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ANOTACE

Prace pojednava o moznostech naboru, vyberu a adaptace zaméstnancii v Povodi Labe, statni
podnik. Zabyva se teoretickymi poznatky této problematiky, nasledné provadi analyzu

soucasného stavu. Poté navrhuje nové postupy, které porovnava s aktualnim stavem.

KLICOVA SLOVA

Povodi Labe, statni podnik, adaptace, nabory, vybéry zaméstnanct

TITLE

The recruitment of employees and their adaptation in the environment of Povodi Labe, state

enterprise

ANNOTATION

The thesis deals with the possibilities of recruitment, selection and adaptation of employees in
Povodi Labe, state enterprise. It deals with theoretical knowledge of this issue, and then
performs an analysis of the current state. It then proposes new methods that compare to the

current state.
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UVvOD

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou ziskavani, vybéru a adaptace
zaméstnanct ve statnim podniku povodi Labe.

Povodi Labe, statni podnik se zabyva spravou povodi, tedy spravou a udrzbou vodnich
tokii a vodnich dél, hodnocenim stavu pozemnich nebo podzemnich vod v oblasti
horniho a stiedniho Labe.

Statni podnik se snazi vytvaiet ptijem ze spravy povrchové vody, dale pomoci najmi,
které poskytuje spodnim stavbam elektraren, lezicich na izemi vodnich dél, které ma podnik
ve vlastni spraveé. Mimo jiné pfijmy se snazi vytvaret za praci laboratornich ¢innosti.

Toto téma si autor vybral, protoze se domniva, ze personalistika, se kterou je spjato
ziskavani a adaptace novych zaméstnanct, je zédkladnim kamenem uspéchu podniku. Pokud
dojde k vybrani kvalitniho zaméstnance, kterého se podaii rychle a bez potizi zapojit do chodu
podniku, pak se mliZe efektivita prace, a tedy i vysledna kvalita prace vyrazné zvysit. Vysoka
kvalita a efektivita prace ma za nasledek lepsi konkurenceschopnost a prosperitu podniku.
Pokud vsak dojde k nevhodnému vybéru nového zaméstnance nebo ke Spatné adaptaci do
podnikového prostiedi, muze se nasledek projevit zvysenim miry fluktuace, ktera mtize ptispét
k destabilizaci vnitropodnikového klimatu, a tim k poklesu efektivity a kvality prace.

Cilem této bakalatské prace je na zdklad¢ analyzy soucasného stavu néboru, vybéru a
adaptace novych zaméstnancti v podniku Povodi Labe, statni podnik navrhnout nové metody,
které by mohly zvysit efektivitu téchto ¢innosti. Nasledné tyto metody porovnat se sou¢asnym

stavem a urcit jejich vyhody a nevyhody.



1 PROBLEMATIKA ZISKAVANI ZAMESTNANCU A JEJICH
ADAPTACE

Personalistika je vyznamny obor pro podnik, ktery zajistuje ziskavani a adaptaci
zamé&stnancl, organizaci, jejich motivaci a mzdové nélezitosti. Kazdy podnik je svym
zpusobem jedinecny a Casto aplikuje svou vlastni strategii, kterd se mize odvijet od toho,
Vv jakém konkuren¢nim prostiedi se podnik nachazi. Proto je velmi dileZité, aby se personalista
snazil stanovit pro vybér pracovnika na pracovni pozici, co nejkonkrétnéjsi podminky, tak aby
byla zajisténa jeho optimalni funk¢nost v systému.

Personalista by se také mél snazit, aby doslo nejen k harmonizaci nové ziskaného
pracovnika se stavajicimi, ale také s aktudlni strategii podniku, protoze poté miize dojit ke
zvyseni efektivnosti. Ignorace této podminky miiZze zptisobit rozvrat uvniti podniku, coz ma za
nasledek tfeba i ztratu dobré povésti.

Stachova (1997) uvadi, ze lidské zdroje jsou nakladnou pracovni a spole¢enskou silou
v podniku. Naklady na pracovniky se fadi mezi nejdrazsi polozky, a proto je dulezité dbat ohled
na jejich vybér, zafazeni, popiipadé vyloueni z podniku. Mezi naklady na pracovniky
nefadime jen mzdu, ale také ndklady na zauceni, pribézna Skoleni, pfiplatky, odmény ¢i

pomucky na ochranu zdravi a bezpe€nosti pfi praci.

1.1 Nabor a ziskavani pracovniku

Stav na trhu prace je slozity a najit vhodné kvalifikované kandidaty s potfebnymi
znalostmi ¢i dokonce nékolikaletou praxi je obtizné. Dulezité je vybrat optimalni mnozstvi
pracovniki ke svému podniku, minimum pracovnikl totiZ nemusi uspokojit vSechny potieby
podniku nebo zakaznika. Nadmérné mnozstvi t€Z neni optimalni, a to proto, ze kazdy dalsi
pracovnik na sebe vaze kapital, a tim narastaji ndklady na ukor stejného objemu vyroby ¢i
sluZzeb (Armstrong, 2007).

Féze ziskavani a vybeéru uchazecu:

1. definovani pozadavkt — specifikace pracovniho mista

2. prildkani uchazect — analyza internich ¢i externich zdroji

3. vybirani uchaze¢li — pohovory, testovani, hodnoceni kandidati ¢i nabidka na

pracovni misto

1.1.1 Specifikace poZadavki na pracovnika
Armstrong (2007) uvadi, ze specifikace pozadavki definuje vzdélani, vycvik,

zkuSenosti a schopnosti pro Zadatele o misto, a to jsou:
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odborné schopnosti — piislusnd osoba musi mit znalosti a schopnosti pii dané
povinnosti, véetn¢ zvlastnich pozadovanych vloh a dovednosti

pozadavky na chovani a postoje — typy chovani, které jsou pozadované
a povedou k aspésnému vykonu a budou pfijimany podnikem

odborna piiprava a vycvik — zadatel by mél spliiovat odbornost, vzdélani ¢i
vycvik

ZkuSenosti a praxe — Ve stejném oboru nebo v podobné organizaci a dosud
vykonéavané ¢innosti, které nasvédcuji ispésné ptisobeni v praci

zvlastni pozadavky — uspéch v urcitych oblastech napt. nachazeni zékaznik
¢i zlepSovani prodeje

vhodnost pro organizaci — dle formalni ¢i neformalni podnikové kultury
a schopnost pfizplsobit se ji a pracovat v ni

dalsi pozadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, proménlivé
pracoviste

moznost splnit ocekavani uchazece — znamend, do jakého rozsahu muze
podnik uspokojit urc¢itd ocekdvani uchazect ohledné kariéry, vzdélavani,

jistoty zaméstnani atd.

Podle Armstronga (2007) je pro podnik dulezité, aby stanovil realistické pozadavky pro

své uchazece. Pokud naroky budou podcenéné, mohou byt budouci pracovnici nekvalifikovani.

Jestlize naroky budou pfecenéné, nabor a ziskavani pracovniki bude sloZity ¢i témét nemozny.

Proto je dualezité mit piehled a znalosti ohledné pracovniho trhu.

Dle Dvotakové a kolektivu (2001) je vhodné stanovit pozadavky, které jsou absolutné

nezbytné (minimalni) a které jsou zadouci. Zadouci pozadavky mohou byt nabyty béhem

zacviku na pracovisti ¢i mohou byt nahrazeny jinymi pozadavky.

Lze také pouzit i jiné metody tzv. modely, které uvadi Armstrong (2007).

Sedmibodovy model

1.

2
3
4.
5
6
7

fyzické vlastnosti — fyzické zdravi, vzhled, mluva
védomosti a dovednosti — vzdélani, zkusenosti.
vseobecnou inteligenci — intelekt

zvlastni schopnosti — obratnost ¢1 manualni zrué¢nost
zajmy — sportovni, spolecenské ¢i tviir¢i aktivity
dispozice vytrvalost, manipulace, pfizpusobivost

okolnosti (zazemi) — soukromi, rodina, atd.
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Pétistuptiovy model

1. vliv na ostatni — vzhled, mluva a zptisoby

2. nabytou kvalifikaci — vzdélani, pracovni znalosti

3. Vvrozené schopnosti — rychlost chapani

4. motivace — osobni cile a jejich zdafilé dosahovani

5. emocionalni ustrojeni — citova stabilita, schopnost piekonani stresu a schopnost
vychazeni s lidmi

vvvvvv

modely poskytuji informace pro vybérovy pohovor.

1.1.2 Nabor a ziskavani vhodnych kandidata

Nové kandidaty lze ziskat z internich ¢i externich zdroji. Na zakladé vyhledavané
pozice lze pfi ziskdvani vhodnych kandidath postupovat dle dvou rtiznych ¢lenéni (Stachova,
1997), (Dvotakova a kolektiv, 2001).

Metoda ziskavani kandidat z vnitinich zdroju

1. Pohled dovniti podniku — je pohledem na soucasné zaméstnance. Tento krok by mél byt
povazovan za primarni z divodu, Ze pracovnici jsou seznameni s chodem, zvyky
a mentalitou podniku. A také, ze pohled dovniti podniku byva levnéjsi napt. z hlediska
sniZzeni nékladi na vstupni lékarskou prohlidku €1 pouceni o bezpecnosti a ochrané zdravi
pii praci. A v ramci potieb podniku mohou byt pracovnici povySeni, prelozeni na jiné
pracovisté nebo byt sesazeni ze stavajici pozice.
Vyhody:
Motivace zaméstnancll pomoci moznosti progresu
snizeni ndkladl na nabor zaméstnancii
povédomi o podniku a jeho spolupracovnicich
stejné mzdové a platebni naklady
rychlejsi flexibilita pozic
transparentni vnitropodnikova politika
zabranéni fluktuaci
Nevyhody:
Zmenseny vybér zaméstnanci
vznik rivality zamé&stnancii
vydaje na dalsi zauCeni

neziskani zkusenosti z jinych podnikt

12



Metody ziskdvani kandidata z vnéj$ich zdroju

dle Stachové (1994) a Dvoiakové a kolektivu (2001).

1.

Utad prace — statni instituce, jehoz hlavni naplni je poskytovat informace ohledné situace
pracovni sily na trhu prace. Pro podnik je diilezité mit dobrou interakci a sdileni informaci
s timto ufadem, protoze podnik timto zplsobem Setii ndklady na ziskdni zaméstnancii.
Jelikoz kvalifikované pracovni sily malokdy vyhledavaji praci pomoci Gfadu prace. Pokud
dojde k hromadnému propousténi ¢i zeStihlovani podniki, pak se kvalifikovani pracovnici

mohou nachazet i zde.

. Osobni doporuceni — tato metoda byva Casto pouzivana, protoze pracovnik, ktery doporuci

svého spolupracovnika, pfitele ¢i znamého, muze poskytnout detailni informace, které
Vv zivotopisu nenajdeme. Na oplatku doporuceny kandidat nechce zklamat svého ¢lovéka,
ktery mu dopomohl k této pracovni pfilezitosti, a tak vétSinou pracuji svédomité. V této
metod¢ existuje obousmérny tok informaci ptes prostiednika (doporucujici). Nevyhoda této
metody spoc¢ivd v omezeném mnozstvi doporucenych a ve védomé ¢i nevédomé

diskriminaci.

. Nabor novych zaméstnancii na Skolach — tato metoda byvéa ndkladové nizk4 z divodi

exkurzi ¢i praxi §kol v daném podniku. Spole¢nost chce u nezkusenych pracovnika prosadit
své vlastni metody a postupy, se kterymi nejsou obeznameni z jinych podnikt a proto je
vysoka Sance, Ze budouci pracovnici budou provadét presné zavedené postupy, jak podnik

sam vyZaduje. A tim si je de facto ,,vychova“.

. Agentury zprostiedkujici doCasné zaméstnani (personalni leasing) — tato metoda spociva

v relativné rychlém pronajmuti specializovaného pracovnika zjiného podniku tzv.
outsourcing. Vyuziva se na kratkodoby Casovy tsek. VétSinou byva pouzivana pro rutinni a

administrativnimi praci.

. Personalni spolecnosti zabyvajici se vyhledavanim kandidatd — pokud podnik potiebuje

obsadit specializovanou pozici, u které neni dostate¢na nabidka na trhu prace, mtiize si
najmout personalni spolecnost zabyvajici se vyhleddvanim kandidatt.
a) Personalni spolecnosti vybiraji kandidaty na nizsi pozice.
b) Metoda ptimého vyhledavani téz jako executive search ¢i headhunting je metoda
zaméiena pro vyhledavani nejkvalifikovangjSich pracovnikl. Vyuziva se pro sttedni
a vrcholovy management. Headhunting je zdlouhav4 a finan¢né€ drah4 metoda.
Faze Headhuntingu:
o vyhledani organizace

o Sestaveni seznamu (Target List), na kterém jsou nami vybrani kandidati
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o telefonicka komunikace — a pfedpokladu zajmu kandidata se uskute¢ni osobni
pohovor. Kde budou analyzovany kariérni vysledky, dovednosti a pfipraveni
kandidata na vstupni pohovor u potencionalniho zaméstnavatele. (Chovani.Eu,
2016)

6. Internet — je silnym nastrojem nabidky prace pro nové zaméstnance, kde mohou vidét
aktualni pozici a pozadavky na pracovni misto na webovych strankach podniku ¢i na
webovych portalech www.prace.cz, www.jobs.cz, www.joblist.cz aj.

7. Inzeraty — hojn¢ vyuzivana metoda, ktera patfi k Sirokospektralnimu osloveni
potencionélnich uchazect, které oslovime za kratké obdobi. Pokud se ptihlasi pfili§ mnoho
uchazecl, pak inzerat nebyl efektivné vytvofen a podnik zbytecné vynalozil financni
prosttedky.

Vyhody:
Veétsi vyber kandidata
nové podnéty pro podnik
idealni uspokojeni potieb
Nevyhody:
vys$i ndklady — Cas a penize
nebezpeci zkuSebni lhity
zvySovani kolisani systému v podniku
pfedstava vySsiho platového ohodnoceni

ziskani pracovnika trva déle

1.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovniki je dalS$i neméné dilezitou etapou, ktera navazuje na ziskavani
pracovnikd. Hlavni G¢el vybéru je posoudit z ur¢itého vzorku kandidata takového, ktery je pro
danou pracovni pozici nejvyhodnéjsi. Zplisob dosazeni naseho cile v§ak mtze byt nakladny

z hlediska ¢asu a finan¢nich prostfedkt uvadi Stachova (1997).

1.2.1 Predvybér
Pfed vybérem casto byva uskuteCiiovan tzv. predvybér. Jehoz cilem je zazit pocet
zadatelll na zaklad¢ analyzovani jejich dokumenti. NejCastéjSimi dokumenty jsou zadost
0 zaméstnani a Zivotopis. Dal$imi dokumenty jsou:
1. osobni dotaznik

2. motivacéni dopis

14


http://www.prace.cz/
http://www.jobs.cz/

kopie o ukonceni studia

3
4. Kopie certifikatti o ukonceni dalsiho vzdélavani
5. pracovni posudky
6. reference (hodnoceni z pfedchoziho zaméstnan)
7. lékarska doporuceni
Dale Dvorakova a kol. (2012) dodavaji, ze poskytnuté materidly odkazuji na odbornost

(vzdélani ¢i praxe) nebo také na strukturu jazyka a vyjadfovani se.

1.2.2 Metody vybéru pracovnikii

Némec (2002), Dvordkova a kolektiv (2001) s Armstrongem (2007) uvadéji
nejpouzivanéjsi a vyznamné metody, které jsou uvedeny nize.

Vyskytuji se tfi hlavni metody vybéru — pohovory, assessment centre a testy pracovni

zpusobilosti.

1.2.3 Pohovory

Némec (2002), Dvotédkova a kolektiv (2001) s Armstrongem (2007) se shoduji na
nazorech ohledné této metody. Pohovory jsou procesem hodnoceni a zjistovani informaci
0 tazaném uchazeci verbalni komunikaci.

Déleni pohovoru dle strukturovanosti:

1. Strukturované pohovory — tazatel ma predem piipravené konkrétni otazky. Tato metoda
snadné&ji porovnava odpovédi a kritéria s dal§imi uchazeci do predem uréenych formulafi.
Tento typ je cilen na pracovni vykony v minulém zaméstnani ¢i na zachovani se v urcité
situaci. Kandidat si mize typové otazky predem pfipravit, jelikoz je mize nalézt na
internetu, a proto je vhodné formulovat otazky jinym zptisobem.

2. Nestrukturované pohovory — jsou pokladany libovolné otazky, diky nimz mizeme ziskat
konkrétné;jsi informace a téz snizit efekt psychické naro€nosti u pohovoru na uchazece. Pro
tazatele je naro¢né si zapisovat pfesné poznamky a na zakladé nich se spravné rozhodnout.

3. Polostrukturovany pohovor — nejcastéjsi zplisob pohovoru. Kombinace strukturovaného

pohovoru a dalsiho dotazovani na zaklad¢ odpovédi. (Aprofes, 2014)

Déleni dle mnozstvi vedoucich osob:

1. Individualni pohovory (1 + 1) —jedna se o velice béznou metodu, které se ucastni dvé osoby,
uchaze¢ a personalista ¢i vedouci organizacni jednotky. Zaméstnanci, jenz vybiraji
pracovniky, maji plnou podporu o rozhodnuti uchazece, ktery mtize byt pfijat ¢i odmitnut.
U manualnich a administrativnich pracovnich nabidek se potada jedno kolo s kazdym

kandidatem. U vybéru na odborné nebo manazerské pracovni misto, uchazeci prochazeji
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vice koly napf. uz pted komisi. Nachazi se zde riziko podcenéni z hlediska nervozity, stresu
¢i riziko precenéni uchazece.

2. Pohovorové panely — tento pohovor vedou dve¢ a vice osob, které byvaji strukturovany jako
personalista, majitel ¢i liniovi manaZefi. U kandidati na vrcholovy management je
doporucena ucast psychologa.

3. Vybérova komise — oficidlni seskupeni vétsi skupiny, kterd zahrnuje cleny vysSiho
managementu majici zdjem o rozhodovani. Clenové komise se seznami s uchazedem

a mohou si s ostatnimi porovnat nazory a své poznamky.

1.2.4 Assessment centre (AC)

Metodu zahrnuji postupy majici za kol hodnotit chovani uchazece pomoci rtiznych
situaci a ukold, které imituji budouci pracovni misto. Assessment centra pomahaji kandidatim
se vcitit do hodnot a mentality spole¢nosti a tim zjistit, zda jim spole¢nost vyhovuje. Do
vyhodnocovani je zapojeno nckolik pracovnikii z vy$Siho nebo vrcholového managementu,
ktefi museji projit skolenim. Z hlediska lepsi interakce byvaji kandidati klasifikovani najednou.

Tato metoda se snazi navodit testovanému uchazeci pocit ¢asové tisn¢ a tim vytvofit
idealni podminky pro krizovou situaci, se kterou by se uchaze¢ v redlné funkci mohl setkat.

Diky realné flexibilit€ metody, a to pfedevSim diky vyuZivani pocitacové techniky, je
mozné tuto metodu vyuzivat nejen pro vybirani novych kandidatd, ale také k zacviCovani
manazeru do novych funkci. Mimo jiné je mozné posuzovat chovani uchazece jako jedince, ale
také jakou roli si vytvofi ve skupinovém scénafi bez toho, aniz by byly piedtim zadany.
Ptipadné jak se osvéd¢i v roli, ktera mu bude pfedem zadana. (Koubek, Hiittlova a Hrabé&tova,

1996 a Dvotakova a kol., 2012)

1.2.5 Testy pracovni zpisobilosti (vybérové testy)

Némec (2002) a Armstrong (2007) se shoduji na typech testi pracovni zplsobilosti,
které zkoumaji znalosti, schopnosti a dovednosti. TéZ analyzuji napt. inteligenci, osobnost,
motorické vlastnosti aj.

Armstrong (2007) s Koubkem (1995) déle rozsituji Némcovu (2002) myslenku testa.

Testy inteligence — objektivné zanalyzovat miru schopnosti, kterymi je mozné definovat
inteligenci. Z hlediska kvalifikace a kvantifikace schopnosti jako takovych.

Testy schopnosti — do testi schopnosti mohou byt zahrnuty také testy inteligence, které
mohou zahrnovat i dusevni schopnosti. Ty se skladaji ze souc¢asnych nebo skrytych schopnosti,
které je mozné na zaklad¢ testii odhalit a pomoci stimulace je dale rozvijet. SnaZzi se zacilit na

motorické, mechanické, komunika¢ni a numerické schopnosti ¢i na prostorovou orientaci apod.
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Testy znalosti a dovednosti — provétuji odbornost a znalosti. Kandidatovi mize byt

zadana 1 ¢ast pracovniho ukolu, ktery by vykonaval na dané pracovni pozici.

Testy osobnosti — se snazi kvalifikovat osobnost ¢lovéka z divodu mozné predikce

chovani v urcitych situacich. Tim je mozné 1épe urcit vhodnost kandidata na danou pozici.

Extroverze/ introverze — lidé, ktefi jsou oznacovani jako extroverti, byvaji
otevieni, pozitivni, spoleCensti, ¢asto jednaji rychle a maji kladny vztah ke
zménam

Naopak lidé introvertniho typu byvaji bézné uvazlivi, méné hovorni, vice
ptremyslivi, Casto jednaji poté, co si celou situaci promysli. Také se vyhybaji
lidskému kontaktu

Emocni stabilita — c¢lovék emocné stabilni je houZevnaty, sebejisty,
uvolnény. Opakem tohoto pojmu je spoléhani na jiné kolegy, nejistota ¢i
nervozita

Piijemnost — vlastnost kandidata, ktera je definovana pomoci zdvofilosti,
sympati¢nosti a tolerantnosti. Protikladem byva hrubost, nepiatelskost ¢i
netolerance

Svédomitost — kandidati, ktefi jsou svédomiti, splituji znaky jako pilnost,
spolehlivost, dochvilnost. Opakem jsou poté lenost, nedbalost ¢i 1hostejnost
Otevienost vi¢i novym zazitkim a zkuSenostem — tito 1idé byvaji Casto
zvidavi, napaditi, snazi se ziskavat nové poznatky a zkusenosti, protikladem

je samolibost ¢i naklonnost k pfedsudktm. (Armstrong, 2007)

V posledni fadé Koubek, Hiittlova a Hrabétova (1996) dodavaji, Ze tyto testy pracovni

zpusobilosti se nikdy nepouzivaji samostatné, ale vzdy ve spojeni s jinou metodou.

1.2.6 DalSi metody

Grafologie — analyza pisma, ktera se snazi ur¢it osobnost kandidata a tim tak
piredpoveédét uspesnost vV zameéstnani.

Polygraf — neboli detektor 1zi je pfistroj, ktery pracuje na principu zmény
fyziologickych zmén (zrychleni tepu ¢i dychani) pfi imyslné 1zi.

Reference — reference je posudek uchazece od byvalého zaméstnavatele.
Ptedstavuji diivérné ndzory na charakter a vhodnost pro pracovni pozici.
Biodata — metoda, ktera pouziva specificka kritéria pro bodovani a vahu,
podle urcitého vyznamu, jednotlivych polozek jako jsou vzdélani, dosavadni

zameéstnani, pracovni zkuSenosti, volnocasové aktivity ¢i demografické
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udaje. Biodatovy dotaznik — detailni dotaznik pro uchazefe zahrnujici
zminéné polozky. Dle ptedeslych zkuSenosti mize byt ur€ena minimalni
bodova hranice pro pfijeti uchazec¢t. Tento typ metody byva vyuzivan pii
velkém rozpéti kandidati hlasicich se na dané mnozstvi pracovnich pozic.

e Behavioralni rozhovory — jsou rozhovory s kandidatem, ten zodpovida
otazky zameértujici se na pracovni situace, kterym kandidat ¢elil v minulém
zaméstnani. Tato metoda se zaméfuje na odivodnéni pracovniho postupu
V obtizné, stresové situaci, nebo kdyz je kandidat odkazan sam na sebe
anemohl se poradit se svymi kolegy, ani nadfizenymi. (Dvoifakova
a kolektiv, 2001)

e Analyza piedchozich vysledkl a zadani pisemnych ukold — tato metoda se
vyuziva u manazerskych pracovnich mist. Zaklada se na principu skute¢nych
vysledkl a uspécht z minulych zaméstnani. Analyza piedchozich vysledkt
je velice kvalitnim posuzovacim kritériem kandidatt. Uchazeci na vedouci
pozice mohou byt pozéddani o zpracovani pisemného projevu na urcity

problém, navrh na zlepSeni ¢i posouzeni stavu spolecnosti.

1.2.7 Zavérecny vybér

Zavéreény vybér zahrnuje ovéfovani referenci o kandidatech, vyhodnoceni a kone¢né
rozhodnuti 0 vybéru uchazece.

Pii konecném vybéru se ziskané informace z metody vyberu porovnaji s urCenymi
kritérii ¢i pozadavky podniku. U této faze se uchazeci rozdéli do tii skupin:

Vitézné skupiny — obsahujici kandidaty, ktefi splnili kritéria podniku. Dale
u vyznamnych pozic kandidati podstupuji n€kolik kol interview, zatimco u mén¢ vyznamnych
muze stacit i jediné kolo.

Potencionalni vitézové — n€které vysledky nebyly zcela uspokojivé, ale také ne zcela
odlisné od pozadavkl podniku. Tato skupina byva chapéana také jako rezervni skupina pii
nedostatku 0sob z prvni skupiny nebo pokud vybrané osoby z prvni skupiny do podniku
nenastoupi napf. pfijeti do jiného podniku.

Porazenych — skupina, ve které osoby jsou naprosto nepiijatelné pro danou pracovni
pozici. Moznym cilem piihlasenych zjevné nevyhovujicich osob je ziskani zkuSenosti pii
vybéru nebo u stavajiciho zaméstnavatele vzbudit pocit strachu ze ztraty pracovnika, a tim tak
cilit na zvySeni platu ¢i na jiné podminky, uvadi Dvofakova a kolektiv (2001)

Armstrong (2007) dodéava, ze do zavérecné faze spadaji tii nasledujici polozky:
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e potvrzeni nabidky
e pracovni smlouva

e sledovani a podpora nového pracovnika

1.3 Adaptace pracovnikii

Stachova (1997) uvadi, ze po pfijeti pracovnika nastavd proces adaptace neboli
prizptisobeni se. Persondlni utvar a pfislusSny vedouci musi zajistit, aby se pracovnik co
nejrychleji zapracoval, byl se svou praci spokojen a citil se dobfe v novém kolektivu.
Dvotakova a kolektiv (2001) dopliuji, Zze se dani piisluSnici snazi zamezit demotivaci
Z nedostatku informaci ¢i nedostatecného splnéni pracovnich povinnosti. Tento proces za¢ina
prvnim kontaktem s podnikem a kon¢i zapojenim pracovnika do socidlné-pracovni struktury
podniku.

Pracovni adaptace — mysleno piizptisobeni se naplni, podminkam a charakteru prace.

Socidlni adaptace — zapojeni pracovnika do socialni struktury pracovni skupiny
a podniku. Tento proces se déli na dvé ¢asti. Pasivni socidlni adaptace (novy pracovnik se nijak
nevmeSuje do pracovnich vztahdl) a aktivni socialni adaptace (nové nabyty pracovnik ma

schopnost aktivné ménit socialni prosttedi uvniti podniku), (Stachova, 1997).

1.3.1 Orientace pracovnikii jako adaptac¢ni a vzdélavaci aktivita

Koubek, Hiittlova a Hrab&tova (1996) sdéluji, Ze orientaci mizeme vyjadrit oficialnim
(formélnim) a neformalnim zptisobem. Prvni zplisob se odviji od toho, Ze jde o planovany
proces, ktery zafizuji persondlni pracovnici a pfimy nadfizeny. Druhy zpiisob se zamétuje na
pomoc od novych spolupracovniki.

Orientacni balicek (pfirucka, slozka) je soubor pisemnych materiala, které zaméstnanec
ziska. Ten slouzi k tomu, aby si zaméstnanec prostudoval doma ve svém vlastnim tempu
veskeré potfebné informace. Balicek také umoznuje si kdykoli v pozdéjsi dobé veskeré
informace pfipomenout. Dvoiakova a kol. (2012) dodavaji, Ze ve strucnosti balicek pomaha
osvojit si strukturu a politiku organizace, dale vymezuje pracovni podminky, odménovani,
zaméstnanecké vyhody atd.

Koubek, Hiittlova a Hrabétova (1996) navazuji, ze pfirucka by méla obsahovat napt.:

e soucasné organiza¢ni schéma podniku
e plan organizace
e soupis podnikovych svatki

e piehled o vzdélavacich aktivit v organizaci
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e informace v pfipad¢ nouze, nebezpeci ¢i prevenci nehod

e telefonni ¢isla pracovnikl a zachrannych jednotek

1.3.2 Oblasti orientace a jejich obsah
Koubek (2001) uvadi, ze orientace novych pracovniki se specifikuje do tii ¢asti:

e (Celoorganizacni (celopodnikovd) orientace — dle Armstronga (2007) téz
uvadeéni pracovnikli do podniku. Informuje o obecném sdéleni, které je
urceno pro vSechny pracovniky nehledé na charakter a napln prace

e Utvarova (tymova &i skupinovd) orientace — je zamdfena na urditou
organiza¢ni jednotku, ve které se nachazi dané pracovni misto. Vyznacuje se
urcitymi detaily a zvlaStnostmi, jako jsou pro dany utvar charakteristické.
Armstrong (2007) dopliuje, Ze tato cast byva spojovéna s uvadénim
pracovnika na pracovni misto, kde se obeznami se svym nadiizenym a
kolegy, pracovistém véetné jidelny, Satny, odpocivarny

e Orientace na konkrétni pracovni misto — dané zaméstnani se obsahové

rozliSuje dle specializace a napIn¢ prace na danou pracovni pozici

1.3.3 Obdobi orientace a jeho ¢asovy plan

Koubek (2001) uvadi, ze casovy tsek musi byt dostatecné dlouhy na to, aby pracovnik
vstiebal znalosti/poznatky. Ty se mohou prezentovat stni ¢i pisemnou formou, které by mély
byt sladény a sd€lovany po Castech dle dilezZitosti. V ptipadé orientace v organizaci jako celku
by mél byt kladen diiraz na podavani informaci pisemnou formou. U utvarové (tymové ¢i
skupinové) nebo u orientace pfimo na ur€ité pracovni misto by mély pievazovat Ustni
informace. Sdélované informace se mohou opakovat a pracovnik zodpovidajici za orientaci

Vo w r~r

prubé&zné dohlizi na prabeh tohoto procesu.

1.3.4 Prabéh a nastroje adaptacniho procesu

Proces adaptace zapo¢ne v okamziku dohodnuti obou stran na pracovni smlouvé. Mezi
prodlevou podepsani smlouvy a nastupem do prace je vhodné udrzovat kontakt Snové
ziskanym zaméstnancem. Také je vhodné, aby zaméstnanec ziskal dokumenty a informace
(firemni brozury, vyroéni zpravy, firemni noviny, ¢asopisy apod.), které charakterizuji podnik.

(Dvotéakova a kolektiv, 2001)
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1.3.5 Adaptaéni plan

V prubéhu prvniho pracovniho dne na pracovni pozici by mélo dojit k obdrzeni
individualniho pracovniho planu a jeho vysvétleni nadfizenymi. Podoba (obsah 1 délka) zavisi
na Gtvaru a pozici, na kterou nastupuje. Tento plan stanovi, S jakymi obecnymi informacemi
a dokumenty by mél zaméstnanec piijit do styku, jaka skoleni by mél podstoupit, dale se musi
seznamit s organiza¢nimi Gtvary a také s hlavnimi kontrolnimi body jeho adaptace. Dulezité je,
aby zaméstnanec dokazal spravné vstiebat informace tak, aby jimi dale nebyl zahlcen.

(Dvorakova a kolektiv, 2001)

1.3.6 Poskytnuti zakladnich informaci

Dvorakova a kol. (2012) uvadi, Ze personalista zaméstnance piedstavi vedoucimu
organiza¢ni jednotky, ta ho seznami s tikoly a aktualni situaci jednotky (Gstn¢ i pisemng). Ten
jej dale pieda jeho pfimému nadtizenému, ten zaméstnance seznami s pravy a povinnostmi a
uvede ho mezi nové spolupracovniky. Je mozné, aby se ¢len pracovni skupiny stal pro nového
pracovnika ,,patronem® (mentorem), ktery pomaha v navazovani socialnich vztaht a
Vv zaskolovani.

Dvorakova a kolektiv (2001) dale dodavaji, Ze uvodni ¢ast adaptace byva cilena na
ziskani informaci (Ustn€ 1 pisemn¢). Stiedni a velké firmy poskytuji svym nové ziskanym
pracovnikiim orienta¢ni brozury, které udavaji informace o podniku — jeji historii, produkty

a sluzby, filozofii, organizaci, zékladni vnitrofiremni smérnice atd.

1.3.7 Vyhodnoceni adaptacniho procesu

Po zapojeni zamé&stnanci do pracovniho procesu je zadouci, je neustale sledovat v
pribéhu vykonavani jejich pracovni ¢innosti @ vyhodnocovat potencidlni vznik problémi,
ptipadné konflikti. Diky tomuto pfistupu by mélo byt efektivni je odstranit jiz v rané fazi, a
tedy zamezit, aby se tyto problémy ¢i konflikty nerozrostly do situaci, které by naruSovaly chod,
atmosféru ba dokonce soudrZznost ve firmé.

Mimo jiné je mozné sledovanim zaméstnanci zjistit efektivnost vybranych metod pro
posuzovani vhodnosti uchazect. V piipad¢, Ze se ukaze nevhodnost pracovnika, je zapotiebi

%

zjistit pti¢iny, které k tomu vedly, aby se nasledné v budoucnu jim dalo piedejit.

Vybér nepfili§ vhodného pracovnika miiZze byt zapii¢inén nekonkrétnim popisem
a specifikaci pracovniho mista. DalS$im pfikladem mtZe byt nevhodné definovani potencialnich
uchazecl, pfipadné Spatné vybrany zpiisob zvolené inzerce, ¢i $patné nastaveni vybérového

pohovoru. Jakmile se ur¢i konkrétni pfic¢ina, ktera vedla k vybéru pracovnika, jenz nedisponuje
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potiebnymi znalostmi a schopnostmi, 1ze podniknout nezbytné kroky, které by vedly k vybéru

zaméstnanct a Iépe by vyhovovali na dané pracovni misto (Armstrong, 2007).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO ZISKAVANI A ADAPTACE
ZAMESTNANCIOJ V PODMINKACH STATNIHO PODNIKU
POVODI LABE

Tato kapitola je zamétena predev§im na piedstaveni Povodi Labe, statni podnik, jeho
rozdéleni a strukturu. V této kapitole je dale prepsan systém ziskdvani a adaptace zaméstnancu.

Analyza bude vychazet z Gstnich rozhovort autora se zaméstnanci podniku.

2.1 Charakteristika podniku
Povodi Labe, statni podnik je jeden z péti statnich podnikti povodi, které se zabyvaji
spravou a udrzbou vodnich tokt a vodnich d¢l. Dalsimi povodimi jsou Povodi Moravy, Odry,

Ohfe a Vltavy.

Tabulka 1 Zakladni tidaje o povodi.

Charakteristika Skute¢nost
Plocha povodi 14 976,1 km?
Délka tokii ve spravé 9352,7 km

- z toho upravenych 4 531,7 km
Délka umélych kanalii a privadéct 88,6 km
Jezy ve spravé celkem 196 ks

- z toho pevné 90 ks

- pohyblivé 103 ks

- kombinované 3ks

- energeticky vyuzité 95 ks
Malé vodni nadrze a rybniky 78 ks
Nadrze ve spravé 24 ks

- z toho s hrazi zemni 8 ks

- s hrazi betonovou 2ks

- s hrazi zdénou 14 ks
Nadrze vodarenské 7ks
Nadrze s energetickym vyuzitim 17 ks
Celkovy objem nadrzi 176,8 mil. m*

- z toho retenéni objem 36,6 mil. m?

- zésobni objem 107,9 mil. m?
Plocha nadrzi pfi max. hladiné 20,9 km?
Plavebni komory ve spravé 30 ks
Dopravné vyznamna vodni cesta 2448 km
Malé vodni elektrarny ve spravé 20 ks

- instalovany vykon 6 438 kW

Zdroj: (Bendova, 2015)
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Z tabulky 1 plyne, Ze oblast ptisobnosti podniku je necelych 15 tisic ¢tvere¢nich
kilometrt, coz piedstavuje 18,99 % celkové rozlohy Ceské republiky. Jde o podnik, ktery
obsluhuje spravné treti nejvétsi tizemi (1. Povodi Labe, statni podnik s rozlohou necelych 29
tisic étverec¢nich Kilometri (Povodi Vltavy, 2013) a 2. Povodi Moravy, statni podnik se svymi
spravovanymi 21 tisici kilometry (Povodi Moravy, 2017)) v ramci Ceské republiky. Povodi
Labe se stara o vodni toky o délce presahujici 9 tisic km, dale stara o 196 jezi, z nichz je 95
energeticky vyuzitelnych a o 244,8 kilometrti (80.55 %) splavnych vodnich tokl pro velkou
plavbu. Podil vii¢i malé plavbé &ini 49,41 % (495,4 kilometrii) ze viech vodnich cest v Ceské

republice.

[ Zakladatel ]

[ Dozoréi rada ]

[ Statut. organ — generalni feditel ]

[ Reditelstvi statniho podniku ]

[ Zavod Jablonec nad Nisou ] [ Zavod Pardubice ] [ Zavod Roudnice nad Labem ]

Obrazek 1 Organiza¢ni schéma (Eagri, 2017, upraveno autorem)

Z obrazku 1 vyplyva, ze nejvyssim subjektem je zakladatel, kterym je Ministerstvo
zemedélstvi. Pod tento subjekt dale spada dozorci rada, kterd tvoii 9 Clent. Dale navazuje
statutdrni organ, jimz je generalni feditel. Reditelstvi statniho podnikil a jemu podiizené 3
zéavody tvoii dohromady Povodi Labe, statni podnik. Reditelstvi statniho podniku se dale déli
na generalniho feditele (podiizeny odbor je kancelaf generalniho feditele), investi¢niho feditele

(podtizené odbory jsou odbor inzenyrskych ¢innosti, odbor vetejnych zakazek a dotaci, odbor

24



péce o vodni zdroje), technického feditele (podiizené odbory jsou odbor technickoprovozni
¢innosti, odbor vodohospodaiského dispecinku, odbor vodohospodarskych laboratofi, odbor
informatiky a odbor vnitini spravy) a finan¢niho feditele (podiizené odbory jsou odbor
planovani, personalistiky a mezd, odbor ucetnictvi a dani, odbor financovéni a odbor
majetkovy) (Augulis, 2017a).

Reditelstvi statniho podniku je zcela nadfazeny autoritativni organ. Jeho ptisobnost je
mimo jiné v planovani a dodrzovani strategickych planti podniku. Dale se feditelstvi stara 0
centralni fizeni jednotlivych organiza¢nich utvara podniku (Eagri, 2017).

Provozni ¢ast Povodi Labe, statni podnik se déli na Zavod Jablonec nad Nisou, Zavod
Pardubice a Zavod Roudnice nad Labem. Kazdy z nich obsahuje tsek feditele zavodu,
ekonomicky usek, jehoz vedoucim zaméstnancem je ekonomicky naméstek, a provozné —
technicky usek, jehoz vedoucim zaméstnancem je technicky naméstek.

Provozni stfediska se zabyvaji udrzbou vodnich tokli a vodnich dél. Provozni stfediska
sluzeb se zabyvaji technickou podporou provoznich stfedisek velkou mechanizaci (specialni
mechanizaci, autojefaby apod.), jejich drzbou a opravami.

Provozné—technické useky v Jablonci nad Nisou jsou Hradec Kralové (provozni
stiedisko Dvir Kralové, Hradec Kralové, Ji¢in a provozni stfedisko sluzeb Hradec Kralové)
a Jablonec nad Nisou (provozné technicky usek Liberec, Turnov, Mlada Boleslav a provozni
stiedisko sluzeb Jablonec nad Nisou).

Provozné—technické tseky v Pardubicich jsou Vysoké Myto (provozni stfedisko
Vysoké Myto, Zamberk a provozni stfedisko sluzeb Vysoké Myto) a Pardubice (provozni
stiedisko Pardubice, Céslav, Lysa nad Labem a provozni stfedisko sluzeb Pardubice).

Provozné—technické useky v Roudnici nad Labem jsou Pardubice (provozni stiedisko
Pardubice, Kolin, Kostomlaty nad Labem a provozni stiedisko sluzeb Pardubice) a Roudnice
nad Labem (provozni stfedisko Roudnice nad Labem, Usti nad Labem, D&in a provozni

stfedisko sluzeb Litoméfice) (Augulis, 2017b). Rozdéleni je piehledné shrnuto v tabulce 2.
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Tabulka 2 Organizaéni struktura zavodu.

Zavod Jablonec n. Nisou Zavod Pardubice Zavod Roudnice n. Labem
Usek Feditele zavodu Usek Feditele zavodu Usek Feditele zavodu
PTU Hradec Krilové PTU Vysoké Myto PTU Pardubice
PS Dvir Kralové n. L. PS Vysoké Myto PS Pardubice

PS Hradec Kralové PS Zamberk PS Kolin
PS Ji¢in PSS Vysoké Myto PS Kostomlaty n. L.
PSS Hradec Kralové PSS Pardubice
PTU Jablonec n. Nisou PTU Pardubice PTU Roudnice n. Labem
PS Liberec PS Pardubice PS Roudnice n. Labem
PS Turnov PS Caslav PS Usti n. Labem
PS Mlada Boleslav PS Lyséa n. Labem PS Décin
PSS Jablonec n. Nisou PSS Pardubice PSS Litoméfice
Ekonomicky tsek Ekonomicky tsek Ekonomicky tsek

Zdroj: (Augulis, 2017b)

Jednotlivé zavody se poté zaméfuji na spravu vodnich tokd a vodnich dé€l, aby doslo
k zefektivnéni pracovni ¢innosti a K lepS§imu zaméfeni na jednotlivé vodni toky. Piivodné bylo
téchto zavodu pét (Hradec Kralové, Pardubice, Jablonec nad Nisou, Stfedni Labe, Dolni Labe).
Pocatkem roku 2016 doslo z divodu sniZzeni provoznich nakladd Kk restrukturalizaci na
soucasné tii zavody. K zavodu Jablonec nad Nisou byla ptipojena ¢ast zavodu Hradec Kralové.
K Pardubicim byl pfipojen zavod Stfedni Labe (prava ¢ast biehu Labe po Mélnik) a ¢ast zdvodu
Hradec Kralové. Tretim a poslednim zavodem je zavod Dolni Labe, ktery byl pfejmenovan na
zavod Roudnice nad Labem. Ten nyni spravuje celou splavnou ¢ast Labe. VySe popsana situace
je graficky znazornéna v obrazku 2 a 3 (Augulis, 2017b).

Zavody se mimo jiné staraji o bezpetné mnoZzstvi vody ve vodnich tocich pfi
povodnovém nebezpeci, ptipadné se snazi eliminovat nebo alespon zmirnit negativni disledky
nadmérného sucha. Také se staraji o mnozstvi, kvalitu a ochranu podzemnich vod (Eagri, 2017)

a (Povodi Labe, 2007).
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Povopg ... poVODI MORAVY

Obrazek 2 Geograficka struktura podniku pted restrukturalizaci (Povodi Labe, 2007)

Obrazek 2 popisuje geografickou strukturu podniku pied rokem 2016, ze které je patrné
rozdéleni podniku na pét casti.

™ ! sidlo feditelstvi @

NEM ECKo,_w. 7 -

zavodu e
provozniho stiediska 4
provozni stiedisko sluzeb v

*.

Usti
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[7] zavod Jablonec nad Nisou
[71 zdvod Pardubice
"1 zdvod Roudnice nad Labem

Obrazek 3 Geografické struktura podniku po restrukturalizaci (Povodi Labe, 2007)
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Obrazek 3 charakterizuje skutecnost po restrukturalizaci, kdy zdvod Hradec Kralové
jakozto rozlohou nejvétsi zavod byl rozdélen mezi zavod Pardubice a zdvod Jablonec nad
Nisou. Uzemi pravého biehu zavodu Stiedni Labe bylo piipojeno k zavodu Pardubice a také
nasledn¢ doslo k pfejmenovani zavodu Dolni Labe na zavod Roudnice nad Labem, a nyni

spravuje splavny tok Labe.

2.1.1 Predmét podnikani

Pole puisobnosti Povodi Labe, statni podnik je Siroké, proto je potieba rozebrat hlavni
predmét Cinnosti podniku, diky ¢emuz muze dojit k piehlednéjsi a efektivnéjsi moznosti
sestaveni nabidky a poptavky pracovnich pfilezitosti.

Povodi Labe v ramci spravy vodnich tokt a vodnich dél spolupracuje S ostatnimi organy
statni spravy a soukromymi subjekty S pisobnosti na jeho tizemi

Jeho vyznamnou Cinnosti je provoz komplexniho vodohospodéiského dispecinku na
Stfednim a Dolnim Labi. Mimo to zajistuje dispecerské fizeni vodohospodaiskych systémul
v oblasti Horniho Labe, Luzické Nisy a Sténavy.

Ma za tukol provozovat soustavu meéficich stanic, které pouziva ke sledovani
meteorologickych, hydrologickych a technologickych veli¢in a ukazatel vody.

Jednou z hlavnich slozek je zajisténi maximalni mozné ochrany pied povodnémi
a eliminace moznych $kod, ke kterym mize pii povodni dojit.

Dalsi vyznamnou tlohou je provozovani vodnich dél nezbytnych k zabezpeceni funkce
vodnich tokli. Rovnéz mé pravo k opravnénym nakladanim s vodami, u kterych bylo obdrzeno
pravo s nimi hospodatit, a u téchto vod poté provadi technickobezpecnostni dohled.

Jednou z jeho zodpovédnosti je vypracovani vodohospodaiské bilance ve spadovém
obvodu povodi Horniho a Stfedniho Labe a vlastniho toku Labe pod soutokem s Vltavou
v Mélniku.

Povodi Labe, statni podnik ma dale povinnost provadeét kontrolu v rameci sit¢ vodnich
tokil U povrchovych a odpadnich vod, fi¢nich usazenin a plavenin

Objektem jeho zdjmu jsou koncepce ekologickych strategii, které se dotykaji vodnich

cest a biehovych porosti (Bendova, 2016).

2.2 Vyvoj poctu zaméstnancii a jejich struktura
Povodi Labe, statni podnik zaméstnava pies 900 pracovnikt, ktefi se déli predevsim na
technicko-hospodaiské a délnické profese. Vzhledem k ne pfilis rozsahlému déleni profesi bude

v této podkapitole provedena analyza struktury zaméstnanci z hlediska pohlavi, profese,
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vzdélani, véku a lokace pracovnikd v danych zavodech. VSechny tyto kategorie budou popsany
mezi roky 2012 az 2016 a to v¢etn¢ téchto rok.

Diky tomu, ze Povodi Labe je statni podnik, nedochdzi v ném k Casté fluktuaci
zaméstnancl. Meziro¢ni zmény poctu zaméstnancu se pohybuji v fadu jednotek maximalné
v fadu nizkych desitek 0sob. Nejvétsi zména v poctu pracovnikii nastala ve sledovaném obdobi
mezi roky 2014 az 2015, kdy tento podnik opustilo celkem 20 zaméstnanct. V priméru se
mezirocni pocet zaméstnancli zméni o 9 pracovnikl, coz v celkovém mnozstvi pracovnika

pfedstavuje pouze primérnou meziro¢ni zménu o 0,98 %.

2.2.1 Charakteristika podniku vzhledem k pohlavi a véku

Z obrazku 4 lze vidét, ze se rozdil poctu muzi a Zen ménil ve sledovaném obdobi
minimalné. Celkovy pocet zaméstnanct se pohybuje lehce nad deviti sty pracovniky, z toho je
kolem sedm set muzd, coz predstavuje cca ¥ podniku. Pocet zaméstnanych Zen se pohybuje
mirné nad dvéma sty pracovnic. Nejvétsi zaméstnanosti podnik dosahnul v roce 2014, kdy
zaméstnaval 930 pracovniki. Nejvice zaméstnanych muza bylo v roce 2014, kdy jejich pocet

dosahoval hodnoty 709, zen bylo nejvice v roce 2013, kdy jich statni podnik zaméstnaval 224.
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s Celkem 927 922 930 910 913
a=—do 30 62 61 44 47 44
—131-50 514 504 507 482 499
e 5162 296 308 329 311 313
a=—nad 62 55 49 50 70 57

Obrazek 4 Graficky vyvoj vékové hranice a poctu mezi Zenami a muzi v letech 2012 az 2016
(Povodi Labe 2013, 2014, 2015, 2016 a 2017, upraveno autorem)
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Dale l1ze vypozorovat, ze pocet zaméstnancti ve véku 31-50 let se snizuje s vyjimkou
rokli 2014 a 2016. Hranice nerovnomérného vékového rozpéti jsou dany podnikem. Vékové

rozlozeni se v pribéhu péti let vyrazné nezménilo.

2.2.2 Charakteristika podniku vzhledem k profesim

V ramci profesi se Povodi Labe déli na skupiny: technicko-hospodaiské a d¢lnické
profese. Technicko-hospodaiské profese zahrnuji naptiklad administrativni pracovniky, ucetni
¢i laboranty. V ramci délnickych profesi se poté jedna o udrzbate, jezné, usekové techniky,

tfidice, opravare strojil.
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Obrazek 5 Graficky vyvoj struktury profesi mezi lety 2012 az 2016 (Povodi Labe 2013, 2014,
2015, 2016 a 2017, upraveno autorem)

Z grafu uvedeného Vv obrazku 3 lze vypozorovat, Zze rozdil mezi technicko-
hospodaiskou a délnickou profesi je velmi maly a v letech 2013 az 2016 se jesté vice zmensuje,
kdy v roce 2016 tento rozdil ¢inil pouhych 13 zaméstnanct. Za poslednich pét let provozu
Povodi Labe, statni podnik klesl pocéet pracovnikti v délnickych profesich o 18 zaméstnanctl,

pii¢emz u technicko-hospodaiskych vzrostl o 4.

2.2.3 Charakteristika podniku po¢tu zaméstnanci vzhledem k mistu pusobisté
Pted rokem 2016 se podnik d€lil na 5 zavodt (Hradec Kralové, Pardubice, Jablonec nad

Nisou, Stfedi Labe a Dolni Labe), nasledné doslo k restrukturalizaci a rozdéleni podniku bylo

upraveno, jak je uvedeno v kapitole 2.1. Mimo tyto zavody se v podniku nachazi Reditelstvi

Povodi Labe, jehoZ se restrukturalizace nedotkla.
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Obrazek 6 Grafické zobrazeni izemniho uspofadani zaméstnancti mezi lety 2012 az 2016
(Povodi Labe 2013, 2014, 2015, 2016 a 2017, upraveno autorem)

Z obrazku 6 je ziejma restrukturalizace v roce 2016, kde lze vypozorovat, ze dochazi
K nartstu zaméstnancti v zavodech Jablonec nad Nisou a Pardubice. Nové vytvofeny zavod
Roudnice nad Labem zaméstnava nejvice pracovnikl. Obecné lze fici, ze zavody pied
restrukturalizaci si udrzovaly relativné konstantni pocet zaméstnanct, coz svedCi o stabilité

podniku.

2.2.4 Charakteristika podniku vzhledem ke vzdélanosti
V niZe uvedeném grafu jsou posuzovany ctyii kategorie vzdélani: zékladni vzdélani,

stiedoskolské s vyucnim listem, stiedoskolské s maturitni zkouSkou a vysokosSkolské vzdélani.
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Obrazek 7 Grafické zndzornéni podniku vzhledem ke vzdé€lanosti zaméstnanci (Povodi Labe
2013, 2014, 2015, 2016 a 2017, upraveno autorem)

Z obrazku 7 je patrny trend snizovani poctu zaméstnancu se zakladnim vzdélanim.
Témét opacnou skupinou z hlediska vyvoje vzdelani je vysokoskolské, které stdle nabyva
vyjma roku 2015. Nejvétsi skupinou v tomto Casovém rozpéti jsou zaméstnanci, ktefi jsou

vyuceni.

2.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Povodi Labe je stabilni podnik s nizkou mirou fluktuace zaméstnancti, coZ znamena, ze
nabory nejsou tak Casté. Pokud vSak k tomu dojde, vytvofi inzerci na svych internetovych
strankach www.pla.cz. Podnik pak potfada vlastni vybérové fizeni, a to bez pomocnych
personalnich agentur.

Spole¢nost pii naboru zaméstnanci dba na to, aby potencidlni zaméstnanec mél
odpovidajici kvalifikaci a pripadné pottebné licence (fidi¢sky prikaz, strojni prukaz, vaza¢ské
zkousky a prikaz viidce malého plavidla). Pro podnik jsou také dtlezita kritéria jako znalosti
oblasti uzivatelského prosttedi vypocetni techniky, piedev§im prace s Microsoft Office,
komunikativni schopnosti, spolehlivost pfi praci vV tymu a miru zodpovédnosti.

Pro lepsi pfiblizeni problematiky ziskavani zaméstnanct jsou dale uvedeny ptiklady

pozadavkl na vybrané profese.
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U administrativnich pracovnikl na vyssich pozicich je kladen diraz na vysokoskolské
vzdélani minimalné s titulem bakala¥, odborné znalosti kancelarskych aplikaci, schopnost
operativniho jednani, schopnost prace v tymu ¢i smysl pro zodpovédné chovani.

Pro administrativni pracovniky na nizSich pozicich, které se piimo nedotykaji fizeni
podniku ¢i rozhodovani o klicovych zalezitostech, je potfeba minimaln¢ stfedoskolské vzdeélani
zakoncené maturitni zkouSkou, velmi dobra znalost kancelafskych aplikaci a ochota prace
V tymu.

U pracovnikl, ktefi pracuji v laboratofich, se vyzaduje vysokoskolské popiipadé
stitedoskolské vzdelani v chemickém oboru, nutnosti je zdravotni zpisobilost z divodu prace
s chemikaliemi v laboratofich, zdkladni znalost kancelafskych aplikaci, ¢i znalost ciziho
jazyka.

Pracovnik, na pozici informatika, musi znat programovaci jazyky, tvorbu internetovych
stranek, pokroCilou znalost hardwarovych a softwarovych soucasti pocitacti a jejich
prisluSenstvi ¢i znalost anglického jazyka.

Prace u lodnika ¢i fidice se vyZaduje odborny priikaz (prikaz viidce malého plavidla,
fidi¢sky prukaz) a zdravotni zptasobilost.

Statni podnik na oplatku nabizi jistotu zaméstnani, moznost kariérniho rastu, benefity
(stravenky, fond kulturnich a socialnich potieb) a pét tydnii dovolené. Stabilita zamé&stnani je
zajisténa diky nizké Grovni fluktuace zaméstnancti. Vyhodou je také vcasné a jisté financni
ohodnoceni.

Podnik se snazi hledat potiebné zaméstnance ve svych fadach, a to jak z hlediska
minimalizace nékladu tak i Casu.

Zaroven také zaméstnanec zna chod a mentalitu souc¢asného podniku, a proto se nemusi
seznamovat s firemnim prostiedim. Slabou strankou této metody je pfedev§im limitovany
vzorek kandidatl, ze kterého je mozné vybirat.

V piipadé, ze se nenajde vhodny kandidat uvniti podniku, Povodi Labe, statni podnik
se uchyli k zvefejnéni inzeratu na svych webovych strankach. Diky zvefejnéni se mohou hlasit
potenciondlni zdjemci z externiho prostiedi, kteti se zamétuji a cilené¢ vyhledéavaji pozice
VvV tomto oboru. Diky vybérovému fizeni podniku je docileno vybéru vhodného kandidata na
danou pozici.

Pokud se zde nenalezne vhodny kandidat, pak podnik pfistoupi na vybér zaméstnance
prostiednictvim celostatniho webu napiiklad www.prace.cz, ¢imz oslovi $ir$i spektrum

potencidlnich kandidatti. Nevyhodou této metody je jeji ploSnd zaméfenost coZ znamena, ze
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propagace se dotkne i lidi, ktefi o toto pracovni misto nemaji z4jem, a tedy se snizuje jeji
efektivita.

V nasledujicich tadcich jsou uvedeny piiklady pozic vybérového fizeni, které firma
vypsala na svych internetovych strankach v obdobi od 20. dubna 2017 (Jarosova, 2017a), a to
na pozice:

e Ucetni v oblasti dotaci

e Ucetni v oblasti zpracovavani faktur

e administrativni pracovnik — asistent v oblasti dotaci a vefejnych zakazek
Od 15. kvétna podnik vypsal vybérové fizeni (JaroSova, 2017b) na dal$i pozice:

e chemik

e technicky pracovnik

Po ukonceni vybérového fizeni si podnik vyhrazuje pravo nesdélovat nevybranym
uchazect divody jejich nevybrani. Také si vyhrazuje pravo ukoncit vybérové fizeni diive,

zrus$it ho nebo nevybrat zddného z ptihlaSenych kandidata.

2.4 Metody vybéru zaméstnancii

Po ziskani skupiny pfihlasenych uchazeci je zapotiebi vybrat optimalniho kandidata na
zaklad¢é danych kritérii. Lze predpokladat, ze néktera kritéria budou vyznamnéjsi nez jina, a
proto je téeba stanovit jejich prioritu.

Vybérové fizeni se u statniho podniku skladd ze tii ¢asti. Prvni ¢asti je predvybér
kandidatd, druhou casti je Gstni pohovor, ve kterém kandidat zodpovi kladené otazky. Poté
vybérova komise tyto odpovédi vyhodnocuje, viz oddil 2.4.2 Prvni a druhé kolo vybérového

fizeni.

24.1 Predvybér

Pfed samotnym prvnim kolem vybérového fizeni je vhodné vytvofit piedvybér
kandidatd na zékladé zaslanych dokumentl jako osobni Zivotopis, motivacni dopis, pfipadné
kopie o dokonceni studia. Tento krok akceptuje i Povodi Labe, statni podnik z divodu
odfiltrovani nepfili§ vhodnych kandidatii na zaklad¢é urceni stézejnich (prioritnich) kritérii.
Mezi prioritni kritéria Casto patii vzdélanost, praxe ¢i jazykova vybava. V ramci podniku neni
mozné stanovit jednotny postup pro piedvybér vhodnych kandidatu, a to z divodu rozmanitosti
pozadavkl na jednotlivé profese (administrativni pracovnik x laboratorni pracovnik). Stéatni

podnik stanovuje jednotliva kritéria predvybéru a snazi se co nejlépe charakterizovat pozadavky
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pro dané pozice tak, aby eliminoval $anci, ze se do samotného prvniho kola vybérového fizeni

dostane nevhodny uchazec.

2.4.2 Prvni a druhé kolo vybérového fizeni

Jakmile je vybrana uzsi skupina uchazec¢l z predvybéru, pak nasledujicim krokem je
prvni kolo vybérového fizeni, které podnik provadi sam. Prvni kolo je tvofeno pohovorem.

Povodi Labe, statni podnik je specializovany podnik, ktery disponuje vysoce
kvalifikovanym personédlem, a z tohoto diivodu sdm nejlépe posoudi vhodnost kandidata na
dané pracovni misto. Dal§im divodem je tspora finanénich nakladu, ktera se vaze s vybérem
pracovnika pomoci personalnich agentur (outsourcing).

Vybérova komise byva nejcastéji tvorena tiemi az péti lidmi. V komisi byva vedouci
referatu, vedouci odboru, odborny feditel a v nékterych piipadech i vedouci kancelare
generalniho teditele. Pohovor je piipravovan vedoucim referatu a samotny pohovor dale vede
vedouci odboru a odborny feditel. Pohovor je nasledné¢ vyhodnocen vedoucim odboru,
odbornym feditelem a vedoucim kancelafe generalniho feditele. V piipad¢€, ze bude vypsano
druhé kolo vybérového fizeni, pak pfi jeho vyhodnoceni a nasledném vybrani uchazece
rozhoduji opét vySe zminéni.

Dulezitymi kritérii je verbalni i neverbalni projev, komunikativnost, aktivni zajem
uchazece o pracovni misto apod. V ptipad¢€, ze v prvnim kole uspéje vice kandidati, jsou
vyzvani k druhé ¢asti, ktera se kona do dvou tydnti. Zde se potvrzuje ptedevsim odborna znalost
ucastnika ve formé testu pracovni kvalifikace. Pokud 1 zde obstoji vice nez jeden uchazec, pak

je vykonan finalni Gstni pohovor, kde se jednozna¢né¢ ur¢i nejvhodnéjsi uchazec.

2.4.3 Vyhodnoceni vybéru

V ptipadg, Ze uchazec uspéje, je informovan podnikem prostiednictvim telefonatu, ve
kterém je dotazan, zdali 0 dané misto ma stale zajem. Pokud vSak uchazec jiz nema zajem o
pracovni misto, je informovan druhy nejvice vyhovujici kandidat v fadé. Pokud zadny
z kandidatl jiz nema o pracovni pozici zajem, je vypsano nové vybérové fizeni.

U méné frekventovanych pozic, jako jsou napiiklad lodnici, nedochazi ze strany
uchazeci k odmitani pracovnich pozic z divodu nedostatku téchto pracovnich pozic na trhu
prace. Opacny trend je napiiklad u pracovnich pozic na fakturantky, ucetni apod.

Jelikoz si Povodi Labe, statni podnik organizuje vybérové fizeni samo, jsou naklady
S nim spjaté minimalni a jsou zahrnuty v bézné naplni zameéstnanci. Naklady jsou tak niz$i, nez
kdyby podnik vyuzival sluzeb personalni agentury. Prioritni je vybér z vlastnich fad, pfipadnym

dal$im krokem je inzerce na vlastnim webu, ktery znaci téméf nulové finan¢ni naklady. Pokud
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se do podniku prostfednictvim vlastniho webu nepiihlasi pozadovany vzorek uchazect, pak se
podnik uchyli k posledni a nejvice finanéné naroéné moznosti, kterou je inzerce na celostatnim
pracovnim webu Prace.cz.

Pokud je uchaze¢ ptijat do Povodi Labe, statni podnik a vykonava pracovni ¢innost
V jiném zaméstnani, pak musi nejpozd¢ji do data nastupu do statniho podniku ukonc¢it pracovni

pomeér.

2.5 Metody adaptace zaméstnanci

Jakmile je pracovnik vybran, je zapotiebi jej aklimatizovat do chodu podniku tak, aby
byl platnym ¢lankem po pracovni i socialni strance a ctil vnitropodnikovou filozofii.

Pfi nastupu do pracovniho poméru je zaméstnanec nucen podstoupit vstupni 1ékaiskou
prohlidku.

Prvni faze adaptace je zkusebni doba (obvykle 3 mésice), kdy zaméstnanec a podnik
zjisti, zdali jejich spoluprace bude vyhovovat obéma stranam. Nej€astéjSimi ditvody ukonceni
spoluprace v Povodi Labe, statni podnik jesté ve zkuSebni dobé ze strany zaméstnance jsou
situace, kdy se pracovnik domnivé, ze dojezdové vzddlenost a Cas straveny na cest¢ do
zamestnani jsou V pocatecnich dnech vyhovujici, avSak s uplynutim doby se jevi jako obtizna
a unavujici. Dal§im divodem pfed¢asné ukonceni spolupréce je, Ze pracovnik zjisti, Ze napli
prace nenapliuje jeho o¢ekavani ¢i se neshodne s vnitropodnikovou filozofii. Dalsim pomérmné
¢astym diivodem ukonceni pracovniho poméru je, Ze zaméstnanec se S novym kolektivem c¢i
vedenim neshodne z divodu, Ze nebyly navazany pozitivni mezilidské vztahy.

Adaptace v Povodi Labe, statni podnik probiha pomoci patrona, kdy je novy
zamé&stnanec piidélen ke zkuSenéjSimu spolupracovnikovi, ktery ma na starost jeho zau€eni. Pfi
zauCovani nékdy dochazi k prekryvu, kdy zaméstnanec napiiklad odchazi do dtichodu nebo
nastupuje na matetskou dovolenou. K zauceni dochazi pomoci vedouciho ¢i kolegy z podobné
pozice.

U absolventt byva proces adaptace delsi, protoze jejich praktické zkusenosti v oblasti
vykonu prace jsou minimalni a Casto se jejich nabyté znalosti teorie neshoduji s pozadavky
praxe. Povodi Labe, statni podnik vétSinou trva az Sest mésicli nez absolvent ziskd pottebné
praktické znalosti, aby mohl samostatné plnit pracovni ukony. U nékterych ¢innosti mize byt
tato doba delsi, protoZe se setkaji s n€kterymi ¢innostmi sice pravidelné, ale ne tak Casto,
piikladem muzZe byt, kdy pozici Gcetni obsadi absolvent a s Gcetni uzavérkou se setkava pouze

jednou ro¢né. U zaméstnance, ktery jiz nabyl praktické zkuSenosti z minulého pracovniho
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poméru, je proces adaptace vyrazné krat$i. Tomuto pracovnikovi neni potieba vysvétlovat
zakladni ¢innosti, ale jenom postupy spjaté s vnitropodnikovou filozofii.

U nékterych mist je tieba vykonat profesni zacvik, naptiklad u lodnika je zapotiebi
vykonat zkuSebni plavbu i s lodivodem.

Podnik se snazi pfedavat poznatky zkuSen¢jSich zaméstnancti novym piedevsim ustné,
protoze se domniva, ze takto novy pracovnik lépe pochopi danou pracovni ¢innost. Spoléha se
také na to, ze pokud novy zaméstnanec ma pripadné nejasnosti, miize se ihned dotazat, piipadné
mu miize byt potfebny ukon pfedveden zkusenéjSim pracovnikem. Pfipadné si mize rovnou
danou c¢innost vyzkouset pod dohledem kolegy, ktery jej miize instruovat. Podnik nevydava
zadné instruktazni brozurky, které by pomahaly novym zaméstnanctim lépe pochopit jejich
pracovni tkony.

Pti zahdjeni pracovni ¢innosti je u vSech profesi povinné vstupni neboli zakladni
Skoleni. Tato Skoleni se tykaji pfedev$im bezpecnosti prace na pracovisti, provozovani
firemnich vozidel, provoz pocita¢li a vnitropodnikové sit€¢ (intranet), bezpecnost prace
V nebezpecném prostiedi apod. U nekterych profesi se vyzaduji 1 dalsi povinna specidlni Skoleni

napftiklad pro technické pracovniky, Skoleni laborantil, potapécii a jiné.

2.6 Shrnuti

Statni podnik se snaZi napliiovat potfebné pracovni pozice predev§im pomoci svych
vlastnich zdrojti. Tato metoda je sice jedna z nejméné nakladnych, avSak jeji moznosti jsou
zna¢n€ omezené. Nevyhodou je, Ze se v podniku nemusi nachazet pfili§ vhodny pracovnik, ¢i
nebude mozZné zadného aktudlniho pracovnika na tuto pozici uvolnit. Podnik se sice také
uchyluje k inzerci na svych internetovych nebo na celostatnich strankach, ale ani zde se nejedna
o prili§ efektivni piistup, protoze tyto prosttedky jsou zacileny plo$né, coz znamena, Ze oslovuji
i nepftili§ vhodné potencialni kandidaty (Kmosek, 2017a, 2017b a 2016a).

Podnik sam uspofadava vybérova tizeni, kde v prvnim kole zasedaji pracovnici podniku
se zkusenostmi z oblasti, na které je vypsano vybérové fizeni. Pfedevsim tedy vedouci referatu,
vedouci odboru, odborny feditel nebo v nékterych ptipadech i vedouci kancelafe generalniho
feditele. Posouzeni vhodnosti kandidata poté¢ vyhodnocuje soucasné odborny feditel, vedouci
odboru a n€kdy 1 vedouci kancelafe generalniho feditele. Pokud byva vyhldSeno druhé kolo,
pak je to zpravidla do 14 dnil od vyhodnoceni prvniho kola. Testové tlohy jsou sestavovany
op¢t vyhradné zkuSenymi pracovniky statniho podniku.

Z dtvodu nakladnosti, ale také 1 kvili tomu, Ze podnik disponuje bohatymi zkusenostmi

Vv fizeni vybérového tizeni, podnik nevyuziva personalni agentury (outsourcing).
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Doba naboru trva zhruba dva tydny, kdy zadatelé zasilaji své zivotopisy. Po uplynuti
této doby nabor ukonci a dojde k predvybéru. Nasledné se sejde komise a jsou vypsany
pohovory piipadné dalsi kola pohovora ¢i testd. Od uzavieni naboru po vybér pracovnika
uplyne vétSinou Sest az osm tydndi.

Po ukonceni vybérového fizeni si podnik vyhrazuje pravo nesdélovat nevybranym
uchazecim diivody jejich nevybrani. Také si vyhrazuje pravo ukoncit vybérové fizeni dfive,

zrusSit ho nebo nevybrat zadného z ptihlasenych kandidati.
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3 NAVRHY PRO ZEFEKTIVNENI ZISKAVANI
A ADAPTACE ZAMESTNANCU V PODNIKU POVODI
LABE A JEJICH ZHODNOCENI

V této kapitole autor uvadi své navrhy, které jsou rozdéleny dle fazi naboru, vybéru

a adaptace. Dale autor shrnuje jejich vyhody a nevyhody a uvadi sva doporuceni.

3.1 Navrhy metod naboru zaméstnancu

Statni podnik vyuziva pii naboru zaméstnanct primarné metody vybéru zaméstnancii
z vlastnich zdrojt, pfipadné pomoci internetové inzerce ze zdroji vnéjsich. Tyto metody maji
své vyhody a zapory, které jsou shrnuty v oddilu 3.1.7 Porovnani. V této podkapitole jsou
uvedeny navrhy, které mohou zefektivnit nabor, ziskavani a adaptaci budoucich kandidati na
pracovni pozice V Povodi Labe, statni podnik. A to z hlediska moznosti vybéru z vétsiho nebo
kvalitn&j§iho okruhu kandidati. Na zakladé toho lze pfedpokladat vétsi Sanci, Ze podnik vybere
co mozna nejvice vyhovujiciho zaméstnance pro danou pracovni pozici, coz nasledné mize mit
I dobry dopad na kvalitu prace.

Klicovymi faktory, jak ziskat v&t§i mnozstvi kvalitnich kandidatt, ktefi by co nejlépe
spliiovali podminky statniho podniku pro potiebné pracovni misto, je povédomi uchazect
0 nabizeném misté, pozadavcich na néj, ale také o nabizenych benefitech. Tyto faktory jsou
Divodem dulezitosti téchto faktort je to, ze pokud dojde k osloveni vétsiho mnozstvi obyvatel,
zvySuje se také Sance, Ze dojde k osloveni potencidlniho kandidéta, ktery nejen Ze ma o
pracovni misto zajem, ale také disponuje potiebnymi vlastnostmi, zkuSenostmi a znalostmi.

Mimo jiné, podstatnou roli hraje také i zptisob zacileni. Obecné Ize fici, Ze internetové
vyhledavace sbiraji data ze stranek, které uzivatelé navstivili, ¢i vyhledali. Tato data poté
vyuzivaji internetové vyhledavace, socidlni sit¢ nebo internetové servery pro sdileni videi.
Kazda z téchto stranek toho dosahuje jinak, coZ bude hrubé popsano u jednotlivych podkapitol.
Diky tomu, Ze tyto stranky ziskavaji sice anonymni, ale velmi i¢elna data, mohou nabidnout
presné zacileni naborovych prispévkil a nasledné ziskat velké mnozstvi kandidatd, ktefi co

nejvice spliuji pozadavky podniku (Marketingppc, 2017a).

3.1.1 Socialni sité
Jednou z navrhovanych a zaroven velice efektivnich vyuziti propagace, ale také
moznosti, jak se dostat do povédomi potencialnich uchazecu, je metoda socidlnich siti. Tato

metoda je pomérné nova, a proto ji tolik spole¢nosti k naboru nevyuzivad (Kmosek, 2017c¢).
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Jednim z diivodli tohoto stavu je skutecnost, Ze velka cast spolecnosti se jest¢ nedokaze plné
pohybovat v internetovém prostiedi a neuvédomuji si, jak velky potencial tyto prostiedky
pfinaseji. Je podstatné zminit, ze i pfes svou velkou efektivitu, je tato metoda jednou
Z nejlevngjsich. Jedna se o propagaci prostfednictvim socialnich siti jako je facebook, kde je
mozné za minimalni financ¢ni prostiedky zcela efektivné zacilit propagaci pracovnich mist, a
tim ziskat soubor vhodnych kandidati. Diky tomu, Ze je mozné zacilit inzerat na urcité skupiny,
které splnuji presné podminky, dochdzi téméi k uplné eliminaci nezadoucich kandidata, a tedy
k pfedvybéru jiz v zarodku naboru (Marketingppc, 2017b a Facebook, 2017).

Oproti klasickym inzercim jsou socialni sité efektivnéjsi, protoze jsou cilené i na ty,
ktefi by se na inzer¢ni stranky nepodivali, naptiklad z dGvodu, ze by potencionalni uchazece
nenapadlo vyhledavat praci v této oblasti trhu (Kmosek, 2017d). Dal§im divodem muze byt
nespokojenost v soucasném zaméstnani (Kmosek 2016a a 2016b). Moznosti cileni reklamy
muze byt naptiklad vek, lokalita (z hlediska dojizdéni do zaméstnani), pohlavi (vhodnosti
pracovnich pozic) a dalsi specifikace (podle toho, co se komu takzvané ,,libi*).

Podnik muze také sledovat, jak je dana propagace efektivni, piedevsim diky tomu, jak
na ni lidé reaguji. Reakce lze zjistovat pomoci poctu zobrazeni a u kolika lidi a k jaké interakci
s ptispévkem doslo, kolik lidi dany pfispévek sdilelo, kolik do n¢&j vlozilo komentaf, kolik lidi
diky tomuto piispévku dalo podnikové strance facebooku ,,To se mi libi*, ale také kolika lidem
se tento prispévek nelibil, ¢i kolik z nich tento ptispévek poboufil tak, ze stranku pftestalo
sledovat. Ale ptedevsim kolik lidi diky ni zareagovalo na pracovni nabidku. Pokud se ukaze,
ze prispévek neni pfili§ efektivni a neoslovuje tolik lidi, kolik by bylo potieba, je mozné jej
béhem par minut zménit tak, aby 1épe zasahl potencialni kandidaty (Marketingppc, 2017b).

Snadnou metodou ziskani povédomi o statnim podniku z pohledu budoucich uchazecu
anasledného zacileni na nabor je sluzba Twitter. Ta umoziuje rychle vytvotit tzv. Tweet, neboli
zpravu, kterd ma maximalné140 znakd, coz udava zprave jeji raz a jednoduchost. Diky cemuz
je osloveny jedinec rychle a piehledné informovan o nabidce. Sluzba Twitter nabizi moznost
zasilani tweetl lidem, ktefi strdnku podniku sleduji, a to prostfednictvim SMS na mobilni
telefony. Tuto sluzbu poskytuje Twitter zcela zdarma, avsak upozoriuje, Ze si zaslané SMS
muze zpoplatnit operator uzivatele (Twitter, 2017). Timto je mozné potencialniho kandidata
informovat o nabidce prace velmi komfortné. Nevyhodou oproti facebooku je, ze nelze
pifispévky zcela zacilit na poZadovany okruh kandidatl, ale dotkne se vSech, ktefi danou
skupinu sleduji.

Autor doporucuje socidlni sit¢ z divodu nizké finan¢ni naro¢nosti, vysokého mnozstvi

osloveni potencionalnich uchazect a vysoké efektivity, protoze je mozné oslovit pasivni
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kandidaty. Nevyhodou této metody je, Ze vyzaduje dobrou znalost informac¢ni techniky a

internetu.

3.1.2 Elektronicka posta

Tato metoda neni zcela tak vyuzivana, ale jeji silnou strankou jsou nizké naklady.
Funguje na principu zasilani e-mailt potencialnim uchaze¢tim v databazi. Databazi e-maili je
mozné vytvofit riznymi zpisoby. Velmi u¢innym zptisobem, jak ziskat potfebné e-mailové
adresy, je nabidnout lidem soutéz, kde vyhrou bude moznost si vyzkouset ur¢itou pracovni
pozici ve statnim podniku. Clovék, ktery ma o danou pozici zajem, musi vyplnit registraéni
udaje ve formulafi, kde musi uvést jméno, adresu, dosazené vzdélani, ale hlavné e-mailovou
adresu. Timto podnik ziskd soubor potenciondlnich uchaze¢ti na budouci potiebnd mista.
V ramci této metody podnik vynakladd minimalni naklady, protoZe nabizi soutéz 0 pobyt na
svém pracovnim misté (Kmosek, 2016b).

Dalsi moznosti je uspofadat vefejnou exkurzi, kde se navstévnici mohou evidovat
prostiednictvim e-mailu, ¢imz jim vznika moznost osloveni v piipad¢, ze se na pozici, u které
byla vedena exkurze (lodnik, laborant), uvolni misto. Také je potifeba podotknout, Ze v dnesni
dobé elektronickou postu pouziva témét kazdy, a to predev§im pomoci chytrych telefont. Diky
tomu je mozné informovat o volnych pracovnich mistech, na ktera probiha nabor i osoby, které
by se o naboru za obvyklych okolnosti nedozvédéli. To ma za nasledek zvyseni Sanci, ze ve
vybérovém fizeni bude vice vhodnych uchazect.

Je potieba uvést, ze zajemci o soutéZ na vyzkouSeni pracovniho mista, ¢i navstévu
exkurze, by méli moznost oznacit poli¢ko, které by se jich dotazovalo, zda chtéji zasilat novinky
v ramci Povodi Labe, statni podnik, a to v€etné dalSich exkurzi, soutézi, dnli otevienych dvefi,
¢1 vyhlaseni naboru na pracovni misto. Pokud by navstévnik, ¢i G¢astnik takové policko oznacil,
poté by se vyrazné snizila Sance, Ze takto osloveny potencidlni uchazec¢ by reagoval na naborovy
e-mail negativné. Rovnéz se da ocekavat, ze by takto zaslané e-maily nekoncily ve spamu e-
mailové schranky uchazece.

Autor tuto metodu doporucuje z ditvodu nizké financni narocnosti. Nevyhodou této

metody je, Ze vyZaduje naplnéni databaze e-mailovych adres.

3.1.3 Internetové vyhledavace

Dal§i metodou vyuzivajici moderni elektronické technologie jsou internetové
vyhledavace. Ackoliv se na prvni pohled muize zdat, ze tato metoda nema pro nabor prakticky
zadny vyznam, tak se po hlubsim prozkoumani ukaze, Ze je zcela zasadni a velmi podceiiovana.

Internetové vyhledavace jako Google, Seznam, Bing a Yahoo vyuzivaji toho, Ze pokud uzivatel
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cokoliv vyhledava, pak mu vyhledavac posle malé mnozstvi dat, které definuje jeho pozadavek.
Tato data se ukladaji v pocitaci, tabletu, ¢i mobilnim telefonu uzivatele. Pii dalSim otevieni
vyhledavace se pak tato data poslou zpét vyhledavaci, ¢imz se s postupem ¢asu vytvari jakysi
soubor dat, ktery definuje statistické rozlozeni vyhledavanych pojmut uzivatele. Diky takto
nabytym datim muize internetovy vyhledavac¢ efektivné zacilit reklamu na uzivatele, protoze
pomoci stanovenych algoritmi, lze zjistit, které pojmy, ¢i slova vyhledaval nejcastéji
(Marketingppc, 2017a. a Google, 2017).

Pokud se tedy uzivatel ¢asto zajimal o chemickou literaturu, chemické skoly, uplatnéni
V oboru, ¢i se dival na nau¢na videa o chemii, pak internetovy vyhledavac tuto situaci vyhodnoti
a nabidne uzivateli reklamu, ze Povodi Labe, statni podnik hleda laboranta. Jedna se tedy o
metodu, kterd je pomérné dobfe zacilend na potencidlni uchazece. Jeji nevyhodou je, Ze jako
kazdd reklama si vyzaduje finan¢ni prostiedky. Tyto prostiedky se odviji od mnozstvi
zobrazenych reklam, velikosti zacilené lokality nebo délkou trvani reklamy.

Dalsi moznosti, kterou nabizi internetové vyhledavace, je priorita zobrazeni. Obecné lze
fici, Ze je v zajmu podniku, aby byl zobrazen na prvni strdnce vyhledavace, ¢im vySe tim Iépe.
Timto je mysleno, ze pokud uchaze¢ zad4 do vyhledavace naptiklad ,,uplatnéni chemika®, aby
se mu na prvni strance vyhledavace zobrazila stranka Povodi Labe, statni podnik, ktera by hned
odkazovala na nabidku nabizené pracovni pozice ,,Chemik®. I zde vyhledavac vyuziva soubord
cookies., coz jsou balicky dat, které byly popsany v odstavci vySe. Jedna se tedy opét o velmi
efektivné cilenou propagaci na pozadovany nabor pro danou pracovni pozici.

Vyhledava¢ Google nabizi moznost kvalitni aplikace ke spravé takto tvofenych
propagaci. Je tedy mozné vidét, kolik lidi bylo takto osloveno a jak velky ¢as uchazeci stravili
pii prohlizeni stranky, na které byly zobrazeny nabidky prace. Také lze neptimo zjistit, kolika
lidem byla tato pozice doporucena, a to prostiednictvim zobrazeni statistiky, kolik lidi bylo
nasmérovano prostiednictvim odkazu. V ptipad€, Ze se zjisti, Zze propagace naboru neni tak
efektivni, jak by bylo potieba, 1ze celou propagaci upravit velmi flexibilné.

Vyuziti sluzeb internetovych vyhledavact je pomémné komplexni. Kromé vytvoteni
zcela adresné naborové propagace se da také vyuZit pro propagaci sluzeb, které statni podnik
nabizi.

V posledni fadé€ je mozné diky internetovym vyhledévacim ziskat statisticka data o tom,
Z jakého regionu a mésta byla strdnka nejCastéji navstévovana, jak dlouho trvala navstéva
webovych stranek, ale také 1 z jakého zdroje se uZivatel dostal na stranky podniku. Diky témto

informacim je mozné jesté 1épe zacilit naborovy inzerat.
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Tato metoda je cilend a vyuziva pfimo informace od potencionalniho uchazece. Autor

vSak tuto metodu z hlediska finan¢ni naro¢nosti nedoporucuje

3.1.4 Radia a tisk

Jedny z nejznaméjSich prostiedkd, jak ziskat nové kandidaty, jsou zajisté medialni
prostiedky. Medialni prostiedky zajistuji osloveni velké masy lidi za velmi kratky cas, diky
¢emuz lze vytvotit povédomi o nabizeném pracovnim misté.

Hlavnimi sdélovacimi prostiedky jsou radia, internet, tisk a televizni vysilani. Naboru
novych zaméstnanct prostiednictvim internetu se zabyvaly pododdily 3.1.1 Socialni sité, 3.1.2
Elektronicka posta a 3.1.3 Internetové vyhledavace.

Rédia vétSinou hraji lidem pfi jizdé automobilem, pii praci, pifi sportu, v ndkupnich
centrech, ale také je mohou zaslechnout kdekoliv jinde, ¢imz je lze pouzit jako idealni zdroj
propagace pracovni pozice. Pokud se jedna o propagaci pracovniho mista Povodi Labe, statni
podnik, bylo by vhodné vyuzit piedevsim sluzeb komerénich regionalnich radii, tak aby byl co
nejvice eliminovan neptiznivy efekt plosného osloveni. Nevyhodou radiové propagace je jeji
finan¢ni naro¢nost, avsak efekt, ktery vyvolava pti rychlém vytvotreni povédomi, lze jen stézi
vytvofit jinymi propaga¢nimi prostiedky.

Dalsim uvazovanym medialnim prostiedkem je tisk. Konkrétné tedy inzerce
Vv regionalnim tisku, pfikladem mohou byt regionalni deniky nebo méstské noviny. Tato inzerce
sice oslovuje velké mnozstvi lidi, ale také patfi mezi nakladnéjSi. Zaroven je zapotiebi vzit
V tvahu, Ze ¢teni novinového tisku v poslednich letech upada (Mafra, 2017 a Matusek, 2015).

Metoda naboru pomoci reklamniho sdéleni prostiednictvim radia disponuje masivnim
oslovenim potenciondlnich uchazecl. AvSak autor tuto metodu z divodu velké finan¢ni
narocnosti nedoporucuje. Metoda naboru potenciondlnich uchazecli prostiednictvim
regionalniho tisku je finanéné méné ndkladna nez metoda pomoci radia, avSak nedosdhne

takového rozsahu.

3.1.5 Skolni spoluprace

V tomto piipadé se nejednd o operativni metodu naboru zamé&stnanct, ale o taktickou
az strategickou. Smyslem této metody je vytvofeni spoluprace se Skolami, které vzdélavaji
vV oborech, u kterych se da v budoucnu ocekévat jejich potteba pro podnik. Podnik nabidne
zaklim a studentim praxi, ¢imz ziskaji zkuSenosti v oboru, a podnik si takto vytvoii soubor
potencialnich uchazeci s nadstandardnimi znalostmi podle vlastnich potfeb. Timto podnik
minimalizuje riziko, Ze zaméstnany absolvent bude nevyhovujici a nebude disponovat

potfebnymi znalostmi, védomostmi a zkuSenostmi.
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V ramci nizsich ro¢nikt studenty podnik seznamuje s tim, co obnasi dané pracovni
problému. Piikladem muze byt pozice ucetni, kdy v prvnich letech se Zaci uci, jak uctovat
zékladni ucetnictvi. V dalsich letech mohou sestavit ucetni uzavérku pod zkusenym dohledem
zaméstnance podniku. Diky takto ziskanym zkuSenostem mohou byt po ukonceni Skolni
dochazky studenti ihned zamé&stnani na potfebném pracovnim miste.

Mimo jiné podniku se zkracuje proces adaptace, protoze takovy absolvent zna
vnitropodnikovou filozofii, ma v podniku vytvofené vielé piatelské vztahy, a naopak podnik
zna silné a slabé stranky absolventa. Dale dochazi k nejen Casové, ale i finan¢ni Gspoie na
zauceni.

Autor tuto metodu doporucuje z divodu investice do budoucna, ktera je spojena

s rizikem nepiihlaseni se absolventa na pracovni pozici do Povodi Labe, statni podnik.

3.1.6 Vyménné staze

Zajimavou metodou, ktera muze piinést do podniku nové poznatky a know-how, jsou
vyménné staze, kdy si statni podnik vyméni zaméstnance se zahrani¢nim podnikem
pohybujicim se ve stejném poli pisobnosti. Pfipadné statni podnik milize nabidnout staZ bez
vymeény nékterému ze zahrani¢nich partnerti (zahrani¢nich povodi). Diky tomu se da operativné
feSit potfeba zaméstnancl.

Zamgéstnanci, ktefi se vyménného pobytu zucastni, ziskaji cenné zkuSenosti ze zahranici
a mohou ptedat podniku nové poznatky, a ty mohou zefektivnit praci. Pokud se ukaze vhodnost
nékterého ze zahraniCnich stazistll, je moZzné jim nasledné nabidnout pracovni pomér a diky
tomu vyplnit vzniklé mezery na pracovnich mistech.

Jedna se o vysoce nakladnou metodu, kterd ma fadu vyhod. Krom toho, ze umoZznuje
rychlé pokryti potfeby obsadit poZadovana mista a ziskani novych zkuSenosti a poznatkti pro
Povodi Labe, statni podnik, tak zarovein miizou tyto zahranicni staze pfilakat nové potencialni
kandidaty do naboru. Dale je mozné do naborového inzeratu napsat jako jeden z benefitd,
moznost pracovni stdze v zahranici.

Je tfeba zminit, Ze nevyhodou mtiZze byt potfeba vytvofit a podporovat sit’ partnerskych
spolecnosti. Zaroven lze pomoci této metody kompenzovat piebytek zaméstnancl, kdy
pfebytecnym pracovnikim miiZze byt nabidnuta stdZ v zahrani¢i a jakmile opét nastane jejich
potieba, tak je nasledné povolat zpét.

Autor uvadi, ze metoda ma pro podnik kratkodobé feSeni hlavné pii nedostatku

zaméstnancl. Z diivodu vysoké finan¢ni naro¢nosti vSak autor tuto metodu nedoporucuje.
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3.2 Navrhy metod vybéru zaméstnancu
V nasledujicich oddilech jsou uvedeny navrhy metod pro vybér pomoci assessment
centre, socidlnich siti a vybérové testy. Autor u kazdé¢ metody dale uvadi jejich vyhody a

nevyhody a doporuceni autora pro statni podnik.

3.2.1 Assessment centre

V této metodé jsou vybrani nejlep$i kandidati, ktefi nasledné dostanou za kol vyiesit
soubor ukold, a to bud’ tymove, nebo konkurenéné.

Tymové tkoly vyzaduji kolektivni spolupraci, protoze mnohdy na sebe navazuji nebo
se prolinaji. Diky tomu je mozné sledovat imunitu kandidata vii¢i kolektivnimu stresu ¢i jeho
schopnost postavit se do vid¢i role a ziskat nadhled o aktualnim problému, ziskat hruby odhad
jeho feseni, prerozdélit pracovni ¢innosti v tymu, motivovat zbytek tymu a pomahat pfi feSeni
neocekavanych problému, které se mohou vyskytnout. Také lze sledovat, jak schopné se
kandidat zapoji do tymové spoluprace a jak je ochoten piijimat a plnit ptikazy od vedouciho
zaméstnance. Jako piiklad je mozné uvést vybérové fizeni na vyssi pozice, naptiklad pozice
vedouciho odboru, kde je zapotiebi tidit lidské zdroje, ale zarovein mit nabyté dostatecné
znalosti a zkusenosti. Tymova spoluprace se v Povodi Labe, statni podnik vyuziva pti feSeni
rozsahlejsich tkoli a kdy je tieba spoluprace vice odbornikii zabyvajicich se riznymi
problematikami. Tymovy pfistup je také tieba sledovat u ufednikd, technikii nebo chemickych
laboranti.

PInéni konkurenc¢nich tikolt je potiebné proto, aby se ukazalo, jak uchazeci jsou schopni
plnit své pracovni ukony, kdyZ nemohou nikde ziskat potfebnou pomoc a jsou odkazani sami
na sebe, a to vSe pod ¢asovou tisni. Uchaze¢ mize byt vystaven psychicky ndroénému tkolu,
ktery nemusi mit feSeni, ¢1 musi vyftesit kol v pfedem vymezeném ¢asovém tseku. Timto 1ze
sledovat, u kterého z kandidatii se za¢ne vyskytovat vétsi mnozstvi chyb.

Vyhodou této metody je zjisténi chovani uchazece pod vlivem stresu. Tato metoda je
naro¢na na ¢as z divodu vytvoreni cilenych tkolt. Pro jeji efektivitu autor tuto metodu

doporucuje.

3.2.2 Socialni sité

Jednou z pomérné modernich moznosti, jak si provéfit piripadné kandidaty, je
prostiednictvim socidlnich siti jako je facebook a twitter. Podnik si zde muze zjistit, jak se
uchaze¢ choval v pfedchozich zaméstnanich prostiednictvim ptispévki nebo fotografii, které
jsou k dispozici. Piipadn¢ jestli se jeho skute¢na povaha, zkuSenosti, dosazené vzdélani, ¢i

schopnosti zadsadné 1i$i od toho, co uzivatel fekl a poskytnul u vybérového fizeni.
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Z informaci uvedenych na profilu kandidata Ize zjistit, zda se nevyjadfoval nevhodné o
svém piedchozim zaméstnavateli, dale 1ze zjistit jeho mentalitu, konicky, zajmy apod.

Jedna se o metodu, kterd ma velice nizké finan¢ni néklady, avSak informace ziskané
0 uchazeci jsou ve vétSing pripadi skute¢né. Nevyhodou miize byt omezeny piistup na profil
uchazece.

Autor navrhuje tuto metodu vyuzivat z divodu nizké finan¢ni naro¢nosti a z diivodu

vysoké efektivity ziskanych informaci o uchazecich.

3.2.3 Vybérové testy

Tento zplsob rozsifuje metodu klasickych vybérovych testl pracovni zpiisobilosti 0 to,
ze jsou uchazec¢tim zadany dalsi testy z pracovnich znalosti. Hlavni test je zaméteny na pozici,
na kterou se uchazec hlasi, a dal$imi testy se poté zaméiuji na pozice, do kterych se sice uchaze¢
primarné nehlasi, ale podnik jejich naplnéni pozaduje nebo ocekava, ze je v brzké dobé
potfebovat bude.

Pokud kandidat nesplnil pozadavky vybérového fizeni na preferovanou pracovni pozici,
muze mit vhodné znalosti a spliiovat pozadavky zaméstnavatele pro jinou potfebnou pozici.
Podnik tak naplni sice jinou, ale potiebnou pracovni pozici a uchaze¢ ziska zaméstnani.
Podminkou vice testového vybéru je, aby se testova vyberova fizeni na riizna pracovni mista
konala ve stejny den, protoze je tfeba porovnat vSechny skupiny zaroven.

Vyhodou této metody je nizkd finan¢ni naro¢nost a mozné vyuziti kandidata 1 na jinou
pracovni pozici. Nevyhodou je ¢asova naro¢nost z diivodu tvorby vice testt. Autor tuto metodu

doporucuje.

3.3 Navrhy metod adaptace zaméstnancu

V nasledujicich oddilech se autor zabyvd navrhy na zlepSeni adaptace nového
zaméstnance v Povodi Labe, statni podnik pomoci orienta¢niho bali¢ku ¢i adapta¢nim kurzem.
Autor u kazdé metody dale uvadi jejich vyhody a nevyhody a doporuceni autora pro statni

podnik.

3.3.1 Orienta¢ni balic¢ek
Moznosti, jak pomoci nove ziskanému zaméstnanci v zaclenéni do struktury statniho
podniku, je poskytnout zaméstnanci orienta¢ni bali¢ek pfi jeho nastupu na jeho pracovni pozici.
Tento balicek by mél obsahovat obecné informace pro vSechny pozice jako je naptiklad
struktura a historie podniku, terminy pravidelnych Skoleni, postup pii aktivaci evakua¢niho

planu, opatteni a v pfipadé vyhlaseni mimotadnych situaci, tlohu pracovnika v jeho plnéni, tak

46



aby se predeslo nezaddouci panice, informace o sluzebnich vozidlech, pravidla uzivani
pocitacové sit¢ apod.

Rovnéz by mél obsahovat informace, které jsou vazany pfimo na konkrétni pracovni
pozici, jako je stru¢ny popis pracovniho pozice, pracovni fad a informace o zasadach
bezpecnostni prace, pozarni ochrany a telefonni ¢isla na vedouci oddé€leni a patrona a také
informace o moznosti stravovani v podnikové kantyneé.

Do orienta¢niho bali¢ku je vhodné ptidat drobné reklamni pfedméty podniku a zakladni
kancelatské potieby (psaci potieby, bloky, lepici pasku apod.).

Jeji vyhodou, Ze zaméstnanec ma potiebné informace vzdy k ruce. Autor tuto metodu

doporucuje.

3.3.2 Adaptacni vylety

Adaptace je velmi dulezita z divodu, aby si novy zaméstnanec vytvofil pozitivni vztah
se stavajicimi pracovniky a citil piijjemné v novém kolektivu. Idealnim prosttedkem k tomu
jsou adaptacéni vylety. Tyto vylety jsou zorganizovany do meésice po nastupu nového
zaméstnance a pouze pro zameéstnance Zjeho oddé€leni, vedouciho oddéleni a patrona.
Adaptacni vylet by mél byt jednodenni v piedem domluvené lokalité.

Naplni adaptacniho vyletu by mohla byt navstéva blizké kulturni nebo ptirodni oblasti,
ktery lépe upevni charakter kolektivu a utuzuje mezilidské vztahy. Diky tomu se nasledné zveda
efektivita prace. Novy zaméstnanec se po adaptacnim Vvyletu citi byt vice soucasti kolektivu,
dal zaklad novym pratelskym vztahiim s kolegy, a diky tomu se vice t&8i se do prace. U
adaptovaného pracovnika je mensi Sance, Ze podnik opusti v kratké dobé.

Tato metoda neni sice tak efektivni, jako tieba vice denni adaptacni kurzy, ale nabizi
kompromis mezi finan¢ni naro¢nosti a rychlosti adaptace. Pii aplikaci adapta¢niho vyletu na
celé oddéleni muze dojit k vypadku v provadénych c¢innostech oddéleni. Autor metodu

doporucuje pti ndboru vétsiho mnozstvi zaméstnanct do stejného ¢i obdobnych oddéleni.

3.4 Shrnuti

Aktualné se Povodi Labe, statni podnik zamétuje pouze na metodu naboru zaméstnancti
pres své, poptipade celostatni webové stranky, diky ¢emuz je mozné ziskat jen omezeny pocet
kandidatti a ndsledny vybér zaméstnanct je tedy z ¢asti omezen. Je nutné podotknout, ze u takto
vytvofené metody naboru nedochazi k vyraznému nartistu nédkladi na obsazeni pracovniho
mista.

Autor doporucuje Povodi Labe, statni podnik vice vyuzivat internetové prostiedi,

protoze se jedna o rychlou a efektivni cestu, jak si vytvofit velky okruh potencidlnich uchazecu,

47



a to ve velmi pfijatelném pomeru cena, kvalita. Vyraznéjsi angazovani v internetovém prostiedi
umoznuje osloveni §ir$iho okruhu lidi, at’ pomoci socialnich siti, ¢i elektronické posty, a to i
osob, které by nabidku ani nevyhledavaly. Diky tomu dojde k osloveni vice potencialnich
uchazecu splitujici pozadované podminky statniho podniku.

Podniku je také mozné doporucit uzsi spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami. Jde
pfedevsim o spolupraci, ktera ma vzajemny prospéch. Podnik si za minimalni nadklady mtze
,vychovat“ uchazece podle svych pozadavki. Nevyhodou je, Ze tato metoda nefesi operativni
potiebu ziskani pracovniho mista, ale jedna se prfedevsim o investici do budoucna.

Moznosti, jak feSit operativni potiebu zaplnéni potfebného pracovniho mista, jsou
zahrani¢ni staze, kdy statni podnik nabidne svému zahrani¢nimu partnerovi moznost, aby jeho
pracovnik ziskal nové zkuSenosti a schopnosti, a ty muze poté uplatnit v Povodi Labe, statni
podnik.

Podnik v souc¢asné dob¢ vyuziva i inzertni formuléafe na celostatnim webu, diky ¢emuz
muze ziskat kvalitni pracovniky z celé republiky, jenz nemaji problém s pfesunem do nové
pracovni oblasti, protoZe jim nevadi cestovat za praci.

Z metod vybéru Ize poté doporucit metodu assessment centre, pomoci ni lze zjistit, jak
se potencidlni pracovnik chova v krizovych situacich jesté dfive, nez jej podnik zaméstna.
Podnik tak ziska piehled o jeho kvalitach, vlastnostech a schopnostech. Muze si tedy ovéfit
jeho silné a slabé stranky a vybrat tak nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude nejlépe vhodny pro
vnitropodnikovou filozofii, odolny vici stresu a 1épe se aklimatizuje v novém prostiedi
I na ukor nenabyté praxe.

U metody adaptace by bylo pro podnik nejvice hodné vytvorit oficialni adapta¢ni kurz,
tak aby si novy zaméstnanec co nejrychleji osvojil podnikovou kulturu a ziskal si nové pratelské

vazby, diky cemuz miiZe byt zvySena efektivita prace.

48



ZAVER

V této praci se autor zaméfil na problematiku ziskavani zaméstnanci a jejich néslednou
adaptaci v prostiedi Povodi Labe, statni podnik. Prace se nasledn¢ déli do tii ¢asti.

V prvni Casti prace autor popisuje teoretické postupy, které se vyskytuji v oblasti
ziskavani lidskych zdroji. Rozebira zvlast’ moznosti naboru novych pracovnikd na potiebna
pracovni mista, kde ukazuje potiebu vytyceni a definovani pfesnych kritérii nebo specifickych
podminek pro dané pracovni pozice tak, aby co nejmén¢ dochazelo k ptihlasovani nevhodnych
kandidati. Poté se zamétuje na vybér pracovnikil a jeho ¢lenéni, ukazuje teoretické moznosti
vybéru pracovnika. V zavéru prvni ¢asti autor poukazuje na zhodnoceni provedeného vybéru a
snazi se ukazat moznosti nasledné adaptace nov¢ ziskaného zaméstnance.

V nésledujici ¢asti autor konkretizuje postupy, které Povodi Labe, statni podnik provadi
pfi ziskavani novych zaméstnanct. Ukazuje, Ze teoretické moznosti se ne vzdy shoduji s t€émi
praktickymi. Analyzuje metody naboru zaméstnancu, které podnik pouziva. Ukazuje jejich
vyhody a nevyhody. Vyhodnocuje, jakym zptisobem nésledn¢ podnik provadi vybér
zaméstnancll na potfebnou pracovni pozici. Zpracovava zpusoby provedeni nasledného
zaclenéni nov€ nabytého zaméstnance

V posledni €asti jsou popsany navrhy, které mohou zvysit efektivitu podniku pfi
ziskédvani nove pracovni sily. U metod naboru autor doporucuje vétsi propojeni s internetovym
prostiedim, coZz podniku umozni pii nizkych financnich nakladech ziskat kvalitni vzorek
potenciondlnich zaméstnancti. Nasledné se snaZi nastinit navrhované postupy vybéru, ukazat
jejich klady a zapory. Pro zapojeni nového zaméstnance do chodu podniku autor ukazuje, ze by
mélo dojit k rychlému vybudovani pratelskych vazeb s ostatnimi zaméstnanci a navrhuje
nékolik metod, kdy dojde k rychlému zaclenéni nového zaméstnance.

Cilem prace bylo navrhnout mozné metody Kk efektivnéjSimu ziskavani,
vybéru a nasledné adaptace novych zaméstnancti. Rovnéz doslo Kk analyze soucasné stavu
podniku z hlediska zaméstnanci a navrzeni vhodnych metod pro zvySeni efektivity ziskavani,

vybérh a adaptace novych zaméstnancu.
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