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ANOTACE

Tato bakalaiska prace se zamétuje na proces ziskavani zaméstnancli ve spole¢nosti Charvat
a.s., kterd pusobi v oblasti vyroby asfaltovych past a stfesnich Sindelt. Cilem prace je
analyzovat a popsat sedm fazi procesu ziskavani pracovnikl, pfi¢emz duraz je kladen na
porovnavani efektivity ndboru interni cestou prostiednictvim doporuceni stavajicich
zaméstnancl tzv. ,Septandou, a ndboru uchazecli z externiho prostiedi. Teoretickd cast
definuje zdkladni pojmy a procesy souvisejici s ndborem a vybérem pracovnikl, vcéetné
adaptacniho procesu a vzdélavani. Praktickd ¢ast se zabyva konkrétni situaci ve spole¢nosti
Charvat a.s. a slovné vyhodnocuje ptinosy obou ptistuptl k ziskédvani. Vysledky ukazuji, ze
zaméstnanci pfijati na zakladé¢ interniho doporuceni vykazuji zpravidla rychlejsi adaptaci, ale
niz§i stabilitu. Prace rovnéz navrhuje doporuceni ke zefektivnéni procesu ziskavani

zaméstnanctl.

KLiCOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroj, ziskavani zamé&stnanci, analyza ziskavani zaméstnancii, management
TITLE

Employee recruitment in a specific organization

ANNOTATION

This bachelor thesis focuses on the process of employee recruitment in the company Charvat
a.s., which operates in the field of production of asphalt strips and roofing shingles. The aim of
the thesis is to analyse and describe seven phases of the employee recruitment process, with
emphasis on comparing the effectiveness of internal recruitment through recommendations of
current employees, the so-called “word-of-mouth”, and recruitment of applicants from the
external environment. The theoretical part defines basic concepts and processes related to
recruitment and selection of employees, including the adaptation process and training. The
practical part deals with the specific situation in the company Charvat a.s. and verbally
evaluates the benefits of both approaches to recruitment. The results show that employees
recruited based on internal recommendations usually adapt faster but demonstrate lower
stability. The thesis also proposes recommendations for improving the employee recruitment

process.
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METODIKA

Definovanym cilem této bakalarské prace je navrhnou opatieni, ato na zdkladé¢ analyzy
zamétené na zlepSeni procesu ziskdvani zaméstnanct ve vybrané spolecnosti viz (Obradzek 1).
Proto je nutné ziskat konkrétni a aktudlni informace o dosavadnim procesu ziskavani
zamé&stnancl ve vybrané spolecnosti. Pro naplnéni stanoveného cile naplnit bude akademicka

préace rozdélena do dvou hlavnich ¢asti.

V teoretické casti bude provedena literdrni reSerSe, ato primarn¢ z oblasti problematiky
managementu a fizeni lidskych zdrojd, a to jak z tuzemskych, tak i zahrani¢nich odbornych
literarnich pramenti. Vyuzity budou nejen knizni zdroje, ale také se autorka zaméii na
casopisecké zdroje, a to na platformach Web of science ¢i Google Scholar. V ramci zpracovani
bakalarské prace byla vyuzita podpora asistenta ChatGPT, ktery byl pouzit ke kontrole
gramatické a stylistické spravnosti textu, k upravdm formatovani, generovani navrhu,
strukturovani osnov, a také ke shromazd’ovani a formulaci podplrnych informaci slouzicich

k rozvoji teoretické i praktické casti prace.

V praktické ¢asti autorka rozebere Ctyti hlavni Casti, které se zaméfi na sbér a analyzu dat, coz
zahrnuje praci s organiza¢nimi dokumenty dané organizace. Soucasn¢ s témito fazemi nejen
samotna analyza, ale i pozorovani a syntéza informaci, ze kterych vzejdou silné i slabé stranky

dosavadniho ndboru v dané organizaci.

Sbérem dat autorka ziska data prostiednictvim piredem definovanych metod odpovidajicich
stanovenym cilim prace. Zdrojem informaci budou jak interni, tak externi dokumenty

a materidly, které umozni komplexni pohled na personalni procesy spole¢nosti.

Ve fazi analyzy organizacnich dokumentii bude provedeno zkouméni internich firemnich
dokumentii, jalo jsou smérnice spojené s ndborem a vybérem zaméstnancl. Tyto materidly
poskytnou informace o struktufe naborového procesu a jeho kli¢ovych prveich. Diiraz bude
kladen na zptisob aplikace téchto internich pravidel v praxi, coZ umoZzni navrhnou konkrétni

opatteni pro jeho zlepSeni.

Pozorovani se zam¢fi na vybrané procesy souvisejici s ndborem a vybérem zaméstnanci. Bude
realizovdno v pfirozeném prostfedi spolecnosti, kde budou sledovany interakce mezi
personalisty a uchazeci o zaméstnani i samotny pribéh naborovych aktivit. Cilem této faze je
identifikovat pfipadné mezery nebo nedostatky v aktudln¢ pouzivaném procesu na zakladé

praktickych poznatk.



V posledni fazi se autorka bude vénovat fizenym pohovorim s klicovymi zaméstnanci, ktefi se
podileji na ndborovém procesu. Rozhovory budou mit pravidelné intervaly a budou se skladat
z kombinace uzavienych a otevienych otdzek. Uzaviené otazky ndm poskytnou kvantitativni

data, oteviené nam odhali detailni odpovédi od respondentt.

Na zakladé analyzy dle a komparace zjisténych dat s teoretickymi poznatky autorka navrhne
doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu. Samotnd zlepSeni budeme nésledné verifikovat tim,
ze je budeme interpretovat vedoucim pracovnikiim. Poslednim krokem dojde k implementaci

¢i nikoliv.

FORMULACE PROBLEMU

LITERARNI RESERSE

!

SBER DAT

!

ANALYZA DAT

!

KOMPARACE

:

NAVRHY NA ZLEPSENI <

IMPLEMENTACE -

Obrazek 1: Grafické zndazornéni metodiky

Zdroj: vlastni zpracovani
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UVOD

Ziskavani zaméstnanct patii mezi klicové faktory, kterym celi dnes vétSina organizaci napfic¢
trhem. Vzhledem k nizké mife nezamé&stnanosti, starnuti populace a zvySujicim se narokiim na
kvalifikace pracovnich sil se pracovni trh vyrazn€ zmensuje a stava se tak konkurencnéj$im.
Firmy tim padem celi obtizim pfi oslovovani vhodnych kandidatl, coz ma za pfic¢inu hledat
nove, efektivnéjsi cesty naboru. Aktudlnost tohoto tématu definuje i fakt, ze kvalita a rychlost
naboru maji pifimy dopad na vykonnost a stabilitu organizaci, a proto je otdzka ziskavani

zaméstnancl dnes aktualnéjsi nez kdy drive.

Z vySe uvedenych faktori bude stile dulezitéj§i zkoumat, jaké metody naboru piinasi
nejpriznivejsi vysledky nejen z pohledu efektivity, ale také z hlediska dlouhodobé udrzitelnosti
a spokojenosti zaméstnancti i spole¢nosti. Cilem bakalarské prace bude doporuceni ke zlepSeni
soucasného stavu, ato na zdklad¢ analyzy ziskavani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti.
V ramci prace bude bakalanta zjistovat jaké rozdily mezi t€émito dvéma pfistupy existuji, jaké

vyhody a nevyhod pfinaseji, a jaky mohou mit vliv na kvalitu pfijatych zaméstnanct.

Aby bakalantka naplnila deklarovany cil bude prace rozdélena na ¢ast teoretickou

a praktickou. Jednotlivé ¢asti s sebou nesou i dil¢i kapitoly.

Ve vymezeni teoretické Casti, které se vénuje prvni a druhd kapitola, bude bakalantka nejdiive
definovat zdkladni pojmy souvisejici s fizenim lidskych zdrojii a managmentem. Prvni kapitola
bude zamétena na obecné charakteristiky managementu, vysvétli zékladni manazerské funkce
a popiSe hlavni oblasti personalniho fizeni, jako je planovani organizovani, personalistika,
vedenti lidi a jejich kontrola. Déle podrobné popiSe hlavni personalni ¢innosti, véetné analyzy

pracovniho mista, personédlniho planovani, vzdélavani, hodnoceni a odménovani pracovnikd.

Druha kapitola pak bude zaméiena konkrétné na proces ziskdvani zaméstnanctl. V této ¢asti
budou popsany jednotlivé kroky naborového proces, jako je definovani pozadavkil na pracovni
pozici, oslovovani uchazecli, vedeni vybérového fizeni, ziskavani referenci, uzavieni
pracovniho poméru a sledovani nového zaméstnance po néstupu. Tyto poznatky budou slouzit

pro srovnani teoretickych pfistupl a redlnou praxi ve vybrané spolecnosti.

Prakticka cast, ktera bude tvofena tfeti a ¢tvrtou kapitolou, se bude vénovat podrobné analyze
procesu ziskavani zaméstnancti ve firmé Charvat a.s. Tteti kapitola pfedstavi samotnou

spolecnost — jeji historii, strukturu jednotlivych oddéleni a hlavni oblast ¢innosti podnikéni.
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Diuiraz bude kladen na charakteristiku jednotlivych odd¢€leni, obchodni, vyrobni a ekonomické,

které spolu spolupracuji napfi¢ spolecnosti.

Ve ctvrté kapitole bude nésledné krok za krokem analyzovan cely proces ziskavani
zaméstnancl, od definovani pozadavkli na nové pracovniky az po jejich zaclenéni do
pracovniho prostfedi. Primarnim bodem této analyzy porovnavani dvou hlavnich forem naboru
— interntho doporuceni nazyvaného firmou jako ,nébor Septandou®, a externiho naboru
prostfednictvim tradi¢nich i modernich nastroji. Prace se zaméii na to, jak tyto dvé metody

ovlivilyji rychlost, ndklady, kvalitu i fluktuaci nové ptijatych zaméstnancti.

Na zéklad¢ vySe uvedeného bude cilem prace zhodnotit efektivitu jednotlivych forem naboru
a navrhnout konkrétni opatfeni pro zlepSeni procesu ziskavani zaméstnancli ve spole¢nosti

Charvat a.s. Vysledky analyzy by mély ptispét ke zvySeni efektivity personalni prace.
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1 ZAKLADNI POJMY

V prvni kapitole se autorka zabyva problematikou managementu. V této ¢asti bude vysvétleno,
co je management, jaké jsou hlavni manaZzerské Cinnosti a jejich charakteristika. Dale se bude
vénovat charakteristice fizeni lidskych zdroju a jaké tikoly musi byt napliiovany, ale dochézelo
k dosahovani cilli spolecnosti. A jako posledni autor definuje a podrobnéji charakterizuje

hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroj.

1.1 Zakladni pojmy managementu
Pojem management je casto uvadén jako synonymum k Ceskému vyznamu fizeni
v organizacich. Hlavnim ukolem managementu je zkoordinovat skupinu ¢i jednotlivce ve

vytvofeném ekonomicko-socialnim prostiedi (Blazek, 2014).

Existuje nespocet odborné literatury, které definovaly pojem management, napiiklad autorky
(Urbancova a Vrabcova, 2023) definovaly management jako: ,strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéejsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci
pracuji a kteri individuadlné i kolektivne prispivaji k dosazeni cilii organizace. Bez zaméstnanci

a jejich spoluprace nelze cilit organizace dosahnout“ (Urbancova a Vrabcova, 2023, str. 66).

Podle (Blazek, 2014) jsou nedilnou soucasti managementu jeho zastupci, manaZzeti, kteti
vykonavanim nezbytnych cinnosti, které se nazyvaji manazerské funkce fidi ostatni
zameéstnance za ucelem dosazeni stanovenych podnikovych cild. V dnesni dobé jsou vymezeny

tyto manazerské funkce:

e planovani,

e organizovani,
e personalistika,
e vedeni,

e kontrolovani.

Na (Obrazek 2)vidime prolinani jednotlivych manazerskych funkei. Z grafu miizeme zhodnotit,
ze jedna funkce bez druhé nemohou fungovat. Jednotlivé vazby jsou zndzornény

obousmérnymi Sipkami.
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Kontrolovani

Obrazek 2: Manazerské funkce
Zdroj: vlastni zpracovani (Blazek, 2014)

1.1.1 Planovani
Zakladnim stavebnim pilifem funkce planovani je kofen slova plan, cemuz mizeme rozumeét

jako ptedstava o budoucnosti.

Planovani je proces, ktery vyzaduje intelektudlni usili; nuti nds védomé urcovat smér ¢innosti
a zakladat rozhodovani na cilech, znalostech a kli¢ovych odhadech. Tento proces zahrnuje
aktivity zaméfené na stanoveni budoucich cilii a nalezeni prostfedkli k jejich dosazeni.

Vysledkem plénovani je samotny plan. (JaniSova a Ktivanek, 2013)

Podle (Armstrong a Taylor, 2015) samotné funkce vychazi ze ¢tyt zdkladnich faktoru, které
musi byt nezbytné zahrnuty do planu. Jedna se o cile, které nam ptedpovidaji budouci stav.
Akce predstavuje samotné specifické Cinnosti, které musi byt naplanovany tak, aby doslo

k dosazeni podnikového cile. Zdroje, které predstavuji financni limity a omezeni, ve kterych
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je tfeba se pfi planovani pohybovat. A jako posledni pravidla, kterymi se musi samotna

realizace planu fidit.

Planovani je vychodiskem pro vSechny nasledujici manazerské funkce. Analyzuje vSechny

ukony, které se budou konat a maji byt naplnény jejich predpoklady.

1.1.2 Organizovani
., Organizovani patri do tzv. organizacni teorie. Podle E. Daleyho (1965) je organizovani
cinnost, ktera vede k usporadani prvkii a vztahii mezi nimi. Vede také k zavedeni urcitého radu
v organizacnim subjektu. Vnejsim projevem organizovani je organizace a jeji vnitropodnikova

organizacni struktura “ (Dédina a Odchazel, 2007, str. 17).

Vyse uvedeny odstavec mize volnym pirekladem byt chapan jako ¢innost, ktera ma za ukol
efektivné uspofadat zdroje, prvky a vztahy mezi nimi, aby doslo k naplnéni podnikového cile.

Patii sem rozdé€lovani tikold, ptiraZzeni odpoveédnosti a vytvoteni efektivni komunikace.

S problematikou organizovani jsou Uzce spjaty pojmy: organizacni struktura podniku a fidici

struktura podniku.

Organizacni struktura podniku je sloZena ze slozek (itvary) a vazeb (vztahy) mezi nimi. Vztahy

mezi Utvary jsou nadiizenost, podfizenost a rovnocennost.

Ridici struktura podniku je tvofena lidskymi prvky, mezi kterymi existuji vazby, které maji

charakter nadfizenosti, podiizenosti a spoluprace (Dédina a Odchazel, 2007).

1.1.3 Personalistika
., Ukolem personalistiky je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi
a s jejich pomoci dosahovat ocekavaného vykonu a uskuteciovat strategicke cile organizace.
Naplnovani tohoto ukolu slouzi jednotlivé personalni cinnosti, které v organizaci zabezpecuji
predevsim  manazeri (vedouci zaméstnanci), v nékterych organizacich, zpravidla
v organizacich s vetsim poctem lidi (zaméstnancii), obvykle s podporou personalistii

(personalniho  utvaru) nebo  poskytovatelu  personalnich  sluzeb  (outsourcingu)*

(Sikyt, 2016, str. 29).

Jednoduse feSeno, personalistika se zaméfuje na spravu lidskych zdrojti v organizaci. Cilem je
zajistit, aby organizace méla kvalifikované, motivované a spokojené¢ zaméstnance, kteti
pfispivaji k dosazeni strategickych cilii. Zahrnuje cely proces prace s lidmi — nabor a vybér,

Skoleni, rozvoj ahodnoceni, vytvafeni pracovnich podminek a udrZzeni zaméstnance
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v pracovnim poméru. V kapitole druhé nekteré z t€chto vypsanych ukonti budou podrobné&;ji

popsany. (Sikyt, 2016)

1.1.4 Vedeni
., Vedeni lidi je funkce, ktera ma za ukol vést, motivovat, usmernovat, strhavat lidi pro spravné
plnéni zadanych ukolii k dosazeni stanovenych podnikovych cilii. Vedeni lidi vyZaduje autoritu,

schopnost viidciho typu, zpiisobilost manazera “ (Siegl a Brodsky, 2010).

(Siegl a Brodsky, 2010) s touto ¢innosti jsou spojeny pojmy moc a schopnost vést lidi. Moc
a schopnost vést jsou bezpochyby propojené, avsak nelze je zaménovat. Zatimco moc muiize

Casto existovat bez schopnosti vést, vedeni bez moci si nelze predstavit.
RozliSujeme Ctyti zdroje moci:

e moc zaloZena na donuceni, moznost a pravo trestat,
e moc zalozena na odménovani, hmotné i nehmotné,
e moc legitimni, povéteni ¢loveéka vedouci funket,

e moc expertni, spjata s osobou a jejimi znalostmi.

1.1.5 Kontrolovani
Manazerska funkce kontrolovani se zamétfuje na sledovani a vyhodnocovani vykonil
organizace, aby se zjistilo, ze jsou cile a standardy dosahovany efektivné. Jedna se o proces

porovnavani skute¢nych vykond s pldnovanymi.

(Donelly, 1997) uvedl, ze ,kontrolovani zahrnuje veskeré aktivity, jejichz pomoci manazeri

zjistuji, zda dosahované vysledky odpovidaji vysledkim planovany “.

Existuji tii typy kontrol, které jsou provadény chronologicky tak, jak je mdme uvedené za sebou

— preventivni, pribézna a zaveérecna.

Preventivni kontrola je provadéna pted tim, nez dojde k samotné ¢innosti za t¢elem predejit

problémum.

Priibézna kontrola sleduje vykony béhem samotného procesu, coz umoziuje okamzity zasah

v piipad¢ zjisténé odchylky.

Zavéretna kontrola je provadéna po dokonceni samotného procesu azaméfuje se na

vyhodnoceni vysledkt a efektivity celého procesu.
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V momenté, kdy jsou tyto manazerské funkce spravné a svédomité napliiovany, jednd se
o dobfe vedeny a organizovany podnik, ktery sméfuje k Gspésnému plnéni podnikovych cila

(Dédina a Odchazel, 2007).

1.2 Charakteristika a ukoly Fizeni lidskych zdroju
., Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny pristup
k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi  pracujicich v organizacich “
(Armstrong a Taylor, 2015, str. 16). Z této definice vyplyva, ze tizeni lidskych zdrojl s sebou

nese vSechny Cinnosti, které se tykaji cloveéka v pracovnim procesu.

Termin ,lidské zdroje* se v praxi vyuzivd vraznych kontextech. Nejcastéji oznacuje
zamé&stnance firmy, ktefi pfedstavuji kli¢ovy faktor jeji konkurenceschopnosti. V podnikové
sféfe se vSak tento pojem casto vztahuje ina persondlni oddéleni, pracovniky v oblasti
personalistiky nebo samotné procesy spojené s fizenim lidskych zdroja. (PaliSkova et al., 2021).
Za kli¢ovy faktor dlouhodobé tuspésnosti organizace je povazovan lidsky kapital, jehoz fizeni

a rozvoj hraji zasadni roli v napliiovani strategickych cilti podniku. (Petiikova et al., 2020)

Hlavnim cilem lidskych zdroji je maximalni vyuZzitelnost potencidlu zaméstnanct a investic do
nich vlozenych k dosazeni cilli organizace, a zaroven vytvafeni podminek pro jejich
spokojenost s praci, motivovani k rozvoji osobnosti apodpora jejich identifikaci s cili

organizace (Kocianova, 2010).

Hlavnim tkolem fizeni kazdé firmy je zajistit, aby dosahovala svych cilii, byla efektivni,
konkurenceschopna a uspésna na trhu, generovala pozadovany zisk a neustale zlepSovala svij

vykon a postaveni na trhu (Koubek, 2011).
Dle (Koubek, 2011) ma fizeni lidskych zdroji hned nékolik ukolt:

e dba na propojeni ¢loveka s pracovnimi ukoly a stéle je zdokonaluje,

e snazi se o co nejefektivnéjsi vyuziti zaméstnanct,

e {idi pracovni tymy, zaméfuje se na efektivni vedeni lidi a podporuje zdravé pracovni
1 mezilidské vztahy,

e zabezpecuje rozvoj personalnich a socidlnich dovednosti pracovnikd,

e zajiStuje dodrzovani veskerych zakont a pravidel slusného chovani v oblasti prace,

zaméstnani a lidskych prav.
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Pocatecni tfi ikoly se zamé&fuji na spravné zajisténi chodu podniku, avSak ¢tvrty kol se vénuje
zdokonalovani zaméstnancti jako jedinct. Posledni ukol se zaméfuje jak na zajmy organizace,

tak i na zajmy zaméstnancui.

1.3 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroji

V této podkapitole autorka rozebere jednotlivé Cinnost fizeni lidskych zdroji.

(Kocidnova, 2010) definuje tyto nasledujici ¢innosti:

e analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovnikd,
e persondlni planovani,

e ziskavani, vybér a adaptace pracovniki,

e vzdélavani a rozvoj pracovnikd,

e hodnoceni pracovnikd,

e odménovani pracovnik,

e pracovni podminky a péce o pracovniky,

e propousténi pracovniki,

e personalni poradenstvi.

, Naplnovani ukolu personalistiky slouzi systém personalnich Ccinnosti, ktery umoZnuje
organizaci systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované lidi k vykonavani

sjednané prace a dosahovini pozadovaného vykonu* (Sikyt, 2016, str. 95).

Na nésledujicim (Obrazek 3) médme zachycené vysSe zminéné hlavni Cinnosti fizeni lidskych

zdroju, které jesté budou v nasledujicich podkapitolach podrobné&ji vysvétleny.
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Obrazek 3: Strategie rizeni lidskych zdroji

Zdroj: vlastni zpracovani (Kocidnova,2010)

U¢innost fizeni lidskych zdroji do znacné miry zavisi na vnitini struktufe organizace, kterd by
méla byt koncipovana tak, aby umoznila efektivni spolupraci mezi zaméstnanci a zajistila

plynulé pedavani informaci v ramci celé spole¢nosti. (Burton et al., 2020).

1.3.1 Analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovniki
., Pracovni misto predstavuje elementarni prvek organizacni struktury. Vytvareni pracovnich
mist je vdazano na konkrétni pracovni ukoly jedince nebo skupiny. Pracovni mista maji
zabezpecit efektivni uspokojovani potreb organizace a zdrovenn odpovidat potiebam

a moznostem  pracovniki,  kteri  jsou na tato  pracovni  mista  zarazeni

(Bartak, 2023, str. 602-605).

Pracovni misto je organizacni jednotka sloZend ze skupiny jasné definovanych pracovnich
ukoll a povinnosti, které je tfeba splnit. Pracovni role pak vyjadfuje tlohu, kterou maji

jednotlivci zastavat, a chovani, které se od nich o¢ekava, aby vyhovéli pozadavkiim dané prace.

Podle (Armstrong a Taylor, 2015) existuji tfi zdkladni charakteristiky, které¢ definuji pracovni

misto:

e obsah prace — charakter pracovniho ukolu, které musi byt zaméstnanec vykonat, pocet
a charakter stanovenych pracovnich operaci, jez musi byt realizovany k dosazeni

pracovniho ukolu,
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e autonomie prace — pravomoce a odpoveédnost, které zaméstnanec ma na dané pracovni
pozici,

e pracovni vztahy — nadfizenost, podfizenost, spoluprace.

1.3.2 Personalni planovani
., Planovani je cilevédoma cinnosti, kterd se orientuje do budoucnosti, stanovi, ceho a jak ma
byt dorazeno, tzn. urcuje budouci cile a relevantni prostredky k jejich dosazeni. Planovani je
dulezitou oblasti Fizeni organizace, je obecné chapano jako jeden z nejdiilezitéjsich nastrojii
dosahovani organizacnich cilii a zajisteni prosperity a konkurenceschopnosti organizace*

(Kocianova, 2010, str. 71).

(Kocianova, 2010) definuje, Ze vysledkem personalniho planovani, jak uz vyplyva z kotene
slova je samotny plan. ManaZeti jsou odpovédni za plany v organizaci. O tom, jak bude

samotny plan U€inny rozhoduji Ctyti faktory.

Cile piredstavuji konkrétni budouci stavy, které manazefi povazuji za idedlni pro organizaci
a usiluji o jejich dosazeni. Jsou to pfedem definované vysledky nebo podminky, ke kterym se

zamé&iuji veskeré aktivity, a které urcuji smér a usili vSech pracovnikii v rdmci organizace.

Akce predstavuji konkrétni Cinnosti, které jsou detailné napldnovany s cilem dosahnout
stanovenych cili organizace. Tyto ¢innosti jsou soucasti SirSiho rdmce strategie nebo taktiky,

kde je pfesn¢ popsan postup jejich realizace.

Zdroje potiebné k realizaci planti se urcuji prostfednictvim rozpocti, které slouzi k pfidéleni
finan¢nich, materidlnich a lidskych prostfedki nezbytnych k dosazeni stanovenych cila.
Rozpoctovani umoznuje efektivni rozdéleni zdrojii a kontrolu nad jejich vyuZzitim v ramci

organiza¢nich omezeni.

Implementace zahrnuje pfifazeni pracovnikl k jednotlivym tkolim, jejichz cilem je sledovat

a zajistit uspé$nou realizaci plant. (Kocianova, 2010)

1.3.3 Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancii
Zamétuje se na ziskdni optimdlniho poctu uchazect s idealnimi piedpoklady pro volnou
pracovni pozici. Tato ¢innost zahrnuje napf. inzerce volnych pracovnich mist, pfiprava
pozadovanych dokumentii uchazeci, shromazd’ovani informaci o kandidatech, jejich analyza,

pfedvybér a ndsledny vybér na coz navazuje nasledna adaptace zaméstnance na pracovisti.
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Vzhledem k zaméteni se této bakalarské prace na toto téma se bude o autorka této problematice

vénovat vice ve druhé kapitole.

1.3.4 Vzdélavani a rozvoj pracovnikii
Tyto ¢innosti jsou klicové v fizeni lidskych zdroji zamétené na zvySovani kvalifikace, odborné
znalosti a schopnosti zaméstnancti. Hlavnim cilem je podpofit nejen osobni, ale predevsim

profesni riist jednotliveil za i€elem zvySeni vykonnosti organizace.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikil jsou investice do lidského kapitalu organizace, kterd ptinasi

dlouhodobd pozitiva, predevsim zvyseni produktivity zaméstnanct. (Bartoitkova, 2010)

Podle (Vodék a Kucharc¢ikova, 2011) mize byt podnikové vzdélavani realizovano internimi
odborniky nebo vlastnim vzdélavacim (Skolicim) centrem, ptipadné externimi institucemi, at’
uz vetfejnymi €i podnikatelskymi subjekty. Nejednd se o kratkodobou aktivitu: efektivné

provadéné vzdélavani predstavuje dlouhodoby proces, ktery se sklada ze Ctyt fazi:

e 7jiSténi potfeby a stanoveni cile,

e plan procesu vzdélani,

e priabch samotného vzdelavani,

e vyhodnoceni uspesnosti vzdélavani.

Jelikoz je tato problematika jednou zprimarnich této bakaldiské prace, a patii mezi

vvvvvv

stanovenych cilll organizace, autorka se ji bude vénovat vice v druhé kapitole teoretické Casti.

1.3.5 Hodnoceni pracovniki
Posuzuje vykonnost, dovednost a pfinos jednotlivcl pro organizaci. Identifikuje silné stranky
zameéstnanct, piipadné nedostatky pro vzdélani a poskytuje zpétnou vazbu, ktera podporuje
jejich motivaci a osobni riist. Hodnoceni slouzi jako podklad pro rozhodovani o odménovani
a kariérni rist.
Hlavnimi funkcemi hodnoceni pracovnikli podle (Kocianova, 2010, str. 147) jsou:

e poznavaci (pribézné sledovani pracovni vykonnosti z kvantitativniho i kvalitativniho
hlediska),
e srovnadvaci (uplatnéni principu diferenciace mezi pracovniky),

o regulacni (docasné nebo trvalé zmeny pracovniho zarazeni jednotlivcii);
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o kauzalni (sledovani pricin zmén v pracovnim jednani, posilovani pozitivnich,
zeslabovani nebo odstranovani negativnich);
o stimulacni (podnécovani snahy pracovnikit dosahnout priznivejsiho hodnoceni);

3

e vyberova (moznost postupu, respektive jeho planovani u talentovanych pracovnikii. *
Samotné hodnoceni dle (Kocianova, 2010) mize byt realizovano tfemi zplisoby:

e prubeézné hodnoceni (neformdlni) slouzi jako zpétna vazba pro nadiizeného, zamétuje
se na pracovni vykon,

e prilezitostné hodnoceni (okamzité) v ptipad¢ pracovniho posudku,

e systematické hodnoceni (formalni) — pravidelné, mé stanovené standardy a pracovnici

jsou hodnoceni dle stanovenych kritérii.

1.3.6 Odménovani pracovnikii
Zahrnuje nejen financni, ale inefinan¢ni odmény za pracovni vykon. Hlavnim cilem této
¢innosti je motivace zamestnanct, zvySovat jejich spokojenost a vykonnost. Odménovani musi

byt spravedlivé a i¢inné.

Odmény mohou byt spojeny s povahou a vyznamem vykondvané prace nebo s vykonem
zamg&stnance. Mohou mit penézni i nepenézni formu, napiiklad povySeni, zajimavé pracovni

ukoly, moznosti vzdélavani ¢i vefejné uznani pracovnich uspéchti (Kocianova, 2010).

Motivace je jednou ze zékladnich tkon odménovani pracovnikli. Motivaci zaloZenou na
odmeéndch nazyvame pozitivni motivaci. Pozitivni motivace slouzi k podpote chovani, které je
pro organizaci zadouci a které chce posilovat. Opakem motivace pozitivni je motivace
negativni, kterd Casto provazi pravé ty pozitivni. Jedna se o urcity trest pro zaméstnance.
V ptekladu to znamend, ze pracovnik neziskd urcitou odménu nebo je snizena. NejcastejSimi
diivody je Spatn€ vykonany ukol nebo nevykonany véas. Samotné sankce miizeme také rozdélit
na hmotné a nehmotné, kde jako nehmotnou povazujeme kritiku, kterd je pro ¢lovéka velmi

nepiijemna.

Castokrat se ale firmy potykaji s problémem, kdy motivace sldbne a pracovnici piestavaji
ucinné vynakladat pracovni usili. Hlavni pfic¢inou jsou nedostatecné nebo chybéjici odmény za
pracovni vykony. Vedouci pracovnici nebo organizace piedpokladaji, Ze ,,odména“

zaméstnance za dobie odvedenou préci je jiz zahrnuta v jeho zdkladni mzdé (Urban, 2017).
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1.3.7 Pracovni podminky a péce o pracovniky
Mezi podminky prace lidi v organizaci patri v nejsirsim pojeti ekonomické, technické
a technologické podminky, pracovni doba a pracovni rezim, pracovni prostredi, bezpecnost

prdce, socialni podminky prdce, péce o pracovniky ad“ (Kocianova, 2010, str. 179).

Spousta z vySe uvedenych podminek je uz uzdkonéna, a to podminky ohledné pracovni doby

a doby odpocinku, BOZP, piekazek v praci ¢i péce o zaméstnance.
., (Koubek, 2007) ve své knize rozdéluje péci o pracovniky do tri skupin:

e povinnd péce o pracovniky je danad zdkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi
Urovné;

o smluvni péce o pracovniky je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
organizace;

e dobrovolna péce o pracovniky je vyrazem socialni politiky zaméstnavatele, vyrazem

Jjeho usili o ziskani konkurencni vyhody na trhu prdce* (Kocianové, 2010, str. 187).

1.3.8 Propousténi pracovniki
Ukoncovani pracovniho poméru je proces, pti kterém dochazi k ukonceni pracovniho vztahu
mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Tento proces mize mit rizné divody a formy, které

se 1i8i podle pravnich pfedpist a internich pravidel spole¢nosti.

K ukonceni mulze dojit zmnoha divodi: rezignace pracovnika, propusSténi pracovnika,
penzionovani, imrti. Tyto diivody patii do skupiny trvalého ukonceni. Na druhé strané¢ méame
1 odchody z pracovniho poméru do€asné napt. odchod na matetskou dovolenou, do vetejnych

funkci, do skol, na dlouhodobé staze. (Nescakova, 2013)
(Urban, 2017) uvadi postup propusténi pracovnikd:

e urceni rozsahu potfebného propusténi,

e pozastaveni naboru novych zaméstnanct,

e vytvofeni seznamu zaméstnanct uréenych k propusténi,
e vcasné oznameni o planovaném propusténi,

e zkoumani alternativnich moZnosti namisto propousténi,

e piiprava findlniho seznamu zamé&stnanct k propusténi,

e informovani dot¢enych zaméstnanct o jejich propusténi,

e udrzovani komunikace se zaméstnanci (Kocianova, 2010).
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1.3.9 Personalni poradenstvi
Personalni poradenstvi je chdpano dvéma zpiisoby: poradenstvi pro fizeni — poskytovani
pomoci pii napliiovani pracovniho tkolu a specifickd odborna sluzba — jedna se o poradenskou

sluzbu poskytovanou organizacim specialné kvalifikovanymi osobami.

Personélni poradenstvi miize byt provadéno interné, kde samotné poradenstvi provadi samotni
zaméstnanci organizace, patii sem napiiklad pravnici, psychologové, personalisté a manazefi.
Toto poradenstvi poskytuje rady pii vykonavani pracovnich ukold nebo je poskytovan pfi
pracovnich vztazich. Na druhé strané externi poradentstvi je poskytovano z vnéjSich zdrojt.

Jedna se naptiklad o oblast finan¢ni, ucetnictvi, pravo atd.

Samotni poradni, ktetfi poradenstvi poskytuji musi mit odbornou kvalifikaci a urcité lidské

vlastnosti, aby byli hodni tuto praci vykonavat (Kocianova, 2010).

Poradensky proces predstavuje spolecnou praci konzultanta a zdkaznika, zamétenou na feSeni
konkrétniho problému, ktery byl identifikovan a analyzovan. Zarovenn miize zahrnovat

implementaci potfebnych zmén v organizaci zadavatele.

(Kubr, 1991) definuje pét fazi samotného procesu: vstup, diagndza, planovani akce,

implementace a ukonceni (Kocianova, 2010).
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2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ve druhé kapitole teoretické ¢asti se bude autorka vénovat hlavni problematice této bakalarské
prace, ato je ziskavani a vybér zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti. Podkapitola zahrne
obecny proces od ziskavani po vybér pracovnikli na pracovni pozice. Subkapitoly podrobné
popiSou jednotlivé kroky, které musi byt respektovany a napliiovany pro spravny a uspésny
proces ziskavani a vybéru zaméstnanct.
2.1 Proces ziskavani a vybéru zaméstnancu

Dle § 16 zakoniku prace jsou ,,Zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vSemi
zameéstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani
jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou pripravu a o prileZitost

dosahnout funkcniho nebo jiného postupu v zaméstnani*“ (zakon €. 262/2006 Sb.)

Primarnim cilem procesu ziskdvani zaméstnancli je ziskat dostatek vhodnych kandidati

o pracovni misto, ktefi maji pottebnou kvalifikaci na obsazeni pracovni pozice.

Na proces ziskavani zaméstnanct a vybér se mizeme divat jako na byvalou jednokorunovou
ceskoslovenskou minci, na které jsme nasli pannu a orla. AvSak v naSem piipadé na jedné strané

najdeme organizaci, kterd hledd nové pracovniky a na stran€ druhé potencionalni zaméstnance.
Podle (Armstrong a Taylor, 2015) je persondlni oddéleni, které zodpovida za ziskavani a vyber

zameéstnancl. Persondlni oddé€leni by mélo postupovat dle nésledujicich vytyéenych krokd,

které jsou zndzornény v nasledujicim grafu.

oslovovani uchazecu,
vyrizovani zadosti uchazecu,
vedeni pohovoru s uchazedi,
testovani uchazecq,
posuzovani uchazecl a ziskavani referenci
kontrolovani Zadosti uchazec,

Obrazek 4: Proces vybéru zaméstnancii

Zdroj: vlastni zpracovani (Armstrong, Taylor, 2015)
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Vyse znazornén postup v grafickém rozlozeni na (Obrazek 4) slouzi jako voditko pro

nasledujici podkapitoly, které jednotlivé ukony detailnéji popiSou.

2.1.1 Definovani pozadavki
predpokladii a cilti se odviji pfedstava o idealnim zaméstnanci, kterého chce dany podnik
pfijmout. Tato faze je velmi dualezita, ajeji podcenéni by mohlo ohrozit Uspéch celého

vybérového fizeni (Bélohlavek, 2016).

Pozadavky na zaméstnance jsou definovany v popisu pracovniho mista. Na zdkladé téchto
dokumentii mtize byt zvefejnéna pracovni nabidka na zaméstnani. Jsou zde vytyCeny body jako
napf. mzda, zaméstnanecké benefity, pfilezitosti ke vzdélavani. Na zakladé téchto bodu

stanovujeme specifikaci pozadavki na zaméstnance pro danou pracovni pozici.

Specifikacemi se rozumi znalosti, které cloveék postupné ziskaval ucenim se. Schopnosti
a dovednosti, které jedinec musi vlastnit, aby mohl zastat danou pracovni pozici. Chovani
Cloveka, které se 1isi dle dané pracovni pozice, napi.: obchodni zastupce by mél umét
vystupovat pred lidmi, slusné se chovat a prezentovat. Nékteré pracovni pozice vyzaduji

vvvvvv

praktické dovednosti z ptedchoziho zaméstnani ¢i stazi (Armstrong a Taylor, 2015).

2.1.2 Oslovovani uchazeci
Dal$im nezbytnym krokem pro ziskani novych zaméstnanct je, jakym zptsobem, jakymi
kanaly a dostupnymi prostfedky budeme potencionalni uchazefe o volné pracovni pozice

informovat.

Nejprve je nutné zvazit interni zdroje potencidlnich kandidatd jako jsou napi. byvaly
zamé&stnanci nebo ziskdme doporuceni od stalych zaméstnancl. Pokud tyto moznosti
vycCerpame je nutné se zaméfit na zdroje vnéjsi. Kandidaty z vnéjsiho okoli oslovujeme
vyuzivanim nejriznéjSich metod pro ziskavani zaméstnanct, napt.: socidlni média, Gfady prace,
vzdélavaci instituce, spoluprace s agenturami (Armstrong a Taylor, 2015).

V dnes$ni dob¢ jsou nejvice vyuzivanym nastrojem pro inzerovani volnych pracovnich mist
webové stranky, at’ se jedna o vlastni webové stranky spolecnosti nebo pracovni portaly

(JOBS.cz) aj. Vyhodou internetu je ¢asova dostupnost, kterd se da vyuzit v komunikaci mezi

zamé&stnavatelem a potencionalnim zaméstnancem.
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Nemén¢ populdrnimi jsou socialni média, kterd v dnesni dobé panuji ve svété. I zde je velka
vyhoda v komunikaci mezi obéma stranami. Nejvice vyuzivand média jsou LinkedIn, X ¢i

Facebook.

Inzerce je tradicné nejbéznéjsim zplisobem, jak oslovit uchazece, a nadale hraje vyznamnou
roli, zejména na lokalni tirovni nebo v odbornych periodikach. Je zde potieba dodrzet n€kolik
cilt, aby inzerat vzbudil dojem: zaujmout, vyvolat a udrzet zjem, motivovat k reakci a ziskat

kandidata (Armstrong a Taylor, 2015).

2.1.3 Vyftizovani Zadosti uchazecu
Jestlize firma vyuziva sluzeb od agentur nebo spoleCnosti, které se zabyvaji ziskdvanim
zamgstnancl, bude ji poskytnut seznam uchazect, ktefi jsou vhodni na volné pracovni pozice

a ndsledn¢ je mize pozvat na pohovor.

Pokud sluzeb externich firem nevyuzivame, musime zadosti uchaze¢l zpracovavat sami. Tato
¢innosti obnasi analyzu poskytnutych informaci, roztfidéni zadosti a nasledné vypracovani

seznamu vhodnych kandidati, které pozveme k pohovoru.

Pro analyzu poskytnutych informaci je od uchazecli o zaméstnani vyzadovéan Zivotopis,
dotaznik, doklady o vzdélani a praxi, ptfipadné reference z ptedchoziho zaméstnani, privodni

dopis. Pozadavky na dokumentu se mohou liSit s ohledem na pracovni pozici (Koubek, 2011).

Zanalyzované zadosti roztfidime dle stanovenych kritérii na pracovni pozici. Dana kritéria jsou

délena na tii urovné (Armstrong a Taylor, 2015, str. 1188-1191).

o, Nezbytna kritéria — potencialni uchaze¢ musi tato kritéria spliiovat, aby mohl byt
povazovan za vhodného uchazece.

o Velmi Zadouci kritéria — potencialni uchazec, ktery bude tato kritéria splnovat, bude
uprednostnen.

o Zadouci kritéria — potencialni uchazec, ktery bude tato kritéria splitovat, bude vniman

¢

pozitivne, ale nejde o splnéni nezbytnych nebo velmi zadoucich kritérii.

2.1.4 Vedeni pohovori s uchazeci
Po stanoveni splnéni kritérii uchazecli jsou jednotlivé pozvani na pohovory, které jsou

praktikovany tvafi v tvar, po telefonu nebo ptes videohovor.

wPohovor, respektive vybérovy pohovor je nejbeznéjsi metodou vybéru zamestnancu. Ucelem

pohovoru je ziskat o uchazecich takové informace, které umozni predpovedet jejich budouct
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vkon  aprovést  zdverecné  rozhodnuti o vybéru  nejvhodnéjsiho  uchazece*

(Armstrong a Taylor, 2015, str. 1197).
Dle (Sikyte, 2016) by méla struktura pohovoru byt nasledujici:

o Uvod — kandidata pfivitime s respektem, vytvoiime piijemnou atmosféru a seznamime
ho s planem pohovoru — hlavnim cilem, jednotlivymi tématy a predpokladanou délkou
trvani.

e Piedstaveni spolecnosti — poskytneme kandidatovi informace o diivodu obsazeni
nabizené pracovni pozice a pfiblizime mu podminky prace i zaméstnani v organizaci.

e Predstaveni kandidata — ddme kandidatovi prostor, aby se piedstavil, pfedvedl své
schopnosti a vysvétlil svou motivaci pro uchazeni se o dané misto. Zpravidla ho
pozadame o struénou prezentaci jeho Zivotopisu.

e Diskuse adotazy — naplnime cil pohovoru tim, Ze ovétime a doplnime klicové
informace o kandidatovi, zhodnotime jeho kvalifikaci, chovani a motivaci. Zaroven se
zajiméme o jeho piedstavu o pracovnich podminkach (odménovani, rozvoj, kariérni
rast). Soucasné odpovime na jeho dotazy a zajistime, aby mél dostatek informaci
k rozhodnuti o pfijeti nebo odmitnuti nabidky.

o Zavér —dohodneme s kandidatem dalsi kroky, podékujeme mu za ¢as a rozloucime se.

Zejména se domluvime na zpiisobu a terminu sdéleni vysledkli vybérového fizeni.

2.1.5 Testovani uchazecu
(Armstrong a Taylor, 2015, str. 1207) ,, Vybérové testy se pouzivaji k ziskani platnych
a spolehlivych informaci o urovni schopnosti, inteligence, charakteristik osobnosti, nadani

nebo védomosti.

Osobnostni testy hodnoti povahové rysy uchazecli, aby umoznily pifedvidat jejich
pravdépodobné chovani na konkrétni pracovni pozici nebo vdané pracovni roli

(Armstrong a Taylor, 2015).

Testy schopnosti slouzi k ovéfeni a zhodnoceni konkrétnich znalosti a schopnosti uchazect,

které jsou kli¢ové pro vykonavani pozadované prace (Sikyt, 2016).

Testy zptisobilosti jsou zaméteny na konkrétni povolani nebo zaméstnani a hodnoti, do jaké
miry je ¢lovék schopen vykonavat danou praci. Obvykle probihaji formou praktické zkousky,
pfi niz uchaze¢ dostane konkrétni ukol amusi prokdzat svou schopnost jej splnit

(Armstrong a Taylor, 2015).
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Podle (Siky¥, 2016) Assessment Centra slouzi jako nastroj pro vybér, hodnoceni i rozvoj
zamé&stnancl, protoze poskytuji komplexni pohled na jejich pracovni vysledky a potencial

k dalSimu rustu.

Testovani vSak nepatii k nezbytné ¢innosti pfi procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct. Jde
vSak o zarucenou metodu, kdyZ se chce zaméstnavatel presvédCit pii manudlni praci, zda

potencionalni zaméstnanec nelze o svych kvalitdch a dovednostech.

2.1.6 Posuzovani uchazeci a ziskavani referenci
Po ukonceni pohovort a testll lze predbézné urcit, kteti kandidati pravdépodobné nejlépe
vyhovuji stanovenym pozadavkiim na danou pozici. Témto osobam muze byt nabidnuto
zam&stnani, ato bud’ telefonicky, nebo pisemné, pfi¢emz nabidka obvykle zavisi na
,»pozitivnim hodnoceni referenci®. Uchaze¢i by méli byt zdrovenn informovani, ze jejich

reference budou ovétovany a hodnoceny (Armstrong a Taylor, 2015).

Reference zajistuji osoby, které maji s uchazeCem o zaméstnani zkuSenost z profesniho
prostiedi ¢i z akademické sféry. Tyto osoby kontaktujeme vyhradné se souhlasem uchazece.
Pomoci referenci se zamétujeme vyhradné na hodnoceni pracovnich vysledkd a profesniho

chovani kandidata, nikoli na jeho soukromy Zivot (Siky¥, 2016).

Na zdklad¢ referenci mulze potenciondlni zaméstnavatel zjistit predchozi cinéni si
potencionéalniho zaméstnance. Ziskd informace jak profesni, tak ale mize se zam¢fit a doptat
na charakterovou stranku osoby. V pfipadé, ze byl zaméstnanec spotfddany jsou reference pro
n¢ho jen pfinosem o uchazeni se v novém zaméstnani. AvSak pokud byl problémovy a m¢l
Spatné vztahy se spolupracovniky ¢i nadiizenymi, reference jeho zZadosti o zaméstnani urcité

nepolepsi ba naopak mohou jeho vynalozené Gsili jednoduse pfijit vnivec.

2.1.7 Kontrolovani Zadosti uchazecu
Je bohuzel realitou, Ze uchazeci o zaméstnani Casto predkladaji potencidlnim zaméstnavatelim
nepiesné nebo nepravdivé udaje tykajici se jejich vzdélani, kvalifikace ¢i pracovnich
zkuSenosti. Pro zjiStovani kontrolovani zadosti uchazecli je mozné vyuzivat tyto ndstroje

(Armstrong a Taylor, 2015, str. 1239):

e pohovor s otazkami na skutecné (nikoli hypotetické) zkusenosti, které by odhalily miru
zapojent, rozhodovani a prinosu uchazece;
o dotazniky pro uchazece s otevienymi otazkami na znalosti, dovednosti a schopnosti

pozadované k vykonavani prace;
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® ovéreni totoznosti;
e provereni registru dluznikii (zvlaste v pripade prace v oblasti financnich sluzeb),
e potvrzeni o predchozim zaméstnani;

® VYpis z rejstriku trestil.

2.1.8 Potvrzeni nabidky zaméstnani
Pokud kandidat o pracovni pozici proSel piipadnym testovanim a splnil kladné reference,
dochazi k findlni fazi ziskdvani a vybirani zaméstnancl. V ptfipadé, Ze je vyzadovano
zamé&stnavatelem je pracovnik zaslan na lékai'skou prohlidku. A v tuto fazi uz dochazi k sepsani

pracovni smlouvy.

., Zakonik prace uvadi, Ze zaméstnavatel je povinen s pracovnikem dohodnout druh prdace, na

ktery je pracovnik prijiman, misto vykonu prdce aden nastupu do prace’

(Koubek, 2011, str. 404).

Avsak co vyzaduje zdkonik prace je povinnost a zdroveil jen minimum informaci, co by
zamé&stnanci mély byt poskytnuty. Proto aby zaméstnavatel ptedeSel budoucim problémim

v pracovnim vztahu, mél by pracovni smlouvu obohatit o nékolik nésledujicich informaci.

Dle (Koubek, 2011, str. 405) by kromé& druhu prace, mista vykonu a dne néstupu do prace

pracovni smlouva méla obsahovat nésledujici:

e, Nazev prace (pracovniho mista), na které je pracovnik prijiman.
o Komu je pracovnik za svou praci odpovedny.

e Pracovni podminky souvisejici s pracovnim mistem.

e Informace o misté, kde se bude prace vykonavat.

e Datum ndastupu do zaméstnani.

e Dalsi dohodnuté skutecnosti.

Po dohodnuti se na pracovnich podminkdch mezi potenciondlnim zaméstnancem
a potencionalnim zaméstnavatelem dochéazi k uzavieni pracovniho poméru. V tuto chvili se

nejednd o potenciondlni pracovni pomér, ale pomér skutecny.

2.1.9 Sledovani nového zaméstnance
Po wuzavieni pracovniho poméru v predeslém bod¢ dochazi k adaptaci zaméstnance
v pracovnim kolektivu, szivani se s pracovnimi podminkami a okolnostmi. V piipad¢, ze se

zameéstnanec zaclenil do pracovniho procesu Uspésne, povazujeme proces ziskavani a vybéru

36



zamé&stnancl za uspéSny. AvSak pokud je tomu naopak, musi se zjistit pfi¢ina problému

v samotném procesu, aby se pro budoucnost neopakoval.

Dle (Armstrong a Taylor, 2015) nevhodné pfijeti zaméstnance miize pramenit z riznych
diivodd, jako je nepfesné vymezeni pozadavkl na pozici, neefektivni strategie ndboru, Spatné
sestaveny inzerat, nedostate¢né¢ vedeny pohovor, nevhodné zvoleny test ¢i chybny proces

rozhodovani.
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3 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Slogan: ,,Nam to lepi, s nami to mate v suchu *.

Firma Charvat a.s. viz (Obrazek 5) je akciova spolecnost patfici mezi nejvétsi ceské vyrobce

a exportéry asfaltovych lepenek, nastavitelnych modifikovanych a oxidovanych pasi

a asfaltovych stiesnich Sindeli.

Obrazek 5: Charvat a.s.

Zdroj: Charvat a.s. [online], https://www.charvat.cz

3.1 Historie spolecnosti
Spolecnost byla zalozena ve 20. letech 20. stoleti FrantiSkem a Zdetikem Charvatovymi.
Z pivodné pokryvacské firmy se béhem nékolika let stal znamy Cesky vyrobce dehtovanych

a térovanych lepenek. V predvalecném obdobi firma dodavala izolace na sokolska sletisté.

Mezi nejvyznamnéjsi zakazky patfily dodadvky pro stavbu pohrani¢nich opevnéni. Firma se
podilela na pfimych celkovych realizacich izolaci na pevnostnim useku od DobroSova po
Hanicku v letech 1936-1938. Material dodéavala i velkym stavebnim firmam, které se také
podilely na ucelenych stavebnich dodavkach pti budovani opevnéni. V tomto obdobi vyrabélo

v Ceské republice lepenky zhruba 50 vyrobci.

Preckala zastaveni vyroby béhem druhé svétové valky i znarodnéni, které nastalo tésné pred
planovanym roz§ifenim tovarny a jejim napojenim na Zzeleznici. V letech 1948 az 1991 byla

vyroba soucasti tii statnich podnikii a zaméfovala se vyhradné na lepenku typu A.
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Po roce 1991 byla ¢ast firmy navracena panu Zdeiiku Charvétovi, zbyla ¢ast byla privatizovana.
Byla provedena rozsahla rekonstrukce, doslo ke zprovoznéni druhé vyrobni linky. V roce 1993
byla zalozena Charvat s.r.o., ze kterého se vroce 2011 stal nynéjsi Charvat a.s. Doslo

k proniknuti na ndro¢né zapadni trhy a zavadéni novych vyrobkda.

V této dobé je firma jedina a 100% ceskd firma ve svém oboru, ktera své vyrobky vyrabi na

tizemi Ceské republiky dle stabilnich receptur.

3.2 Zakladni informace

Dle vypisu zobchodniho rejstiiku byla firma zaloZzena a zapsana 1. unora 2001 vedena

u Krajského soudu v Hradci Kralové s pravni formou akciové spolec¢nosti.

Statutarnim orgdnem spolecnosti je pfedstavenstvo, které je tvofeno piedsedou, mistoptedsedou

a Cleny predstavenstva.
Zakladni kapital spolec¢nosti tvoti 57 090 000 K¢.
Pfedmétem podnikani dle vypisu ze zivnostenského rejstiiku je:

e vyroba elektiiny,

e prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,

e silnicni motorovd doprava a vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az
3 zivnostenského zakona, napi.: zpracovani dieva, ubytovaci sluzby, velkoobchod

a maloobchod.

Podil exportu firmy prevySuje 70% celkové produkce asfaltového programu. Mezi
nejvyznamnéjsi prodejni teritoria patii kromé& Ceské republiky zejména Némecko, Rakousko,
Madarsko, Rumunsko, Déansko, Holandsko, Polsko, Slovensko, Recko, Litva, Lotyssko
a Estonsko. V nasledujicim grafickém znazornéni dle (Obrdazek 6) vyobrazime jen ty zemé,

které se v tuto dobu nejaktivnéji podileji na vyvozu vyrobkl spolec¢nosti.
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Exporty vyrobka

= Ceska republika = Némecko = Slovensko = Estonsko - Loty$sko = Dansko = Rakousko s Rumunsko

Obrazek 6: Exporty vyrobkl
Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spole¢nosti)
Vyrobky této firmy jsou certifikovany TZUS dle platnych evropskych norem.

Cilem spolec¢nosti je nadéle posilovat pozice na domécich i zahrani¢nich trzich rozsitovat fady
produktii a zlepSovat sluzby svym partnerim. Uspé&$nost firmy Charvat a.s. na naroénych
zahrani¢nich trzich je dilkazem stabilni kvality vyrobkli, maximalni spolehlivosti, jasnym

mistem ptivodu, neustalou kontrolou laboratoii a zkuseben a trvalé péce o zakazniky.

3.3 Shrnuti

V soucasné dob¢ se firma Charvat fadi mezi vyznamné ¢eské vyrobce asfaltovych lepenek
a stfe$nich Sindelt s historii sahajici do 20. let 20 stoleti. I pies to, Ze doslo k jejimu znarodnéni

se po roce 1991 vratila do soukromého vlastnictvi a prochdzela modernizaci vyrobnich procesti.

Dnes je jedinou 100 % ceskou firmou v oboru s vice nez 70 % exportem do Evropy. Kapital
firmy je vycislen pted 57 milionit korun. Velky daraz firma klade na kvalitu, inovace

a posilovani pevného postaveni na trhu.

3.4 Organizacni struktura
Organizacni struktura spolecnosti je hierarchickd. Jak je nize na (Obrdzek 7) znézornéno,
jednatel spolecnosti se nachazi na nejvyssi trovni fizeni. Jednatelé jsou celkem 4. Pod ného
spadaji tfi klicovi feditelé — obchodni, vyrobni a ekonomicky. Ti odpovidaji za jednotliva

oddélent, ktera si podrobnéji rozebereme v nasledujicich subkapitolach.
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Jednatel
spolecnosti

Obchodni Vyrobni Ekonomicka
reditel reditel reditel

Obchodni Vyrobni Ekonomické
oddéleni oddéleni oddéleni

Obrazek 7: Organizacni struktura

Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spole¢nosti)
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3.4.1 Obchodni oddéleni

Obchodni reditel

Planovac vyroby Referent prodeje

' I
Manazer ) .
Stavebni technik

| Obchodni
zastupce (CR)

Obchodni
— zastupce
(zahranici)

Obrazek 8: Struktura obchodniho oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spole¢nosti)

Obchodni oddéleni pod vedenim obchodniho feditele viz (Obrdzek 8), ktery zodpovida za tizeni

obchodnich procest, strategii prodeje a expanzi na nové trhy.
Nachazeji se zde tyto pracovni pozice:

Manazer obchodu zajistuje vedeni obchodniho tymu, koordinuje obchodni aktivity a fidi

obchodni zastupce.
Stavebni technik poskytuje odborné technické poradenstvi v oblast staveb.

Manazer jakosti zjistuje kontrolu kvality vyrobkill, dodrzovani jakostnich norem a zlepSovani

vyrobnich procest.

Planovac vyroby koordinuje vyrobni kapacitu s pozadavky obchodniho oddéleni a zajistuje

v€asné vyrobeni zboZzi k prodeji.

Referent prodeje se zabyva zpracovavanim objednavek, komunikaci s klienty a ptipravy

podkladl pro zdkazniky.

Obchodni oddéleni disponuje celkem 13 zaméstnanci, ktefi diky rozdélenym kompetencim

dosahuji velmi piivétivym vysledkim.

42



3.4.2 Vyrobni oddéleni

Vyrobni feditel

Vedouci vyroby Vedouci udrzby Vedouci laboratore
organizace vyroby
Mistr vyroby Kontrola jakosti Mistr udrzby Vedouci elektrikari L

Obrazek 9: Struktura vyrobniho oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spole¢nosti)

Vyrobni oddéleni je fizeno vyrobnim teditelem viz (Obrdzek 9), ktery zodpovida za efektivni

vyrobni proces jeho kvalitu a drzbu technologii. Pod jeho vedenim jsou zahrnuty 4 oblasti.

Vedouci vyroby, ktery tidi cely pracovni proces. Jeho podiizenym je mistr vyroby, jehoz
ukolem je dozorovat pracovnim postuptim a fidit d€lniky. Kontrola jakosti dohlizi na splnovani

veskerych norem a pozadavki stanovenych pro dané vyrobky.

Manazer persondlni organizace vyroby zastituje lidské zdroje, které jsou nezbytné, aby mohl

vyrobni proces byt uskute¢nén.

Vedouci tdrzby se stara o vyrobni a technologické stroje. Ridi pod sebou mistry udrzby, kteii
tidi ¢innost udrzbari a také vedouci elektrikari, kteti jsou napomocni pii ptipadnych poruchach.
V posledni tadé¢ jsou zde vedouci laboratoii, ktefi zodpovidaji za testovani surovin

a zhotovenych vyrobki. Radovi laboranti provadéji samotné testovani.

Vyrobni oddéleni patfi mezi nejobsdhlejsi, co se tyce lidskych zdroji. Spadd sem

68 pracovnik.
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3.4.3 Ekonomické oddéleni

Ekonomicky
reditel

Hlavni
ucetni

|
| l |
Mzdova Manazer Manazer
ucetni zasobovani logistiky

]
|
oy Vedouci Y.
L .
expedice
Obrazek 10: Struktura ekonomického oddéleni

—

—

Skladnik

Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spole¢nosti)

Ekonomické odd¢leni fizeno ekonomickym feditelem viz (Obrazek 10), ktery je zodpovédny
za cely chod ekonomiky. Jeho pfimym podiizenym je hlavni Ucetni, kterd mé na starost
celkovou ucetni agendu spolecnosti. Ekonomika v podniku je rozdélena do tfech klicovych

oblasti:

Hlavni ndpli mzdové Gcetni je zpracovavani mezd, vypocty odvodt a k ruce ji k tomu je fadova
ucetni, kterd provadi jednodussi ucetni ukony.

Manazer zasobovani je zodpoveédny za nakup materialii a surovin pro hladky vyrobni proces.

Manazer logistiky ma na starosti celkovou distribuci produktl a materidlu. Vedouci expedice
je zodpovédnych za vyvoz vyhotovenych vyrobkil k zdkaznikiim. Zbozi je expedovano ze

skladu skladniky a jeho dopravu uskuteciiuji fidi¢i mezindrodni kamionové dopravy.
V odd¢leni plisobi 24 zaméstnanct.

3.5 Struktura pracovniki

Struktura pracovnikll tvofi vyznamnou soucast persondlniho fizeni v podniku. V této

podkapitole autorka analyzuje zastoupeni zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti z hlediska



pohlavi a dosazeného vzdélani viz (Tabulka 1). Nasledujici tabulka poskytuje piehledné

rozdéleni pracovnikl dle uvedenych kritérii.

Tabulka 1: Struktura pracovnikit podle nejvyssiho dosazeného vzdelani

Vzdélani Muzi Zeny Celkem
Zakladni a bez vzdélani 6 2 8
Vyuceni bez maturity 37 14 51
Vyuceni s maturitou 13 4 17
Stiedni s maturitou (odborné a vSeobecné) 17 16 33
Vyssi odborné 0 1 1
Vysokoskolské 1 2 3

Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spolecnosti)
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4 ANALYZA ZISKAVANI ZAMESTNANCU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Prakticka ¢ast této prace vychazi z teoretickych poznatki, jez slouzi jako vychodisko pro jejich

aplikaci v praxi. V této Casti jsou popsany a analyzovany jednotlivé dil¢i subkapitoly procesu

ziskavani zamé&stnanct, které jsou graficky znazornény ve druhé kapitole viz (Obrazek 11).

oslovovani uchazecu,
vyrizovani zadosti uchazecu,
vedeni pohovoru s uchazedi,
testovani uchazecq,
posuzovani uchazecl a ziskavani referenci

kontrolovani Zadosti uchazec,

Obrazek 11: Proces ziskavani zaméstnancii

Zdroj: vlastni zpracovani (Armstrong a Taylor, 2015)

Pro zpracovani praktické ¢asti byly vyuzity metody kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu.
Kvalitativni data byla ziskana prostfednictvim rozhovorii s personalisty a vedoucimi
jednotlivym oddélenim, zatimco kvantitativni data byla analyzovana z internich statistik
ziskavani zaméstnanci v ¢asovém horizontu péti let. Na zaklad¢ analyzy ziskdvani
zamé&stnancll ve vybrané spolecnosti byly identifikovany klicové rozdily mezi pracovniky
ptijatymi na zéklad¢ interniho doporuceni a témi, kteti se o pracovnich pftilezitostech dozveédéli
prostiednictvim externich naborovych nastroji. Tyto rozdily se promitaji nejen do efektivity
samotného naborového procesu, ale rovnéz do miry uspesnosti adaptaci novych zaméstnanci,

kariérniho riistu a celkového pfinosu pro spolecnost.

V ramci charakteristiky spolecnosti byla zndzornéna zékladni organizaéni struktura, ktera je
¢lenéna do tii hlavnich oddéleni — vyrobniho, obchodniho a ekonomického. Proces ziskavani

pracovnikl probih4 napfi¢ riznymi pracovnimi trovnémi:
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e nejnizsi pracovni pozice — délnici, mistfi ve vyrobe,
e stfedni manazerské pozice — tcetni, obchodni zastupci,

e nejvyssi manazerské pozice — vedouci jednotlivych oddéleni — feditelé.

Pro ziskavani novych lidskych zdroji do spole¢nosti firma vyuziva tradi¢nich, ale i modernich

nastroji:

e doporuceni od nyné&jSich pracovnikl — nej€astéjsi metoda,
e tiSténé noviny,

e mgéstsky rozhlas — zejména pro d€lnické profese,

e ufad préace,

e socialni sité,

e internetové pracovni portaly — jobs.cz, jenprace.cz,

e agentura — pro vyssi manazerské pozice.

Nasledujici grafické znazornéni na (Obrazek 12) vyobrazuje interni analyzu, kterd vyhodnotila,
ze v dnes$ni dobé patii k nejefektivnéjSi metod¢é online portaly a doporuceni od nynéjSich

pracovnikil. TiSténa inzerce nepiinasi skoro viibec zadné ohlasy.

Efektivnost vyuZivanych metod pro ziskavani lidskych zdroj(

»

= Doporuceni od nynéjsich pracovnikll = Tisténé noviny

= Méstsky rozhlas U¥ad préce
m Socialni sité = Internetové pracovni portaly
m Agentura

Obrazek 12: Efektivnost vyuzivanych metod

Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spole¢nosti)
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V priibéhu poslednich péti let piijala spolecnost celkem 20 novych zaméstnanct. Z tohoto
poctu bylo deset pracovnikil zafazeno do vyrobniho oddéleni, pfi¢emz vétSinou obsazovali nizsi
pracovni pozice, jako jsou dé€lnici a mistii vyroby. Do obchodniho oddéleni byli piijati Ctyfi
pracovnici na pozice obchodnich zéstupct, ato jak pro cesky, tak ipro zahrani¢ni trh.
Ekonomické oddé€leni rozsifilo své fady o Sest novych zaméstnanci, kteti zastavaji funkce
idi¢h mezinarodni kamionové dopravy a skladnikii. Zaroven byla do této oblasti pfijata nova
ekonomicka feditelka, jeZ pfinesla do firmy nova interni pravidla pro plynuly chod celé firemni

ekonomiky.

Z celkového poctu 20 nové prijatych zaméstnancii bylo zjisténo, ze 13 z nich nastoupilo na
zaklad¢ interniho doporuceni. Zbylych 7 uchazecii bylo pfijato prostfednictvim reakce na
pracovni inzerat zvefejnény spolecnosti. Tato problematika bude podrobné analyzovana
v ramci jednotlivych fazich procesu ziskavani zaméstnanct, kde budou posouzeny vyhody
anevyhody jednotlivych forem ziskdvani, a soucasné¢ bude vyhodnocen pfinos interniho

doporuceni i externiho ziskavani pro chod organizace.

4.1 Definovani pozadavki

Spole¢nost stanovuje pozadavky na nové zaméstnance na zakladé podrobné analyzy pracovnich
mist. Kazda pracovni pozice je specifikovana prostiednictvim popisu ¢innosti, pozadované

stupn€ vzdélani, odbornych dovednosti a poZadovanou praxi.

Kazdé oddéleni mé svého vedouciho, ktery urcuje potiebny pocet pracovnikl pro doplnéni
vyroby a délnici ve vyrobnim oddéleni, nejsou kladeny zadné specifické odborné pozadavky.
Uchazeci jsou posuzovani piedevsim z hlediska osobnich vlastnosti a praktickych dovednosti,
mezi, nez patfi zrunost, samostatnost a spolehlivost. Avsak nezbytnym ptedpokladem pro

vykon této prace je zdravotni zptsobilost, a to s ohledem na 3sménny provoz.

Na pozici Ucetni, kterd spadda do stfedniho managementu, je vyzZzadovdno minimalné
sttedoskolské vzdelani s maturitni zkouSkou, znalost prace na pocitaci a schopnost obsluhy
ucetniho softwaru. Mezi dal$i nezbytné pozadavky patii zodpovédny a peclivy pfistup k plnéni
pracovnich ukolli, organizacni schopnost a spolehlivost, zejména k neménnym vyplatnim

terminum.

Stavebni technici a manazefi jakosti musi disponovat vzdélanim v oblasti stavebnictvi,

schopnosti orientace v projektové dokumentaci, dovednosti navrhovat a kontrolovat
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technologické postupy, znalosti prace na PC a aktivnim fidi¢skym opravnénim sk. B. Konkrétni

pozadavky nalezneme v (Priloha 1), ktera obsahuje cely text pracovniho inzeratu.

Na zakladé shrnuti prvni faze procesu ziskavani zaméstnancti Ize konstatovat, ze definované
pozadavky pro jednotlivé pracovni pozice nejsou v piipadé interné¢ doporucenych uchazect
striktné dodrzovany. V praxi dochazi k situacim, kdy vedouci pracovnici dojdou k zjisténi, Ze
je tfeba navysit persondlni kapacity a ndsledné vyuZzivaji interni doporuceni od stavajiciho
zameéstnance. Tito zaméstnanci piebiraji zodpoveédnost za doporucené uchazece a ruci za jejich

odborné i osobnostni predpoklady pro vykon dané pracovni pozice.

Interni ndbor miiZze rovnéz probihat na zéklad¢ vlastni iniciativy uchazece, ktery ma osobni
vazbu na nckterého ze zaméstnancl spolecnosti a aktivné se informuje o dostupnosti
pracovnich pozic. V piipad¢ volné kapacity dochazi ke vzajemné dohod¢ o zaméstnani. Pro

tento zpusob ziskavani zaméstnancli spolenost pouziva nazev ,,nabor Septandou.*

Pro externi uchazece, ktefi reaguji na pracovni inzeraty prostfednictvim oficidlni cesty, celi
nevyhod¢ vtom, Ze musi spliovat veskeré definované pozadavky stanovené pro danou
pracovni pozici. Tento proces zahrnuje §ir§i zapojeni vice pracovnikll nez v ptipad¢ interniho
naboru. Na ziskdvani zaméstnanct prostfednictvim oficidlni formy se také podili vice
pracovnikl. Vedouci pracovnik pfislusného oddé€leni zadavéa pokyny personalistovi, ktery je
odpovédny za vytvofeni pracovniho inzeratu, jeho publikaci andsledné fizeni celého

ziskavaciho procesu.

4.2 Oslovovani uchazecu
Spole¢nost vyuziva rizné komunikacni kanaly k oslovovani uchazecii o zaméstnani, pficemz

pracovni pozice jsou rozdéleny do tii trovni:

e nejnizsi pracovni pozice — napt. délnici,
e stfedni manazerské pozice — napf. Gcetni,

e nejvyssi manazerské pozice -napt. vedouci oddé€leni.

Uchazece o nejnizsi pracovni pozice jsou oslovovani prostiednictvich internich zdrojt, inzerce
v ti§ténych novinach, méstského rozhlasu, Ufadu prace & prostiednictvim socidlnich siti.
Vzhledem k vysoké mite fluktuace prave na téchto pozicich jsou tyto formy ziskavani lidskych
zdroji vyuzivany persondlnim oddélenim nejcastéji. Divodem je jejich efektivita z hlediska

casové uspory i jednoduchosti.
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Uchazece o stfedni manazerské pozice spolecnost oslovuje prostifednictvim specializovanych
pracovnich portald, jako jsou jobs.cz, jenprace.cz aj. Tyto pozice kladou vys§i naroky na

odbornou zpusobilost, praxi a specifické dovednosti.

O vyss$i manazerskou pozici je oslovovani uchazecl zprostiedkovavano agenturou, ktera
spoleCnosti zasild CV nejvhodnéjsich kandidatd, ktetfi se po nasledném vybéru dostavi na

osobni pohovor.

Jak uz je uvedeno vyse, nejCastéji se zaméstnanci ziskévaji na zaklad€ interniho doporuceni.
Tento proces probihd neformalné¢ a rychle. Je zalozen na osobni komunikaci mezi vedoucim
pracovnikem a zaméstnancem, dale mezi zaméstnancem a uchazeCem a v zavéru mezi
vedoucim pracovnikem a doporuc¢enym kandidatem. Cely proces je proto identifikovan jako

pfirozeny, efektivni a bez zbyte¢nych administrativnich bariér.

Oproti tomu externi ziskavani je formalni, Casové naro¢néjsi a vyzaduje zapojeni vice osob.
Oslovovani probiha prostiednictvim modernich, ale i tradi¢nich nastroja, napt. tisténa média,
socialni sité, internetové pracovni portaly atd. Zatimco u internich doporuceni byva pracovni
pozice obsazena béhem n¢kolika dni, v pfipad€ externich uchazect trva osloveni déle a je nutné

zapojit personalisty.

Vyhodou interniho doporuceni je ptredev§im rychlost ajednoduchost celého postupu.
Nevyhodou vSak byvd omezeny okruh kandidath, ktery se odviji od kontaktii stavajicich
zamé&stnancl. Naopak u externiho oslovovani je vybér potencionalnich uchazect znacné vetsi

a rozmanitgj$i. Ale proces je zcela ndkladnéjsi a Casove narocnéjsi.

r

4.3 Vyrizovani Zadosti uchazeci

Po oslovovani uchazect prostrednictvim vyse uvedenych komunika¢nich kanalt nasleduje faze

zpracovavani a vyhodnoceni piijatych zadosti. Tento proces zahrnuje nasledujici kroky:
1. Pfijem a evidence zadosti

Zde dochézi ke shromazd’ovani veskerych zivotopisii, motivacnich dopisii do interniho systému
spolecnosti. U uchazecii o stfedni a vyS$§i manaZzerské pozice se na zakladé¢ predem stanovenych
pozadavkli vyzaduje dolozeni odbornych certifikati, diplom ¢i jinych potvrzenich

o kvalifikaci.
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2. Prvotni selekce kandidatu

Personalista provadi prvotni posouzeni Zadosti podle stanovenych kritérii. Kandidati jsou

nasledné rozdéleni do tii kategorii:

e vhodni,
e (asteCné vhodni,

e nevhodni.
3. Ptiprava na pohovor

Personélni odd€leni piipravuje sadu otdzek zaméfenych na odborné znalosti pozadované na
danou pracovni pozici, které se docetl v zivotopise. Kandidati, kteti uspésné prosli prvotni
selekci jsou pozvani k osobnimu pohovoru, ktery bude detailngji rozebran v nasledujici

subkapitole.

Uvedené kroky jsou aplikovany zejména na uchazece, ktefi jsou pfijimani z externich zdroju,

4

ato pfedevSsim na stfedni a vys$i urovné. Kandidati jsou v tomto piipadé povinni zaslat
strukturovany Zzivotopis, piipadné¢ motivacni dopis. Personalista prochazi veskeré dokumenty,
vyhodnocuje a selektuje do uvedenych tii kategorii. Tento proces vyzaduje Ccas
a administrativni zpracovani. V pfipadech, kdy jsou uchazeci zprostiedkovéani personalni

agenturou, piebirad vétSinu téchto ukonl pfimo dana agentura.

Na druhé strané stoji interné doporuceni uchazeci, u kterych je tato faze vyrazné zjednodusena.
Zadost o zaméstnani zpravidla neni podavana oficialni cestou, protoze jsou detaily domluveny
ptes telefonickou nebo osobni komunikaci s vedoucim pracovnikem. Podklady jako Zivotopis,
motivacni dopisy nebo dodatecné certifikaty apod. nejsou bézné vyzadovany, protoze uchazec

je pfijiman na zéklad¢ diveéry a osobnim doporuceni stavajiciho zaméstnance.

Hlavni vyhodou interniho doporuceni v této fazi je snizeni administrativni prace personalistim
pfi vytvareni pracovnich inzerati. Nevyhodou je omezend moznost vybéru kandidatii, coz miize
v kone¢ném dusledku vést k piijeti uchazeCe, ktery nemusi plné odpovidat pivodnim

pozadavkiim na danou pracovni pozici.

Finalnim problémem pfi vyfizovani Zadosti uchazeci je tfeba zdliraznit, Ze kandidati, ktefi byli
doporuceni z internich zdrojii mnohdy dostdvaji prednost pied témi, ktefi se k vybérovému

fizeni piihlésili oficidlni cestou.
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4.4 Vedeni pohovori s uchazeci a testovani

Vzhledem k tomu, Ze se spole¢nost Charvat a.s. pySni svou dlouholetou rodinnou tradici,
promita se tento aspekt i do pfijimani novych pracovnikd. Jak bylo uvedeno vyse, pracovni
pozice jsou rozdéleny do tii kategorii— nizs§i pracovni pozice, stfedni manazerska pozice, vyssi

manazerska pozice.

Uchaze¢i oniz$i pracovni pozice ve vyrobnim oddéleni — délnici, mistfi prochazeji
nejjednodussi formou vybérového fizeni, které ma podobu kratkého rozhovoru. Castokrat se
tyto pozice obsazuji lidmi, kteti byli doporuceni od soucasnych pracovnikii nebo navrzeni
samotnym vedoucim. Z toho diivodu obvykle nejsou vyzadovany zadné formalni nalezitosti.
V praxi to znamend, Ze pokud se objevi vhodny uchaze¢ a dand pracovni pozice je aktualné

neobsazend, miize byt piijat bez slozitych administrativnich krokd.

Uchazeci o stfedni manazerské pozice — Gcetni, obchodni zastupce, se jiz Gc¢astni formalniho
vybérového fizeni. Zjistuji se skutecnosti, které¢ jsou nezbytné pro pfijeti zaméstnance. Prti
pohovoru je pfitomen personalista, pfimy nadfizeny a v nékterych ptipadech isém feditel
oddéleni. Nedilnou soucasti takového pohovoru je test. V ptipadé obchodnich zastupci se jedna
o jazykovy test, zahrnujici zakladni slovni zdsobu, texty k piekladu nebo ustni pohovor.
uchazeci o ucetni pozice vyplnuji test odbornych ucetnich ptipadii, véetné uctovani mezd,

zauctovani operaci na spravné ucetni polozky.

Pro nejvyssi pracovni pozice — hlavni Gcetni, stavebni technik je v rdmci pohovoru svolana
porota. Ta se skladd z minimalné dvou zéstupcli vedeni spolecnosti, feditele ptislusného
oddéleni, pfimy nadiizeny a zastupce personalniho oddéleni. Dle o¢ekavanych piedpokladi na
danou pozici je uchazeci zadan test, ktery je zaméteny na jeho pracovni napli. Po testovani
nasleduje osobni pohovor. Porota nésledné¢ posuzuje vhodnost jednotlivych kandidati a vybira

uchazece, ktery nejlépe spliiuje pozadavky na danou pracovni pozici.

Vybérové fizeni probihd v souladu s legislativnimi pozadavky, vcetné pravidel stanovenych
natfizenim GDPR. V tomto ohledu je zakdzano pokladat otazky tykajici se rodinného stavu,

narodnosti ¢i ndbozenského vyznani uchazece.

Jak jiz bylo zminéno, u niz$ich pracovnich pozic, které jsou nejcastéji obsazovany na zakladé
interniho doporuceni, neni kladen diraz na formalni nalezitosti vybérového fizeni. Vedouci
pracovnik nebo personalista Casto uchazece osobné znd, piipadné se spoléhd na divéru

v doporuceni stdvajiciho zameéstnance. Proto vtomto piipadé maji pohovory podobu
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neformélniho setkani, jehoz cilem je pfedani zakladnich informaci o pracovni pozici,

pracovnich podminkédch a mzdovém ohodnoceni.

Naopak externi uchazeci podléhaji plné strukturovanému vybérovému fizeni, které miize byt
vicekolové, zejména u vysSich pracovnich pozic. Soucésti tohoto procesu jsou také testy
a modelové¢ situace, které umoziuji objektivni posouzeni odborné zptisobilosti a kompetenci
kandidata. Personalisté a dal$i pfitomni se snazi objektivné zhodnotit dovednosti a zkuSenost

uchazece, coz ma za nasledek spravedlivéjsi a transparentnéjsi vyber.

Vyhodou ,,ndboru Septandou je piredevsim jeho rychlost a jednoduchy proces. Nevyhodou je
ale mozné piehlizeni dtlezitych aspektii odborné zptsobilosti uchazece, coz se miize negativné
projevit v budoucnu. ProtoZze piijeti takového uchazece je z divodu zndmosti, a ne na zakladé
skutecnych dovednosti. Externi nabor naopak ptinasi dikladnéjsi posouzeni, ale za cenu ¢asové

naroc¢nosti ptiprav, provedeni a administrativy.

4.5 Posuzovani uchazecii a reference
Po uspésném absolvovani piijimacich pohovori nasleduje faze ovérovani referenci pii
obsazovani sttednich a vys$Sich manazerskych pozic. Cilem tohoto kroku je zajistit, zda vybrany
uchaze¢ skute¢né spliuje ocekdvani zaméstnavatele, nejen na zéklad¢ poskytnutych informaci
v zivotopisu a prezentovanych pii osobnim pohovoru, ale rovnéz na zékladé zpétné vazby od

jeho piedchozich nadfizenych ¢i spolupracovniki.

Personalista kontaktujte pfedchozi zaméstnavatele, pfimé nadiizené ¢i kolegy uchazece
a zjistuje informace tykajici se pracovnich navykd, pracovni moralky, dochazky, schopnosti
tymové spoluprace ¢i odborné dovednosti. Ziskané tidaje nasledn€ porovnava s pozadavky na

danou pracovni pozici a odpovéd’mi, které uchaze¢ poskytl v pribéhu vybérového fizeni.

Tento krok je uplatiiovan pouze pii obsazovani stiednich a vySsich manazerskych pozic, avsak
na ty nejnizsi se v referencich nehledi. Coz ve vysledku nemusi vést k problému, ale firma ma
zkuSenosti spiSe s opacnym problémem. Reference je tfeba ziskavat ina bézné tfadové
pracovniky, protoze jejich prace jsou nejméné oceflované, atak pracovnici maji tendenci
nerespektovat pracovni moralku a nasazeni, cemuz je tieba pfedchdzet a zjiStovat si informace

od predeslych zaméstnavatela.

4.6 Kontrolovani zadosti uchazec¢u

Kontrolovani zadosti ptedstavuje klicovy krok pro spolecnost pti naborovém procesu, nebot

minimalizuje riziko pfijeti uchazece, ktery uvadi zkreslené nebo nepravdivé informace. Stejné
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jako predesly krok, posuzovani referenci, je i tato faze aplikovana u uchazect o sttedni a vyssi

manazerské funkce.

Dtvodem je potieba zajistit diikladné provéfeni kandidata, ktery bude zaskolen a na jehoz
pracovnim vykonu ma podnik zajem v dlouhodobém horizontu. Spole¢nost se snazi eliminovat
riziko investic do pracovnika, jenz postrdda motivaci ¢i pracovni nasazeni, a jehoZ setrvani

v organizaci by mohlo byt kratkodobé. Kontrolovani se zamétuje na:

pravost informaci,

vzdélani a certifikaty,
e pracovni zkuSenosti,

trestni bez(thonnost.

Interné doporuceni uchazecijsou zpravidla vybirdni na zakladé osobniho doporuceni
stavajictho zaméstnance, kterému vedouci pracovnik divétuje. V téchto piipadech dochéazi
k minimalnimu ovéfovani informaci uvedenych v zivotopisu. Piijeti je Casto zalozeno na
ptedpokladu, Ze doporuceny pracovnik splituje pottebné pozadavky, a tedy neni nutné provadét
dalsi podrobné ovétovani referenci, dosazeného vzdélani ¢i predchozi praxe. Tento neformalni
pfistup sice urychluje naborovy proces, avSak zarovenl nese riziko ptfehlédnuti dalezitych

skutecnosti, které mohou ovlivnit pracovni vykon ¢i zaclenéni do kolektivu.

Oproti tomu externi uchazeci prochazeji systematickym provétovanim, které zahrnuje kontrolu
vSech poskytnutych dokumentli, ovéfovani dosazené¢ho vzd€lani, odborné kvalifikace,
pracovnich zkuSenosti a €asto i zpétnou vazbu od predchozich zaméstnavateld. Tento pfistup
umoziuje diikladnéjsi zhodnoceni kandidatovych schopnosti, motivace a potencialniho pfinosu
pro organizaci. Ackoli je proces Casové iadministrativné naroc¢néjsi, pfinasi vysSi miru
transparentnosti a snizuje riziko vybéru nevhodného zaméstnance.

Z hlediska efektivity a kvality naboru se tedy kontrola zadosti jevi jako kli¢ovy faktor, pfi¢emz
vyvazeni rychlosti interniho naboru a dislednosti externiho provéfovani muize vyznamné

ovlivnit stabilitu pracovnich vztaht a fluktuaci zaméstnanci.

4.7 Potvrzeni nabidky zaméstnani
Po tspésném absolvovani vSech ptedchozich fazi vybérového fizeni je vybran nejvhodnéjsi
kandidat. Ten je nasledné osloven spolecnosti a pozvan k osobnimu setkani, béhem néhoz

dochazi k zavrseni naborového procesu, kde se dokoncuji nésledujici kroky:
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e piedloZzeni pracovni nabidky — vybrany uchaze¢ je pozvan ajsou mu sdéleny
podrobnosti pracovni nabidky napt. mzda, benefity a dal$i podminky,

¢ vyjednavani podminek — zde uchaze¢ namitéd predlozenou pracovni nabidku a dochazi
k diskusi mezi personalistou a uchaze€em a nasledné Upraveé podminek,

e podpis pracovni smlouvy — po odsouhlaseni podminek obéma stranami dochazi
k oficidlnimu podpisu smlouvy,

e komunikace sneuspéSnymi kandidaty — nevybrani kandidati jsou kontaktovani

personalistou o vysledku vybérového fizeni.

Kvalitné provedeni fadze potvrzeni pracovni nabidky pfispivd podniku k bezproblémovému

pfechodu kandidata do zaméstnani.

Vyznamnou soucasti této faze je také systematickd komunikace s netuspéSnymi kandidaty,
u nichZz spolecnost eviduje potencial pro budouci pracovni pfilezitost. Zde mé firma jisté
rezervy a mezery na doplnéni. V ptipadé, Ze spolecnost pfijme zaméstnance, ktery béhem par
meésicl pracovni pomér ukonéi z n¢jakého diivodu, miize oslovit kandidaty, kteti sice vybrani

na pracovni pozici nebyli, avSak spliiovali nezbytné nalezitosti.

3

U ,,ndboru Septandou neboli na zdklad¢ interniho doporuceni probiha potvrzeni nabidky
zamé&stnani zcela neformélni cestou. Ve vétSiné piipadech se pracovnik spoji s vedoucim
pracovnikem daného oddéleni, s nimz si Gstné sjedna podminky budouci spoluprace. Nasledné
se dostavi do spolecnosti, kde s personalistou a mzdovou ucetni dofesi administrativni

zalezitosti. Cely proces je zjednoduSeny a umoziiuje nastup zaméstnance v fadu jednoho dne.

Hlavni vyhodou tohoto pfistupu je rychlost obsazeni volné pracovni pozice a tispora nakladu,

které by jinak byly vynaloZeny na plnohodnotné vybérové fizeni.

U externé piijatych zaméstnanct je potvrzeni pracovni nabidky realizovano standartni cestou.
Personalista kontaktuje vybraného kandidata telefonicky ¢i elektronicky. Vyrozumi ho
o vysledku vybérového fizeni a domluvi si datum podpisu pracovni smlouvy. Pfed jeho
nastupem je uchaze¢ povinen podstoupit vstupni Iékatskou prohlidku, dolozit G¢etni udaje pro
ucely zpracovani mzdy.

VSichni pfijati zaméstnanci v této fazi vypliuji podrobny evidencni dotaznik, ktery slouzi pro
utfidéni a prehlednost informaci. Nahled dotazniku se nachazi v (Priloha 2), kde, jak je mozno

vidét, ze pozadované informace se tykaji velmi nezbytnych skutecnosti, pocet vyzivovanych

déti, exekucni ¢i insolvenéni fizeni, a je tfeba jejich stoprocentni spravnost.
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4.8 Sledovani nového zaméstnance
Po nastupu nového zaméstnance do spolecnosti zacind jeho adaptacni faze, kterd predstavuje
klicové obdobi pro jeho tspésné zaclenéni do pracovniho kolektivu a zvladnuti nové pracovni

role.

Soucasti adaptac¢niho procesu je tvodni Skoleni, které zahrnuje seznameni s firemni kulturou,
internimi procesy a konkrétnimi povinnostmi vztahujicimi se na danou pozici. Nedilnou
soucasti je také Skoleni v oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP), jehoz
absolvovani je ze zdkona povinné. V piipadé nékterych pozic, elektrikari, mize byt Skoleni

doplnéno o oblast pozarni ochrany (PO), prvni pomoci nebo ekologickych norem.

Béhem zkusebni doby je sledovan pribéh adaptace z pohledu zaméstnavatele i zaméstnance.
Posuzuje se, zda novy pracovnik naplituje ocekavani, jak se zaclefiuje do tymu azda se
vyskytuji ptipadné problémy. Zaméstnanec ma zaroven prostor k vyjadieni vlastnich poznatkii

a zpétné vazby k prabéhu adaptace.

Adaptace je jedind faze, ve které je ziskdvani zaméstnancti na interni doporuceni vyhodné;jsi
nez piijimani externich zaméstnanct. Na zaklad¢é osobni vazby na kolegu, ktery doty¢ného
zaméstnance doporucil je jeho zaclenéni se do kolektivu daleko rychlejsi a ptijemné;si.
Doporucujici kolega se casto pasuje do role mentora a pomaha tak novému kolegovi se
zorientovat ve firemnich tradicich, zvycich a vSeobecné v cel¢é firemni kultufe. Na druhé strané
tito zaméstnanci nemusi nového kolegu dobie ,,zaskolit, protoze nejsou oni sami ani
dostatec¢né a peclivé proskoleni na tyto véci. V disledku toho dochézi k chybné komunikaci

a ¢astym chybam nového pracovnika.

Externé pfijati zaméstnanci prochéazeji fadnym adaptacnim procesem. Prvotnim odbornym
zaSkolenim, seznamovanim s firemni kulturou a pracovnim prostfedim. Za tyto privodni
nezbytnosti ma zodpovédnost vedouci pracovnik oddéleni. Jelikoz novi zaméstnanci Castokrat
nemaji zadné osobni vazby na stavajici kolegy, jejich zaclenéni do kolektivu trva delsi casovy
usek. Vyhodu zde ale tvofi skutecnosti, ze na zakladé¢ kompletniho zaSkoleni maji jasné

definované povinnosti i ocekavani, coz ve vétsin¢ ptipadii vede k lep§im pracovnim vykoniim.

4.9 Shrnuti

Kapitola 4 definovala analyzu ziskdvani zaméstnanct ve vybrané spole¢nosti. Postupovalo se

od 4.1 definovani pozadavkil az po 4.8 sledovani nového zamé&stnance.
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V jednotlivych kapitolach jsme si popsali postupy, které firma aplikuje pro efektivni ziskdvani
zaméstnancl. Byly zminény i nedostatky, jez jsou uskute¢iiovany v jednotlivych fazich procesu
ziskavani zaméstnancl. Primarnim vysledkem a zjisténim provedené analyzy je fakt, ze
ziskavani zaméstnancli ptes interni doporuceni je nejvice praktikovanym procesem v této

spole¢nosti.

Komparace interné prijatych x externé pfijatych
zaméstnanc(

12

10

N

Obchodni oddéleni Vyrobni oddéleni Ekonomické oddéleni

N Interni doporuceni  ® Externi

Obrazek 13: Komparace interné X externé prijatych zaméstnancii za poslednich 5 let

Zdroj: vlastni zpracovani (interni dokumenty spole¢nosti)

Spolecnost poskytla interni udaje za poslednich pét let, které ndm vyobrazil vyse uvedeny graf
viz (Obrazek 13), ze kterého je na prvni pohled zfejmé, kolik pracovnikti bylo pfijato klasickou
»septandou‘ a kolik jich bylo pfijato oficidlnim procesem ziskavani zaméstnanct. Jak jiz bylo
uvedeno, ve vyrobnim oddéleni je fluktuace vysokd, tudiz nejvétsi obmeéna pracovnika se

uskutecituje v tomto odde€leni.

57



5 DOPORUCENI A ZAVERY
Na zaklad¢ provedené analyzy pozorovani procesu ziskdvani zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti bylo identifikovano nékolik slabych mist v jednotlivych fazich procesu ziskavani
zaméstnancl, které mohou negativné ovliviiovat efektivitu ziskdvani a mit dopad na fluktuaci
zamé&stnancl napfi¢ oddélenimi. Mezi kli€ové nedostatky se fadi:

® piijimani az pfili§ mnoho zaméstnancti na interni doporuceni,

e zvyhodinovani zaméstnanci, kteti byli doporuceni z internich zdroju,

e neformalni pohovory s uchazeci z interniho doporuceni,

® ov¢tovani referenci pouze na stfedni a vySSi manazerské pozice,

e piijimani nevhodnych kandidati i pfes fadnou kontrolu Zadosti,

e Spatnd komunikace s nepfijatymi kandidaty.
Spolecnost casto spoléhd na doporuceni kandidati od stavajicich zaméstnancli. Vice nez
polovina, pfesnéji feSeno 13 z 20 pfijatych zaméstnanct za poslednich 5 let bylo na zakladé
interniho doporuceni. Tento piistup sice zajistuje rychly, administrativné nenarocny a financné

ucinny proces prijeti nového zaméstnance, avsak s sebou nese i vyrazna rizika.

Mezi vyhody pfijimani interné¢ doporuc¢ené¢ho pracovnika fadime urychleny a jednoduchy
proces piijimani. Neni zde provadén zaddny formalni pohovor. Pfijeti zaméstnance se udava
v ¢asovém horizontu n€kolika dni. Finan¢ni ndklady a vynalozené Usili na ziskani nového
lidského zdroje jsou témét nulové. Personalista spoléha pouze na informace, které mu sdélil
zameéstnanec doporucujici kandidata. Rika se tomu ptijeti na takzvané ,,dobré slovo* nebo
pfijimani ,,Septandou’. Jako kladnou vyhodu je tfeba uvést také proces snadnéjsi adaptace
zameéstnance do nového kolektivu. Jelikoz se jednd o doporuceni stavajiciho zaméstnance je
vice nez zfejmé, ze se budou potkavat na pracovisti, mozna i spolupracovat. Avsak jako kazda

mince ma druhou stranu, tak 1 tato.

Nevyhody u interné pfijimanych pracovnikill je mensi vybéru kandidatd, protoze se jedna pouze
o uzky okruh oslovovanych lidi. Dal§im negativem je mozné piehlizeni dulezitych faktort,
které se mohou projevit v budoucim Case. Konkrétné se jednd o nedostatecné zkusenosti,
neodpovidajici vlastnosti a dovednosti, které jsou nezbytné pro danou pracovni pozici.
Nedostate¢na informovanost o pfedchozich zaméstnanich = reference. Personalista, ktery
dostane podklady a informace od stdvajiciho zaméstnance uz nema ditvod ani potfebu zjistovat,
jakou ma budouci pracovnik minulost. V&ii informacim, které ziskal doposud. Clovék, ktery je

doporucen z internich zdroji casto nedbd pravidlim a zdsadam firemni kultury. Mysli si totiz,
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ze byl ptijat na dobré slovo pfes znamého a tim je nad nim potenciondlni ochrana. Tento faktor
Casto vyusti v ndsledné neshody a v nejhorsim ptipadé kon¢i propusténim. Pfi pfijeti takového
kandidata je nutno uvést spory a neshody pfi pracovnich ukonech. Clovék, ktery ma vedle sebe
znamou osobu si dovoli vice oponovat nez nékomu, koho zna sotva par dni, a to jeSté¢ pouze

z pracovniho prostiedi.

Externi pracovnici, ktefi se chtéji do firmy pfihlasit fadnym oficialnim zptisobem to maji oproti
interné doporucenym pracovnikiim vyrazn¢ téz§i. O pracovni nabidce se dozvi z pracovniho
inzeratu, ktery byl vytvofen a publikovan persondlnim oddélenim. Radné se piihlasi do
vybérového fizeni. Zaslou strukturovany zivotopis, motivacni dopis a dal§i dokumenty, které
je tieba dolozit. Personalista jej musi zkontrolovat a vyhodnotit. Nasledné je ¢eka pracovni
pohovor, piipadné testovani znalosti. Firma ziskava reference na potencionalniho zaméstnance,
protoze nezna jeho kvality, chovéani a pracovni moralku od svych internich zdrojt. Potvrzeni
pracovni nabidky probiha formalnim setkdnim a cely proces se odehrava v ramci nékolika dni
pfipadné i tydnl. Adaptace zaméstnance na novém pracovisti je zdlouhavéjsi. Must si prostiedi,

firemni kulturu a vnitini pfedpisy nakoukat, vyzkouset a kladn¢ na n¢ reagovat.

Reference jsou nedilnou souc¢ésti procesu pfijimani zaméstnancli a nemé¢ly by byt brany na
lehkou véhu. Firma je i pfes to na lehkou vahu pfi pfijimani na nékteré pracovni pozice bere.
Jedna se o nejnizsi pozice v pracovni struktufe — délnici, mistfi. Personalista oponoval, ze na
téchto pozicich je stejn¢ nejvetsi fluktuace a Ze to tak vzdy bylo a bude. Nemuselo by, kdyby

se zacali pfijimat zaméstnanci s dobrou pracovni minulosti a moralkou.

Vzhledem k tomu, Ze se na publikované inzeraty o pracovni ptilezitost ozyvéa zhruba 10 lidi
denné bez ohledu na to, o jakou pozici se jedna, bylo by vhodné, kdyby personélni oddéleni
zlep$ilo komunikaci mezi odmitnutymi kandidaty a spole¢nosti. Nikdy nikdo nevi, jak novy
pfijaty zaméstnanec zapiisobi a jak bude zvladat pracovni nasazeni, proto by bylo vhodngjsi si
nechat ,,zadni vratka® a komunikaci zvolit vhodnéjSim zplisobem minimalné se 3 kandidaty

mezi kterymi probihalo rozhodovani o obsazeni.

Shrnutim celé analyzy pozorovéani ziskdvani zaméstnanc ve vybrané spoleCnosti je tieba

zminit nékolik doporuceni pro zlepSeni soucasného stavu.

wewr W ev 7

NejvyraznéjSim a soucasné nejviditelnéjSim problémem identifikovanym v ramci analyzy
procesu ziskavani zaméstnanci je prijimani aZ vysokého poctu zaméstnancii na interni
doporuceni pracovniki. Cely proces je samoziejm¢e krat$i a cenove i casové vyhodnéjsi.

Tento fakt ovliviiuje budouci vyvoj firemni kultury a kariérni rast jednotlivych pracovnikl ve
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spolec¢nosti. Pracovnik, ktery byl do spolecnosti pfijat bez vétSiho usili, zpravidla postrada
motivaci k riistu a seberozvoji. Je rad za tuto pfilezitost a spokoji se s dosavadnim plisobenim
ve firmé. Zatimco pracovnik, ktery si prostudoval pracovni inzerat, zaslal strukturovana
zivotopis, prosel fadnym vybérovym fizenim. Muzeme konstatovat, ze si pracovni pozici

,,vybojoval bude mit tendenci pracovat na svém osobnim, ale i firemnim ristu.

Z rozhovoru mezi bakalantkou a personalnim oddélenim vyplyva, Ze firemni struktura pocitila
vetsi rist z externé prijatych zaméstnanct. Je znich citit zapal a chut’ pracovat. Zatimco
z interné piijatych je citit spiSe pohodlnost bez snahy a pfipadného potencidlu na zlepSeni
soucasného stavu. Také bylo vypozorovano, ze del$i pisobeni ve firmé maji externé pfijati
zaméstnanci. Zpravidla se jedna o setrvani na pozicich v priibéhu nékolika let. Zatimco interné
pfijati zaméstnanci mnohdy ukon¢i své pusobeni po mésicich nebo né€kolika malo letech.
Uchaze¢i mohou zjistit, Ze pracovni pozice je pro n¢ nevyhovujici, pfedstavovali si néco jiné¢ho
achtéji se posunout jinam. Pokud nastane tato situace musi se cely proces ziskavani

zaméstnancl opakovat.

wMeer r PRAd

DalSim doporucenim je zvysit Groven prijimaciho pohovoru na nejnizSich délnickych
urovnich. Je dilezité zaméstnavat pracovniky s vétsimi praktickymi zkuSenostmi, a pfedev§im

zdiiraziovat jejich vyznam jako kli¢ové slozky vyrobniho procesu.

Ziskavat reference na vSechny pracovni pozice, i na ty nejnizsi. Timto pfistupem lze pfispet
ke zmirnéni fluktuace ve vyrobnim oddéleni. Dojde ke stalejSim zaméstnanctim, vétsi pracovni
moralce a pfijemnéj§imu pracovnimu prostfedi. S ¢imz souvisi i fakt, Zze by se ve firmé

nemuselo nachdzet tolik pracovnikt s trestni minulosti.

A jako posledni doporuceni pro personalisty je zlepSeni komunikace s neprijatymi
kandidaty. Tento pfistup usnadni pfipadné nahrazeni zaméstnance, jehoz pracovni nasazeni
neodpovidd ocekavanim zaméstnavatele. V takové situaci se projevi kvalitni a spravna
komunikace, diky které ma personalista k dispozici databazi dalSich vhodnych uchazeci,

jejichz zivotopisy byly vyhodnoceny jako relevantni pro pracovni pozici.
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ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat proces ziskdvani zaméstnancli ve vybrané
spolecnosti a porovnat efektivitu interniho ziskdvani oznac¢ovaného jako ,,pfijimani Septandou®,
a externiho ziskavani z hlediska sedmi fazi ziskavaciho procesu. Hlavni pozornost sméfovala
ke zjisteéni, jaké rozdily mezi sebou tyto pfistupy maji a jaky vliv maji na kvalitu pfijatych

zaméstnanct, jejich adaptace a stabilitu v organizaci.

Aby byl stanoveny cil naplnén, prace byla rozdé€lena na cast teoretickou a praktickou, které
tvofi jednotlivé kapitoly. V teoretické c¢asti byly vymezeny zidkladni pojmy z oblasti
managementu a fizeni lidskych zdrojii. Néasledné podrobné popsan proces ziskavani a vybéru

zamé&stnancl. Tyto informace vytvofily podklad pro zpracovani praktické casti.

Byla provedena podrobna analyza ve spolecnosti Charvat a.s., kterd vychazela z kvalitativniho
1 kvantitativniho vyzkumu. Na zakladé rozhovort s personalisty, studia internich dokumenti
a zhodnoceni persondlnich statistik za poslednich pét let byly identifikovany hlavni rozdily
mezi interné doporucenymi zaméstnanci a uchazeci pfijatymi z externiho prostfedi fadnym

naborovym procesem. Na zéklad¢ této analyzy byly stanoveny nasledujici doporuceni.

Spolecnosti Charvat a.s. se doporucuje sniZit miru zavislosti na internim doporucovani
zaméstnancu. | pfes to, Ze tento pfistup ziskdvani zaméstnancti pfinasi rychlost a Gsporu
naklad, mize vést k pfijeti nevhodnych kandidatl, coz se v delSim ¢asovém horizontu

negativné promitéd do stability pracovniho tymu.

DalSim z doporucenich je sjednoceni prijimaciho procesu pro v§echny uchazece bez ohledu
na to, jestli byli prijati z internich doporuceni nebo z vnéjsiho prostredi. VSichni kandidati
by méli prochazet stejnymi kroky — od posuzovani strukturované Zivotopisi az po pfijimaci

pohovor.

Doporucuje se ziskavat pracovni reference i u uchazeci o délnické pozice. V nyné¢jsi dobé
dochazi ke zjistovani referenci pouze u vyssich pracovnich pozic, ptestoze pravé na nizsich
pracovnich pozicich je fluktuace nejvyssi.

evwvr

Na zéklad¢ formalnosti se doporucuje u prijimani pracovnikii na nejniZsi pracovni pozice
zavedeni strukturovaného a Fadného pracovniho pohovoru. Jako pozitivni nasledek tohoto
kroku by bylo lepsi ovéfeni pracovnich zkuSenosti a schopnosti, pracovni moralku a motivaci

pro karierni rust.
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Z hlediska zjisténi z provedené analyzy se doporucuje zlepSeni komunikace s uchazeci, kteri
nebyli uspésni pri vybérovém Fizeni. Pokud si firma bude uchovavat kontakt s kandidaty,

muze flexibiln€ reagovat v pfipadé, Ze se pfijaty zaméstnanec neosvedEi.

Spole¢nosti Charvat a.s. se doporucuje vytvoreni interni smérnice pro ziskavani
zaméstnanciu, ktera by stanovovala jednotny ramec a minimalni standardy pro interni
a externi nabor. Z celkové analyzy vyplynulo, Ze procesy se vyrazné lisi ve formalnosti,
Casové naroc¢nosti, ale také v narocich kladenych na uchazece. Smérnice by mohla obsahovat
napiiklad povinnosti vedeni pohovoru, minimalni pozadavky nebo pravidla zachovani férového

pfistupu ke vS§em kandidatim.

Na zaklad¢ ptedchozi se bakalantka domniva, ze cil prace byl naplnén. Prace poskytla uceleny
pohled na proces ziskavani pracovnikll ve vybrané spolecnosti a poukdzala na rozdily mezi
internim a externim ndborem. Zaroveil se zaméfila na konkrétni chyby, které firma
v jednotlivych fazich nadborového procesu uskuteciiovala za ucelem doporuceni, ktera firme

pomohou zefektivnit personalni praci a pfispét ke stabiln€j$§imu pracovnimu kolektivu.
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Piiloha 1: Inzeradt na pracovni pozici

Pracujete jako stavebni technik nebo stavbyvedouci a chcete mit ve své profesi vice klidu?

Firma Charvit a.s. Doudleby nad Orlici, jeden z nejvétSich ¢eskych vyrobci a exportéri

asfaltovych hydroizola¢nich pasi a stieSnich Sindeli, hleda do svého tymu

STAVEBNIHO TECHNIKA — technickou podporu materiili z vyrobniho programu

firmy.

Nabizime zajimavou praci ve stabilni spolecnosti a piijemném kolektivu,
- zajimavé finan¢ni ohodnoceni,

- sluZzebni automobil i k soukromym tceltim,

- notebook a mobilni telefon,

- ptispévek na stravovani,

- 5 tydnii dovolené,

PoZzadujeme:

- vzdélani ve stavebnictvi (minimalng SS),

- schopnost ¢teni projektové dokumentace,

- schopnost navrhovat a kontrolovat technologické postupy,

- znalost prace na PC (Microsoft Office), Auto CAD vyhodou,

- fidi¢sky prukaz sk. B (aktivni fidi¢),

- ochotu k cestim mimo pravidelné pracovisté

Zivotopis zasilejte vyhradn& na emailovou adresu pani Markové.
Informace o spole¢nosti.

Firma Charvat a.s. je 100% cCeskd rodinna firma, kterd se zabyva vyrobou hydroizolacnich
asfaltovych past a stfeSnich Sindelti. Svym objemem vyroby a kvalitou produktt se fadime
mezi predni Ceské vyrobce. Vice jak 70 % nasi produkce sméfuje do zahrani¢i, zejména do
Némecka, kde nase firma ptisobi v silné domaci i zahrani¢ni konkurenci jiz od roku 1993.
V roce 2015 jsme ziskali 1. misto v prestiznim ekonomickém Zebticku "Stiky Seského byznysu"

za Kralovehradecky kraj. Patfime do Registru solventnich firem. Nasi prioritou je stabilni
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kvalita, vysokd mira spolehlivosti, profesionalita a lidskost. NaSe webové stranky:

www.charvat.cz
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Piiloha 2: Vstupni dotaznik

OSOBNI DOTAZNIK PRI VSTUPU DO ZAMESTNAN({
PHIMENI: «oeevvve e JMENO: ..o THEUL
ROdNE, POPE. AFIVEIET JIMONO0T ...\t

Datum @ MISTO MATOZENI: ...ttt ettt ettt ettt e e e eeeeeeeeeeee e e s e e e e et ens

ROANE CISI0 ..o
Z4dam / nezadam o zasilani vyplaty na G8et G110 : .....uiiee e
Zadam/ nezadam o zasilani vyplatni pasky na mailovou adresu : ...................ccceoeiiiee.
Trvalé bydliste: ULICE: o CPel et
MESLO: .. .oeevveeeeeieeeeeeeienieneeeaeeeeenneee PSCr
1] U

Jméno a piijmeni manzela/manzelKy: ...

Nazev a adresa zaméstnavatele manzela/manzelky ... i

Budu — nebudu uplatiiovat danovy odpocet na manzela/manzelku

Vyzivované nezaopatiené déti:

Jméno a piijmeni ditéte ... rodné Cislo .........oooeiiiiiiiii,
Jméno a piijmeni ditéte ...t rodné Cislo .........oooiiiiiiiii
Jméno a piijmeni ditéte ...t rodné €islo ..o
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Budu — nebudu uplatiiovat dainové zvyhodnéni na vyzivované déti:

Jméno a piijmeni ditéte ... rodné Cislo .........ooooiiiiiiiiiii,
Jméno a piijmeni ditéte ..ot rodné Cislo .........oooiiiiiiiiii,
Jméno a piijmeni ditéte ...t rodné Cislo ..ol
Vzdélani:
nazev §koly/obor Vzdélani (zakl., vyuéen, SS s mat., vys§i
odborné, VS)

Jazykové znalosti:

RAIAIESKY PITIKAZE ... . eeeie e et e
Prbéh predchozich zaméstnani v do doby jednoho roku pied zac¢atkem prac. poméru

ve firm¢ Charvat a.s. . ( Nutno ptedlozit potvrzeni o zamé&stnani — zapoctovy list )

nazev a sidlo organizace pracovni zarazeni od do
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Jiny pracovni pomér?

OTEATIZACE: ...eeuveeereeteeureeteensreeseenseeasseenseesnseensaeesseaseeanseensseasseanseessseenseessseanseessseenseensseenseesssesnses
Je proti Vam vedeno soudni fizeni? ano  ne

Mate stanovené srazky ze mzdy (platu), napt. vyzivné, ptjcky a jiné zavazky? ano ne
Kym: CJ.: ze dne ve Vsi:

Jste v insolvenci? ano ne
Ve dne .o

Prohla$uji, Ze jsem vSechny udaje uvedl/a uplné a spravné a jsem si védom/a ndsledki, které

by z uvedeni nepravdivych udajit pro mé vyplyvaly.

Podpis pracovnika

@charvdt’ Charvat a.s. 2025
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