a.s., jde o zajimavé teritorium s velkymi
moznostmi uplatnéni jeho néstroji. Zajem o sortiment je na dobré drovni. Obchodni dsek tuto
oblast zpracovéval velmi diisledn€. Probihala i Skoleni ruskych 1€kait, vystavy apod. Zpiisob
obchodovani i ruskd legislativa se velmi odliSuji od jinych stitd. Doddvky do Ruska se jiz

béZzné realizuji v pomérné vyznamném objemu.

Export dle teritorii 2007

m Evropskd unie

m Ostatni Evropa a Turecko
O Byvalé staty SSSR

O USA, Kanada

m Latinska Amerika

o Arabské zemé a Izrael
m Ostatni Evropa a Turecko

Obrdzek 4: Export dle teritorii 2007%°

4.4 Rozvoj spole¢nosti a SWOT analyza

Rozvoj spole€nosti je orientovan v duchu strategie spolecnosti na hlavni poslani
s cilem naplnit firemni vizi a samoziejmé také ekonomické a dalsi cile pro vSechny zdjmové
skupiny jako jsou zdkaznici, zaméstnanci, akciondii i okoli spole¢nosti. Pravideln¢
zpracovavand SWOT analyza, kterd se nachézi nize, jsou definovdny silné a slabé stranky,
hrozby a pfileZitosti potvrzuje spravnost rozhodujici orientace — na spokojenost zdkaznikd.
Tento cil prostupuje vSemi firemnimi ¢innostmi a i v dalSim obdobi bude ve spolecnosti
napliovan piedevs§im zdokonalovanim vnitropodnikového fizeni v oblasti vyroby a prodeje.

Hlavnim prostiedkem bylo zavedeni dvou navazujicich software — na fizeni zdsob a skladii do

0 Zdroj: Zprava o ¢innosti spole¢nosti Medin, a.s.
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firmy LOGIO a pokro¢ilé planovani a rozvrhovani do firmy LOGIS (APS). Rizeni skladt a
zasob vyuziva pokrocilych statistickych metod a umoziiuje modelovéani budoucich potieb na
zdklad¢ skutecného prodeje, stavlii zdsob a podobné. Také vytvaii i vstupy do planovani
vyroby. APS od firmy LOGIS dokédze planovat a rozvrhovat vyrobu v omezenych zdrojich
(bere v tvahu existujici zdroje), v fddech minut umoznuje preplanovani vyroby a predélani
operativnich pldnii aZ na jednotlivd pracovisté, zjisténi slabych mist omezujicich faktord,
rychlé zjisténi terminovaného splnéni nové zakizky a dals$i. Realizace téchto programi

umoznuje zkraceni dodacich lhiit, sniZzeni zdsob optimalizaci konsignacnich skladl a také

lepsi vyuziti kapacit, ¢imZ firma vyte$i jednu ze svych slabych stranek.

Tabulka 1: SWOT analyza®

Silné stranky Prilezitosti
1. Vlastni produkt 1. Rostouci trh
2. Know-how 2. Rozsiteni trha
3. Stabilni pracovni sila 3. Uvedeni novych vyrobkl na trh
4. Kvalita 4. Obchodni zboZi a ndkup price =
5. Vlastni vyrobni areal kooperace
6. Site trhu 5. Strategicky partner
7. Dlouhodoba stabilita a rlst 6. Ptistup k financim EU
8. Jméno firmy
9. Ceny
Slabé stranky - soucasnost subjektu Hrozby - budoucnost firmy
1. Dodaci lhiity dlouhé 1. Asie - laciné vyrobky
2. Nedostatek kapitdlu 2. Konkurence nadnarodnich spole¢nosti
3. Nedostate¢ny vyvoj 3. Vlastni struktura - maly kapital
4. PriliS Siroky sortiment 4. Pomald inovace
5. Nedostatek profesi 5. Velka §ife sortimentu
6. Malo modernich technologii 6. Nedostatek pracovniktl
7. Rizenf zdsob 7. Kurs koruny
8. VySe pohledavek 8. Spatnd strategie
9. Vytvoteni konkurence vlastnimi postupy

*! Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.5 Shrnuti

V této kapitole autorka ptedstavila spole¢nost Medin, a.s., jeji historii, kvalitu, jakost,
vyvoz a podporu prodeje spolecnosti. Déle také rozvoj a SWOT analyzu spole¢nosti, protoze
SWOT analyza je zdkladni oporou strategické ¢4sti pti formulaci priorit. Z této analyzy mimo
jiné napiiklad vyplyvd, Ze hrozbou spolecnosti v ndsledujicich obdobich bude podnikat

ve vnéjSich podminkach, které nebudou vzdy pfiznivé. Je to diky silné konkurenci

jak v tuzemském prosttedi, tak i na zahrani¢nich trzich.

V nésledujici kapitole bude autorka vénovat pozornost analyze ziskdvani a vybéru
zaméstnancu ve spole¢nosti Medin, a.s., kde v zdvéru navrhne opatfeni na zlepSeni celkové

situace ve spole¢nosti a také doporuceni pfi ziskdvani a vybéru lidskych zdroju.
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S Analyza a vybéru a ziskavani zaméstnancu ve

spole¢nosti Medin a.s.

Rizeni lidskych zdrojii patii mezi oblasti, kterym je vénovdna trvald pozornost.
Spolecnost si je védoma vyznamu lidského Cinitele pro jeji dal$i budouci rozvoj. Nutnosti
je kvalifikace a motivace zaméstnancti a jejich postoje. Spolecnost musi také vytvaret
nejvhodnéjsi podminky, které budou vést k dobré informovanosti zaméstnancti o tkolech
jednotlivee, tymu a firmy, vytvéaret pro zaméstnance potfebné zdzemi, peCovat a pfispivat
k jejich dal§imu rozvoji, vytvaret vhodné pracovni prostfedi, peCovat o spravné mezilidské
vztahy na pracoviStich a samozfejm¢ poskytovat vyhody v takovém rozsahu,
ktery si spolecnost muze dovolit. Dulezitym prosttedkem i formou pro splnéni téchto
podminek je uskutecnéni zdsad firemni kultury a pfedevSim realizace ustanoveni kolektivni

smlouvy. Jeji ptiprave je vZdy vénovana fadna pozornost.

5.1 Lidské zdroje ve spolecnosti

Na trhu préce je situace velmi obtiZna jiZ z toho divodu, Ze ziskani kvalifikovanych
pracovnikll do strojnich i rucnich profesi je hlavnim persondlnim problémem soucasnosti.
Zaporn¢ pusobi 1 konkurence firem se zahrani¢nim kapitdlem, také preplaceni
uzkoprofilovych profesi se stalo béZznym jevem v celé prumyslové sféfe a v soucasné dobé
i negativni dopad finan¢ni krize. Spole¢nost Medin, a.s., vyuziva vSech dostupnych forem
naboru, ale pfesto se potiebu novych zaméstnancti nedatilo plné uspokojit. V soucasné dob¢
(ddaj z 30. 10. 2009) tato spole€nost zaméestndvd 593 zaméstnancil, z toho je 230 Zen a 363

muZzl. Cetnost véku uvedend v % ndm zobrazuje nasledujici graf — obrdzek 5.
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Cetnost zaméstnanc v urgitych v&kowch kategoriich
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Obrdzek 5: Cetnost zaméstnancii v urcitych vékovych kategoriich®

Hlavnim cilem je také stabilizace a zvySovani kvalifikace stdvajicich zaméstnancu.
Vroce 2007 déale probihal projekt vzdélavani, ktery je hrazeny z prostiedki Evropskych
strukturdlnich fondd. Béhem roku 2007 v ném pros§lo rtiznymi vzdéldvacimi akcemi
177 zaméstnancti, v&tSina z nich absolvovala i vice akci. Slo predev§Sim o zaméienim
na dovednosti od vyroby, jakosti, obchodnich, technickych a manaZerskych dovednosti,
az po informa¢ni technologie. V rdmci projektu cinily ndklady hrazené z prostiedka

Evropského strukturdlnich fondu vice nez 2,6 mil. K¢.

5.2 Planovani poctu zameéstnanci

Planovani potiebného poctu zaméstnanci navazuje na firemni strategii,
kterd je pro aktudlni kalendafni rok konkretizovdna platnym podnikatelskym zadmérem.
Souc¢dsti podnikatelského zdméru je pldn osobnich ndkladi, jenZ vyjadfuje podnikovou
potiebu poctu zaméstnancii a ddle urcuje objem financnich zdrojl pro jeji kryti. Za sestaveni
planu osobnich ndklad odpovidd vedouci persondlnitho a spolupracuji pfislusné tymy.
Podklady pro stanoveni potiebného poctu zaméstnanci v ¢lenéni podle stiedisek a kategorii

jsou:

*2 Zdroj: Vlastni zpracovani
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= kapacitni propoCty délnikli vyrobnich — odpovida hlavni planovac,

» aktualizované funkéni schéma délniki — odpovidd vedouci persondlniho
oddélent,

» aktualizované funk¢ni schéma technicko — hospodaiskych pracovnikii —
odpovida persondlniho oddélent,

= predpoklad odchodi do starobnich dichodi - odpovidd vedouci
persondlniho oddéleni,

= piedpoklad nepldnovanych odchodli zdivodu mateiské dovolené,
vypovédi zaméstnanct. Invalidnich dichodi, véetné ndvrhu feSeni ndhrad

— odpovida vedouci persondlniho odd¢€leni.

Termin pro sestaveni a schvdleni pldnu osobnich ndkladli se odviji od termint
stanovenych pro tvorbu podnikatelského zdméru. PoZzadavky na obsazeni pracovnich mist, to
jsou nové ndstupy i pievody v ramci firmy jsou dokumentované formuldfem ,, Organizacni

smérnice 130*.

5.3 Ziskavani lidskych zdroji

Jednim z hlavnich cilG persondlni politiky ve spolecnosti je zaméstnavat odborné
zpisobilé zaméstnance, vytvofit pocit soundleZitosti zaméstnancl s firmou zaloZeny
na co mozna nejlepSim uspokojovani jejich hmotnych 1 nehmotnych potieb, zajistit podminky
pro dosahovani maximdlni produktivity zaméstnanci a tim i vykonem celé firmy.
Pro zajisténi tohoto cile je nutné jednoznacné stanovit pozadavky jednotlivych pracovnich
pozic na potiebé vzdélani, praxi, odborné znalosti, schopnosti a zkuSenosti, specifické
dovednosti, zdravotni pifedpoklady, tzn. stanovit kvalifikaéni poZadavky. Ziakladnim
vychodiskem pro stanoveni kvalifikacnich pozadavkl pro konkrétni pracovni pozici je popis
pracovni pozice. V podniku se nachazi seznam kvalifikaci, ktery je ulozen v podobé ¢iselniku
v persondlnim informac¢nim systému. Na tomtéZ misté jsou uloZeny pozadavky vztahujici se
ke kazdé pozici (napt. zdravotni, kvalifikacni, ...). Planovani potfebného poctu zaméstnanct

navazuje na firemni strategii, kterd je pro aktudlni kalendaini rok konkretizovdna platnym

podnikatelskym zdmérem.
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Medin a.s. od svych zaméstnancii océekdvd:

flexibilitu,
schopnost komunikace,
schopnost tymové prace,

samostatnost a proaktivitu,

A

spolehlivost a odpovédnost.
Spolecnost nabizi tyto zaméstnanecké vyhody:

1 finan¢ni pfispévky na penzijni pojistént,

2 odmény k vyro¢im a narozenindm,

3. Sirokd skéla Skoleni, podpora studia jazykd,

4 finanéni odména pii ziskdni nového zaméstnance pracovnikovi, ktery ho
doporucil,

5. tyden dovolené navic nad ramec 4 tydnu nafizenych ze zdkona.

Spolecnost Medin, a.s. vyuzivd vSech dostupnych forem ndboru. Metody vnéjsiho
ziskdvani zaméstnanct, které vyuZziva spolecnost jsou napt. nabidka prostfednictvim vlastnich
webovych stranek spolecnosti (www.medin.cz — nabidka zamé&stnani), inzeraty publikované
v novindch (tydenik Vysoc€ina, m&sicnik Novomé&stsko). Ptiklady téchto nabidek zaméstnéni
jsou uvedeny v piiloze 8 a 9. Spolecnost také nabizi volnd pracovni mista na firemni vyvésce,
vyuziva uchazecl, ktefi se hldsi sami nezdvisle na aktudlné uvetfejnénych pozicich (firemni
databdze uchazecli o zaméstndni), spolupracuje s urady prace, zainteresovdva vlastni
pracovniky na ziskani novych zaméstnancti formou jejich doporuceni. V piipadé¢ umisténi
takto ziskaného pracovnika ma narok zaméstnanec, ktery jej doporucil, na finan¢ni odménu.
Dalsi formou ziskdni novych — kvalifikovanych zaméstnanctl, je spolupriace se Stfedni Skolou
technickou ve Zd’dfe nad Sdzavou - uzavirani stipendijnich smluv, na zdkladé kterych jsou
studenti po skonceni studia povinni nastoupit do pracovniho poméru k firm¢. Metody
vnitfniho ziskdvani zaméstnanci jsou ve spolecnosti vyuzivany piedevSim kvuli jejich

rychlosti a vyhody, Ze pracovnik jizZ zna spolecnost a jeji podnikovou kulturu.

5.4 Vybér lidskych zdroji

Ze vsech Zivotopisu, které do spole¢nosti zaslou zdjemci, se vyberou ti ,,nejlepsi‘,

ktefi by byli nejvhodnéjsi pro danou pozici. Diraz je kladen na piislusné vzdélani, praxi,
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popiipad¢ znalost cizich jazyka a praci s PC — to ovSem zdlezi na obsazované pozici.
Tito zdjemci pak absolvuji pohovor, ktery se uskuteCiuje ptred personalistou a liniovymi
manaZery. Zde potencidlni zaméstnavatel vyhodnoti, ktery z uchazec¢ii bude pro obsazované

misto nejvhodnéjsi. Pfijimani zaméstnanct je shrnut ve vyvojovém diagramu na nasledujicim

A 4

obrazku.

Vypracovani pozadavkl na

zaméstnance

A 4

Srozumitelnost

a uplnost

pozadavka

Ptijeti pozadavkl

\ 4

\ 4

Nabor zaméstnancu

'

!

Vznik pracovniho

poméru

Konec

O<

- 4 . VT , s . 21 v v 023
Obrazek 6: Vyvojovy diagram ziskdvdni a vybéru zaméstnancii

# Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti
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Zameéstnanost se v roce 2007 zvysSila proti roku 2006 o 12 osob a o piiblizn¢ 4 osoby
nebylo dosazeno pldnovaného stavu 535 osob. Narist byl pldnovan diky strukturdlnim
zméndm do kategorie délnikl vyrobnich. Tymova struktura zaméstnancti spole¢nosti Medin

a.s. se nachazi v piiloze 7.

5.5 Uvadéni zaméstnanci do organizace

Po podepséni pracovni smlouvy zajisti bezpecnostni technik provedeni vstupniho
Skoleni systém fizeni jakosti dle osnovy vypracované zmocnéncem pro jakost a provedeni
vSeobecné vstupni instruktdZe bezpecCnosti a ochrané pti zdravi praci (BOZP) a pozarni
ochrana (PO). Tato specifickd Skoleni pracoviSté daného zamé&stnance provadi vedouci tymu.
Kazdy novy zaméstnanec obsazovany do vedouci funkce (na vSech vstupnich zatizeni) musi

absolvovat manazersky kurz o normach QMS (Quality Management Systems).

Cilem uvedeni zaméstnance na pracovni misto a jeho adaptace je predevsim:

1. sezndmeni zaméstnance s vnitinim systémem firmy,
2. ovéieni skute¢né zplisobilosti zaméstnance k vykonu dané pracovni pozice,
3. pomoc pii preklenuti mezery mezi soucastnymi znalostmi a dovednostmi

zaméstnancl a pozadovanymi na daném pracovnim miste,
4. sladéni chovani a vykonnosti zaméstnance se standardem firmy,

5. vyuZiti moznosti vytézit z nového, nezaujatého pohledu

Konkrétni formu uvedeni na pracovni misto zvoli vzdy piisluSny vedouci tymu
v ndvaznosti na obsazované misto, ve spoluprici s referentem pro vzdélani a nabor vypracuje
do 10 dnli po ndstupu zaméstnance ,,Plan adaptace” a zaméstnance sezndmi s aktivitami
vyplyvajici z tohoto planu. Za prubéh adaptace odpovida vedouci tymu, vcetné zajisténi

dalSich navazujicich persondlnich ¢innosti podle konkrétnich vysledkii adaptace.

Pfi pldnovani adaptace je kladen zvlastni diraz na ,,zaSkolovani“. ZaSkolovani
je zalozeno uzavienim ,.Smlouvy o zaSkoleni zaméstnancii, za zhodnoceni dosazenych
vysledkd odpovida vedouci tymu — dosazeni stanoveného cile zaskolovéni je dokumentovano

vystavenim osvédcenti.
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5.6 Nezaméstnanost na Vysociné v obdobi ekonomické krize

I ty firmy, které doneddvna zoufale hledaly lidi, nyni ndbor pozastavuji, proto zmeéna
pracovniho mista nebude velmi Casto otdzkou volby, ale nutnosti. Diky krizi se zménilo
i chovani zaméstnancti. Doslo ke sniZeni fluktuace. Lidé si povaZzuji svého zaméstnani a vice
nez jindy si uvédomuji, Ze v piipadé¢ propousténi si spolecnost snazi udrZzet vérné

zamestnance, ktefi ve firmé pracuji delsi dobu.

Globalni finan¢ni krize se nevyhnula ani spole¢nosti Medin a.s. Zajemcti o praci bylo
vzdy nedostatek. Dnes je tomu ale naopak. Kvalifikovani uchazeci, o které by spolecnost
diive projevovala vysoky zdjem, vSak pfijmout nemize. Spole¢nost se potykd oproti minulym
roklim s nepiiznivym vyvojem zakdzek, a proto nemd potiebu nabirat nové zaméstnance.
Presto, Ze neni mozné uchazeCe o pracovni mista v soucasné dob¢ piijmout, jsou jejich

zadosti evidovany a v piipad€ obnoveni naboru jsou osloveni s nabidkou zaméstnéni.

Na obrazku &.7 Ize porovnat miru nezaméstnanosti v Ceské republice a Vysoging.
Na obrazku €. 8 je zndzornéna mira nezaméstnanosti v lednu 2009 v jednotlivych okresech
Vysociny. Na mife nezaméstnanosti v kraji Vysocina se podepsalo piedevSim propusténi
zaméstnancu spolecnosti Sklo Bohemia ve Svétlé nad Sdzavou. Mezi hlavnim divody patii
pfedevSim silnd koruna, kterd pfi vyvozu sniZuje zisky, ale i recese v zdpadni Evropé,
kam sméfuje vétSina exportu. Také to jsou banky, které odmitly poskytnout provozni dvéry,

Spatné hospodateni v minulych letech nebo vstup novych firem na trh na Vysocing.
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Obrizek 7: Mira nezaméstanosti v Ceské republice a Vysociné v poslednich 12 mésicich™

Tale

Svatla nad Sazavcu

Thekic
FPacany.

Namest' nad Oslaveu

Wzravs ke Budgjovce
MNowa Masto na Momva
Wealka Mazifc

Zd'ar nad Sazawou
Hawlickiw Brod
Falhimowy

Byetice nad Pemsteinam

L A

Obrdzek 8: Mira nezaméstanosti v lednu 2009 v okresech Vysociny™

2 Mesicni zprdva o nezaméstnanosti [online]. 2009 [cit. 2009-03-08]. Dostupny z WWW: <http://dwh2.kr-
vysocina.cz/Reportserver?%2fPRAKTICKE%2fnezamestnanost&rs:Command=Render>.

% Srovndni nezaméstnanosti [online]. 2009 [cit. 2009-03-08]. Dostupny z WWW: < http://dwh2.kr-
vysocina.cz/Reportserver?%2fNEZAMESTNANOST%2fnez_ORP_mapé&rs:Command=Render>.
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5.7 Navrh na opatieni a doporuceni

V této podkapitole autorka navrhne opatieni pro firmu Medin, a.s. pro zlepSeni

celkové situace v spolecnosti a pii ziskavani a vybéru lidskych zdrojt.

Planovani, ziskdvani, vybér a adaptace zaméstnanci jsou velmi dilezité Cinnosti,
které by se neméli podceniovat. Nyni kvili finan¢ni krizi manaZefi i personalisté spolecnosti
Medin a.s. zvazuji spiSe sniZovani ndkladd, a proto personalisté musi realizovat Uspornd
opatieni jako je sniZeni stavu zaméstnanci. Proces ziskdvani a vybéru zaméstnancii
se ve spolecnosti Medin a.s. za této situace objevuje oproti diivéjSku podstatn€é méné.
Propousténi zaméstnanctu je velmi nepiijemné, ale pro zachovani ,,zdravého* podniku nekdy
nevyhnutelné. Je velmi dulezité, aby vedeni zjistilo bez kterych pozic miZe spolecnost déle
fungovat. Tyto zaméstnance muZe pak podnik podpofit pfi hleddni nového uplatnéni nebo
je ptipravit na program outplacementu - to je jedna z moznosti, jak lidem ukdzat vlidnou tvar
spolecnosti. Mezi obzvlaste¢ dulezité cinnosti patii motivace zaméstnancu, kteii budou
ve spolecnosti i naddle pulsobit, protoZe na spoustu zaméstnancli doléhd ztrata kolegii
anejistota v budoucnu. Ve firm¢ by se mélo dostatecné komunikovat a mélo by byt
zaméstnancim vysvétleno, jaky plan ma podnik v dob¢ krize. Zaméstnanci potfebuji vétSinou
hmatatelny dikaz, Zze po tomto dsporném opatieni ma podnik své hospodateni pod kontrolou

a Ze ma vyznam poddvat pro néj néjaky vykon. To Ize docilit zvySenim pi{jma.

Vhodnym feSenim je zvySeni platu zaméstnancii formou zaméstnaneckych benefitu,
které jsou danové zvyhodnéné. Pattily by sem napiiklad benefity, které by byly v podobé
prispévkilt na masaze, plavecky bazén. Bylo by to pfedevSim pro zameéstnance pracujici
v prostfedi, které je zdravi Skodlivé — napiiklad brusi¢e, obrdabéfe kovi, soustruzniky
nebo frézafe. Déle by bylo ucelné pro tyto zaméstnance zavést napoje a lehké obcerstveni
na pracovisti zdarma. Tyto benefity by byly jist€ vitdny, protoZe jejich price je velmi
namdhava. Jist¢ by bylo také vhodné pro vSechny zameéstnance zavedeni piispévki
na ockovani proti chfipce nebo kliStové encefalitidé. Pii zavddéni zaméstnaneckych vyhod
firmy fesi n€kolik zdkladnich otazek. Jaké benefity? Pro jaké zaméstnance? V jaké hodnoté?
A jakym zpusobem? Tento problém by vyiesil tak zvany cafeteria systém, kdy si zaméstnanec
muze zvolit v rdmci stanoveného limitu ty benefity, které maji pro né&j tu nejvétsi hodnotu.
Spole¢nost by také nemé¢la zapomenout na potddani sportovnich dnli pro své zaméstnance
ajejich rodinné pfislusniky, které jsou dobré pro stmeleni kolektivu. Diky danové

zvyhodnénym zaméstnaneckym vyhodam se uSetii ndklady oproti mzd¢ pti dosazeni stejnych
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piijmi zaméstnance. NavySeni pi{jmi touto formou je v dobé financni krize je vhodné
jak pro zaméstnance a odbory, tak pro vedeni, protoZe se tim posili motivace i loajalita

zameéstnancu.

Obrovskym problémem je bezpochyby to, Ze velkou poptiavku ale téméct Zadnou
nabidku po lidskych zdrojich zplsobuje nizky zdjem o vyuceni v d€lnickych profesich.
Proto by autorka navrhovala, aby se spolecnost snazila jiz v niZSich ro€nicich studia studenty
vice ptildkat tim, Ze by studentiim bylo pfi jejich studiu poskytovano k uzavirdni stipendijnich
smluv vice vyhod. Napiiklad moZnost praxe, poskytnuti zdarma ochrannych pomiicek

pii préci, a po nastupu do pracovniho poméru piispévky po ur¢itou dobu na dopravu do préce.

Spolecnost by také méla zacit vyuZivat ¢innosti persondlnich agentur. Vyhodou téchto
instituci je predevSim to, Ze samy oslovuji uchazece v piipadé, kdyZ se objevi vhodna
pracovni nabidka, ktera vyhovuje predpokladiim a pozadavkim pro obsazovanou pozici.
Persondlni agentura garantuje kvalifikovanost pracovnich sil a v pfipadé potieby

i rekvalifikaci zaméstnancu.

Autorka navrhuje také zavedeni vyuziti Assessment centre, protoze je to ucinna
metoda pii vybéru zaméstnancli na manaZerské nebo obchodni pozice. I kdyZ je Assessment
centre ¢asoveé ndrocnéjsi, jeho vysledky poddvaji pomérné piesnou predpovéd budouciho

pracovniho vykonu kandidata.

5.8 Shrnuti

V paté kapitole se bakalantka zaméfuje lidské zdroje ve firmé Medin, a.s., konkrétné
na zpusob ziskdvani, vybéru pracovnikll a jejich uvedeni na pracovni misto. Spolecnost
ziskdva zaméstnance jak z vnitinich, tak z vnéjSich zdroji. Stdvajici zaméstnance vyuziva
vétsSinou pii obsazovani vyssich pozic. Uchazece z vnéjsSich zdroji informuje prostiednictvim
inzerdtu v novinach a nebo na internetu. Déle se tato kapitola zabyvd jednim z nejvétSich

problémil — svétovou ekonomickou krizi, kterd je tématem ¢islo jedna pro vSechny manaZery

1 personalisty. Na konci této kapitoly je uvedeno né€kolik navrhu na zlepSeni situace.
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pd 4
Zavér
Autorka si za cil bakaldfské prace zvolila analyzu ziskdvani zaméstnanctl

ve spolecnosti Medin a.s. a v pifipad¢ zjiSténych nedostatkd, bylo navrhnout ndméty

na zlepSeni.

Prvni Cast bakaldiské prace, kapitoly 1, 2 a 3, jsou Cisté praci teoretickou.
Jsou zde objasnény zdkladni pojmy vztahujici se k problematice managementu, fizeni
lidskych zdroji a ziskdvdni a vybéru zaméstnanci. V dal§i casti bakaldiské prace
je pfedstavena spolecnost Medin, a.s. jako spolecnost, jejimZ hlavnim pfedmétem podnikédni
je vyroba a prodej zdravotnické techniky. Je zde popsdna historie firmy, kvalita a jakost,
vyvoz a podpora prodeje, rozvoj spolecnosti a SWOT analyza. Nasledné je vénovéna
pozornost analyze ziskdvani a vybéru zaméstnancii v této spolecnosti. K této analyze byly
ziskany informace na zdklad¢ sledovani, shromazd’ovani poznatkli a postiehti z praxe,
také na zdklad¢ studia a analyzy internich materidl spoleCnosti a z rozhovort se zaméstnanci
z persondlniho oddé€leni. Autorka bakaldiské prace zjiStovala, jakd je nynéjsi situace v oblasti
fizeni lidskych zdrojt, konkrétné ziskdvani a vybér zaméstnancii, ve spolecnosti. Na zaver
bakalatské prace je uvedeno nekolik ndvrhi na zlepSeni situace ve spolecnosti vyplyvajicich
z oblasti ze SWOT analyzy a nékolik ndvrhii na opatieni pfi ziskdvani a vybéru zaméstnancii

ve firm¢ nejen v dobé ekonomické krize, kterd sou¢asnym svétem neustéle hybe.

Z analyzy ziskdvani zaméstnancii ve spolecnosti Medin a.s. vyplyvd, Ze jednim
z nejvetsim problémd, se kterym se personalisté v této spolecnosti dle autorcina pohledu potykaji,
je zajisténi dostate¢ného mnozstvi uchazecl u nékterych mist. Je to z divodu nizkého zdjmu
o vyuceni v délnickych profesich a také nedostatkem ucilist. V podniku lidé pracuji ve velmi
tézkych podminkach. Proto by autorka navrhovala zlepSeni v tom, jak tyto uchazece ziskat —
to znamend uz$i spolupraci s odbornymi Skolami poskytujicimi piislusné vyuceni. A to v navdzani
kontaktu se studenty jiz v niZSich rocnicich studia a pomoci praxe. Autorka by dile navrhovala
zlepSeni motivace zaméstnanci v podobé benefitli, protoze jejich vyuzivani zvysi loajalitu
a spokojenost zaméstnancii a ma vliv na dspéSnost tvorby firemni kultury. Autorka také
navrhuje vyuZzivani persondlnich agentur a vyuZivani assessment center pro stfedni a vrcholovy

management.

Spolecnost si také pln¢ uvédomuje, ze fizeni lidskych zdroji v ekonomické recesi
je daleko vice ndro¢néjsi nez v obdobi rustu. Lidské zdroje jsou velice dilleZité pro zachovani
rovnovahy ve firmé. Byt prosperujici firmou, Ize jen v piipad€, Ze podnik zaméstnava
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schopné, kvalifikované a loajalni pracovniky. Vyznam persondlniho oddéleni je velmi
podstatny nejen pii ziskdvani a vybéru novych zaméstnancl. Podili se na veSkerych
persondlnich cinnostech velkou mérou, je to krom¢ ziskdvani a vybéru pracovnikl

i ukon€ovani pracovniho poméru, motivace, vzdélavani a dalsi rozvoj pracovniki.

Hlavnim piinosem této bakalarské prace je ziskani cennych informaci, které mohou

byt vyuzity v nejen praktickém Zivoté.
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Priloha 1 Logo spole¢nosti Medin a.s.
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Piiloha 2 Vyrobky spole¢nosti Medin a.s. — chirurgie, traumatologie

Pinzety - Chirurgické néstroje pouZivané k zachytdvani orgdnt a tkani, pfi manipulaci

se zdravotnickym materidlem a koagulaci cév.

SMEDIN a3,
Dlata a kladiva - Chirurgické nastroje pouzivané k odstipovani kosti, vyrovnavani a

odstraiiovani vy¢nélki kosti a pti oddélovani nekrotické kosti.

GMEDIN, 5.5

Srouby kostni - Indikace: zlomeniny lytkové kosti, vnitiniho kotniku, patni kosti,

%

distalni paZni kost, loketni kosti, vietenni kosti, ¢ésky, atd.

EMEDIN, 52



Priloha 3 Vyrobkii spole¢nosti Medin a.s. — stomatologie, ortopedie

Kyrety parodontologické a scalery jsou ru¢ni nastroje pouzivané pii odstranovani

zubniho kamene ze zubi horni a dolni Celisti a pii 1é¢bé parodontu.

Nahrady kycelniho kloubu - Diik kycelni je uzivan jako soucdst totdlni ndhrady
kycelniho kloubu pfi feSeni pokrocilych degenerativnich a zdnétlivych onemocnéni kycelniho

kloubu a nékterych urazovych stavii.

D MEDIN, &5

Nahrada zapésti - Implantat je uréen pro primdrni nahradu zapéstniho kloubu a to
zejména pii osteoartréze a dale pii destrukcich zdpéstniho kloubu. Implantat 1ze vyuZit i pii

feSeni nékterych urazovych poskozeni zapésti

2 MEDIN, a3



Piiloha 4 ISO 9001:2000

DNV

DET NORSKE VERITAS
CERTIFIKAT SYSTEMU RiZENI

Certifikat €. 25352-2008-AQ-CZS-NA

Timto se potvrzuje, Ze systém Fizeni ve spolecnosti

MEDIN, a.s.

Vlachovicka 619, 592 31 Nové Mésto na Moravé, Czech Republic

byl shleddn shodnym s poZadavky normy dle:

ISO 9001:2000

Certifikdt je platny pro ndsledujici rozsah ¢innosti a sluZeb:

Navrh, vyvoj, viroba a prodej technickych fréz, diamantovych kotouéu
a zpracovani materiali.

Danun pivodni certifikace: Misto a datum vystaveni:

2005.05.02 Hgvik, 2008.05.13

@ Za akreditované misto:

Platnost certifikdtu do: DET NORSKE VERITAS
2011.05.02 CERTIFICATION AS, NORWAY
Audit byl proveden pod vedenim kvalifikovaného O
auditora DNV NORWEGIAN
ACCREDITATION £

Evangelos TavandZis QUAL 002 Eugenie Wiiiger Husebye
Vedouci auditor Predstavitel vedeni

Nesplnénf certifikaénich podminek uvedenych v piiloze miize vést k neplatnosti certifikatu.

HEAD OFFICE. Det Norske Veritas AS, Veritasveien 1, 1322 Hovik, Norway. Tel: +47 67 57 9900 Fax: +47 6757 9911 - www.dnv.com



Piiloha 5 ISO 14001:2004

DNV

DET NORSKE VERITAS
CERTIFIKAT SYSTEMU RiZENi

Certifikat &. 30655-2008-AE-CZS-RVA

Timto se potvrzuje, Ze systém Fizent ve spolecnosti

MEDIN, a.s.

Vlachovick4 619, 592 31, Nové Mésto na Moravé, Ceska republika

byl shleddn shodnym s pozadavky normy dle:
ISO 14001:2004

Certifikdt je platny pro ndsledujici rozsah cinnosti a sluZeb:

Navrh, vyvoj, vyroba, nakup, servis a prodej zdravotnickych prostiedkii pro chirurgii,
ortopedii, traumatologiii a stomatologii. Navrh, vyvoj, vyroba a prodej technickych fréz,
diamantovych kotou&i a zpracovani materiali.

Datum piivodni certifikace: Misto a datum vystaveni:

14. Gervence 2008 Praha, 17. Eervence 2008
— Za gfreditované misto:
Platnost certifikdtu do: 77\ TIFICATION B.V.,
14. dervence 2011 @ [&\
Audit byl proveden pod vedenim kvalifikovaného MG MT SYS

auditora DNV H v A [: 42 5

Petr Kozel iktor Saroch

Vedouci auditor Predstavitel vedeni

Nesplnéni certifikatnich podminek uvedenych v piiloze miiZe vést k neplatnostj/certifikatu.

HEAD OFFICE. Det Norske Veritas AS, Veritasveien 1, 1322 Hovik, Norway. Tel: +47 67 57 9900 Fax: +47 6757 9911 - www.dnv.com



Piiloha 6 ISO 13485:2003

DET NORSKE VERITAS

CERTIFIKAT SYSTEMU RiZEN{

Certifikat ¢. 25278-2008-AQ-CZS-NA

Timto se potvrzuje, Ze systém Fizeni ve spolecnosti

MEDIN, a.s.

Vlachovicka 619, 592 31 Nové Mésto na Moraveé, Czech Republic
byl shleddn shodnym s poZadavky normy dle:

ISO 13485:2003

Certifikdt je platny pro ndsledujici rozsah cinnosti a sluZeb:

Navrh, vyvoj, vyroba, nakup, servis a prodej zdravotnickych prostiedkii pro chirurgii,
ortopedii, traumatologii a stomatologii.

Datum piivodni certifikace: Misto a datum vystaveni:
2005.06.04 Hgvik, 2008.05.13
ﬁ Za akreditované misto:
Platnost certifikdtu do: DET NORSKE VERITAS
2011.06.04 CERTIFICATION AS, NORWAY
Audit byl proveden pod vedenim kvalifikovaného O o
auditora DNV NORWEGIAN e \
ACCREDITATION é?ﬁ&w»@m/ e
Evangelos TavandZis e 7 Eugenie Wingér Husebye
Vedouci auditor Predstavitel vedeni

Nesplnéni certifikaénich podminek uvedenych v piiloze miize vést k neplatnosti certifikatu.

HEAD OFFICE. Det Norske Veritas AS, Veritasveien 1, 1322 Hovik, Norway. Tel: +47 67 57 9900 Fax: +47 6757 9911 - www.dnv.com



Priloha 7 Tymova struktura Medin, a.s.
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Priloha 8 Ukazka inzeratu, webové stranky spole¢nosti Medin, a.s.

PRODUKTOVY MANAZER

Hlavni napli prace:

+ zpracovani marketingové, virobkové a cenové strategie pro danou skupinu virobkl

» prizkum trhu zdrav. techniky — viwoj svétovych znacek, trendy, aktivity a ceny konkurenénich firem, predpovEdi trZnich trendd
 pdpovédnost za market. mix a komunikaci

+ zpracovani namétd na vyvoj novych virrobkd a navrh nabidkowich cen

+ spoluprace na tvorbé firemniho rozpoctu, controling, reporting, SWOT anabyzy

» aktivni GZast na vystavach a kongresech, podpora prodejnine tymu pro danou skupinu virobki

» spoluprace na tvorbé katalogl a propagacnich materiali

Pozadujeme:

& nebo US0 vzdélani

+ zkuZenosti na pozici produktového nebo prodejniho manaZera

+ aktivni znalost anglického jazyka (znalost daldiho jazyka vihodou)
*yyborné komunikaéni a organizaéni schopnosti

+ kreativita, flexibilita, samostatnost, aktivni pristup

+ znalost prace g PC

» fidicsky prikaz skupiny B

+ znalost zdravotnickych wyrobkd vyhodou

Mabizime:

+ zajimavou praci na perspektivni pozici

» prostor pro osobni rist a seberealizaci, moZnosti dalSiho vzdélavani
+ motivujici finanéni chodnoceni

* ZAZEemi prosperujici firmy

4 Kontakt a informace:

WMEDIN, a.s.

Vlachovicka 619

242 31 Nové Mésto na Moraveé

e-mail: zuzana.harvankovaf@medin.cz
tel.. +420 555 684 357




Priloha 9 Ukazka inzeratu, tydennik Vyso¢ina

MEDIN, a.s., Nové Mésto na Moravé - akciova spole¢nost se 100% ¢eskym
kapitdlem a rozvijejicim se vyvojem, vyrobou a obchodem s chirurgickymi
a dentalnimi nastroji. Pro posileni nalich zékaznicky orientovanych tyma
hledéme zaméstnance ha pozici

PRODEJCE EXPORTU

Hlavnf néplii prace:
» operativni prodej vyrobkt do uréeného regionu
» zpracovani poptavky, nabidky, objedndvek a jejich projednani se zdkazniky
. > prezkoumani smluv, fizeni reklamaci
» zpracovani cenovych a marketingovych informaci a reportid
» zabezpedeni Gdasti na vystavéch v regionu:
» zpracovani statistik pro svéfenou oblast -

Pozadujeme:
» V5/55 vzd&lani
» zkudenosti na podobné obchodni pozici
» plynuld angli¢tina podminkou, znalost dal3tho svétového jazyka vyhodou
» vyborné prezentaéni a komunikaéni dovednosti
» ‘odpovédny ptistup, samostatnost, flexibilita, ochota cestovat do zahranici
» fidi¢sky priikaz skupiny B

Nlblzimo'
» perspektivni a zajimavou praci - zaméstnani na hlavni pracovni pomér
» motivujicf finan¢ni ohodnoceni
» prostor pro osobni riist a seberealizaci, moZnosti daldiho vzdélavani
» zézeml prosperujici firmy

Pokud Vés nase nabidka oslovila, ia§lete svUj Zivotopis na e-mailovou adresu
zuzana.harvankova@medin.cz, popf. néds kontaktujte na tel. & 566 684 357
www.medin.cz







OSOBNIi DOTAZNIK

Pfijmeni, jméno, titul

rodné

Den, mésic, rok narozeni
Misto, okres (stat)

Trvalé bydligté - PSC

Ptechodné bydlisté - PSC

ulice cislo Ulice ¢islo

telefon telefon

Obcansky prukaz Néarodnost Statni prisluSnost Rodinny stav
evid. ¢&is. rodné cislo
vydalo pod pofadovym &islem Cestovni pas pro sluzebni  Gcely | Jste vojak? | Datum sfatku, rozvodu,
¢. ovdovéni
dne platnost do r.
RODINNI PRISLUSNICI
Jmeéno, pijment (i rodné) Datum. Invali Bydlists Zaméstnan(a), studuje - kde
narozeni dni
Manzel(ka), druh, druzka
Déti
Rodice
Ostatni vyzivované osoby
DOKONCENE VZDELANI
= AN « . Pocet tfid Rok «
VZDELANI Druh 8koly, vychovy, obor (semestrd) | ukondeni Druh zkou$ky

z&kladni

stfedni odborné

UplIné stfedni
(ucebni obor s mat.)

UplIné stfedni
vSeobecné

UplIné stfedni
odborné

vy§Si odborné

vysokosSkolské

védecka vychova

postgradualni studium

nahrazujici
predepsané

druh doplnéni
kvalifikace

Nedokonéené
vzdélani

Probihajici vychova
a vzdélavani

VYUCEN

ZNALOST CIZiCH RECI

v organizaci (podniku)

Vv roce v oboru

jazyk

stupen znalost zkousky




PRUBEH PREDCHOZICH ZAMESTNANI Zaznamy
(uvedte vSechna zaméstnani, véetné studia, vojenské zakladni sluzby apod. organizace

Organizace (podnik) - sidlo Pracovni zafazeni od do rokd | dni

Mate jesté jiny pracovni pomér?

Organizace (podnik) od druh ¢innosti Uvazek Budete

uplatiiovat narok na
slevu ze mzdy u
jiného
zaméstnavatele?

Pobirate dichod? Zménéna pracovni schopnost - invalidita Vas zdravotni stav

Druh Ké Datum vyméru od datum vyméru

Jste kurak?

U které zdravotni pojistovny jste pojistén? Méate stanovené srazky ze mzdy napf. vyzivné, pujcky a jiné zavazky ANO - NE *)
. KYM e (o TR

Cislo uctu

Je proti Vam vedeno soudni fizeni? ZEANE oo Ve VYSIi KC ..o

Davod

Zplsob ubytovani - dopravy do zaméstnani Vasi pfibuzni u nas v zaméstnani

Uvedte dalSi okolnosti charakterizujici VaSe osobni zasluhy (fady, vyznamenani), dalSi odborné znalosti,
dovednosti (fidi€sky priikaz, druh a ev. ¢€islo) atp.

ProhlaSuji, ze jsem nic nezamlcel a vSechny mnou uvedené Gdaje jsou pravdivé.

*) nehodici se Skrtnéte: pfi vice srazkach uvedte vysi srazek na volny list papiru jako pfilohu k osobnimu dotazniku.
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