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ABSTRAKT

Cela diplomova prace se zabyva vyhledavanim, vybérem a pfijimanim zaméstnanct, coz je
jeden z hlavnich tkolt personalniho odd¢leni. Cil této prace je zhodnoceni soucasného

stavu procesu vyberového fizeni spolecnosti Zion s.r.0. a navrh zlepSeni dil¢ich postupti.

Teoreticka Cast popisuje problematiku fizeni lidskych zdroju z literarniho hlediska a prvni
polovina praktické ¢asti definuje podminky nachazejici se ve spole¢nosti Zion. Druha
polovina praktické Casti tvofi navrhy na zlepSeni spolu se zhodnocenim ekonomické

naro¢nosti danych feSeni a potencialnich rizik.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojh, vyhledavani, vybér a pfijem zaméstnancli, SWOT

analyza,

ABSTRACT

The whole thesis deals with the search, selection and recruitment of employees, which is
one of the main tasks of the personnel department. The aim of this work is to evaluate the
current state of the tendering process of Zion Ltd. and suggest improvements to sub-

processes.

The theoretical part describes the human resource management from a literary viewpoint
and the first half of the practical part defines the conditions located in Zion. The other half
of practical part consists suggestions for improvement together with an evaluation of the

economic burden of the given solutions and the potential risks.

Keywords: human resources management, search, selection and recruitment of employees,
SWOT analysis,
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UvVOD

Téma diplomové prace jsem vybiral tak, aby korespondovalo nejen s mym oborem, ale i se
zamé&stnanim, které chci v budoucnu vykonavat. Odjakziva jsem rad pracovat s lidmi a
personalistika je vhodné misto, kde se uplatnit a realizovat. Okruh byl tedy ziejmy ihned.
Zbyvalo vybrat si konkrétni téma. Podobné jako u své bakalaiské prace jsem se snazil
vybrat si mezi tématy, které navrhuji firmy spolupracujici s nasi univerzitou. Tyto

spole¢nosti z pravidla ochotnéji spolupracuji a udrzuji vielejsi piistup.

Z celé nabidky diplomovych praci mé¢ zaujalo nékolik témat nabizenych obii mezinarodni
spole¢nosti, kterou nebudu z divodu krachu nasi spoluprace jmenovat. VSechna tyto
témata se vztahovala k zakladnim tkolim personalniho odd¢leni. Rozhodl jsem se pro
projekt zlepSeni procesu piijmu novych zaméstnanctli, protoze je to dulezity krok pro
spravné fungovani firmy. Dukladné vybrani zaméstnanci nasledné ovliviuji socidlni
kulturu spole¢nosti, efektivitu pracovnich procesti a tim vykonnost celé firmy. Predmétem
bude vytvofit projekt, ktery pomize spolecnosti zefektivnit ¢ast procesu vyhledavani,
vybéru a piijmu novych zaméstnancli. Bohuzel tentokrat se mi nepodafilo navézat
fungujici spolupréci a byl jsem nucen na posledni chvili danou spole¢nost zménit. Ujala se
mne mlada prosperujici spolec¢nost, ktera si nepfala byt jmenovana. Z toho diivodu jsme se

shodli na zastupném nazvu Zion, s.r.o.

K projektu se chci propracovat skrze literarni, internetové a dal$i zdroje, ze kterych
zpracuji teoretické poznatky a vychodiska. Nasledné z dostupnych informaci a z internich
dokumentli vytvofim analytickou ¢ast. Zde objasnim fungovani personalniho oddéleni ve
spoleCnosti Zion a procesy a postupy, které vyuzivaji pti vyhledavani, vybéru a piijmu
zamé&stnancl. Na konci analytické ¢asti odpovim na vyzkumné otazky, které jsem polozil
na konci ¢asti teoretické a vytvotrim prakticka vychodiska pro zpracovani projektové casti.
V posledni ¢éasti diplomové prace sestavim navrh na zlepSeni procesu piijimani

zamé&stnancl a nasledné zpracuji rizika a ekonomickou naro¢nost navrhovaného zlepSeni.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Ackoliv vyznam personalistiky v dneSnim svété a to predevSim v oblasti firemni kultury
stale roste, ve spousté spole¢nosti se ji stile nedostava ani zdaleka tolik pozornosti, kolik si
zaslouzi. Pfi¢inou, pro¢ se na personalistiku pohlizi z vysky a jeji vyznam je podceiiovany,
jsou lidé. Ano, je to stejny jmenovatel, jakého ma samotna personalistika. Pokud se ale
personalni utvar formalné zodpovida pfimo generalnimu fediteli a tim padem ma stejné
moznosti a pravomoc, jako ostatni Utvary daného celku, ziskdva spolecnost vyhodu

v podob¢ moznosti plného vyuziti lidského potencialu ve firmé¢. (Dvotakova, 2012, s. 13)

1.1 Lidé jako kapital

Jak ekl Louis Richardson, odbornik na socidlni sit¢ spole¢nosti IBM ,,Lidé jsou hlavnim

kapitalem spole¢nosti (Kat, 2012).

Lidé¢ jsou totiz tou hybnou silou, kterd ddva do pohybu veskeré ostatni zdroje spole¢nosti,
jakymi jsou napiiklad material a stroje. Dosahuji toho za pomoci informac¢nich zdroji,
které se nasledné projevuji jako znalosti a dovednosti, osvojené diky schopnosti lidi kogni-

tivné myslet a ucit se. (Koubek, 2007, s. 13)

Armstrong (2007, s. 27) celkem vystizné definuje fizeni lidskych zdroji jako
»-.-strategicky a logicky piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi
Vv organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cili organizace.*
Je samoziejmosti, ze lidsky kapital nemlze fungovat pouze sdim o sobé. Bez spravného
technického zazemi, finan¢niho zaji$téni, zdrojii materialnich i informacnich by nebyli
zaméstnanci schopni pracovat. V tomto ohledu doslo v poslednim pulstoleti k velkym
pokroklim. Postaveni zamé&stnanct se ptfesunulo od pracovni sily, kterd byla na trovni
ostatnich firemnich faktort, aZz k ,svébytnému a jedinecnému zdroji podnikatelské
uspésnosti a ptidavané hodnoty v procesu vyroby i poskytovani sluzeb.“ (Blaha, Mateiciuc,

Kanakova, 2005, s. 10)

Lidsky zdroj je v mnohych ohledech velice specifickym zdrojem. Oproti finanénimu, in-
forma¢nimu ¢i naptiklad technickému kapitdlu je schopen uvédomovat si problémy a
situace, ve kterych se nachazi, vyhodnocovat je a feSit. Ztotoznovat se s firemnimi cili a
pracovat tak, aby jich bylo dosazeno. Vytvaret, fidit a kontrolovat veskeré procesy, které se

ve firme d¢ji. (Blaha, Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 11)


http://www.ceskatelevize.cz/ct24/media-it/180409-lide-jsou-hlavnim-kapitalem-spolecnosti-rika-louis-richardson-z-ibm/
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A pravé z diivodi rostouciho vyznamu, slozitosti a specifi¢nosti tohoto zdroje si personalni

préce zaslouzi vét§i pozornost.

1.2 Personalni prace

Béhem 20. stoleti dochazelo k zménam v pohledu na persondlni praci. V ramci téchto
zmén vzniklo par pristupii, kde nékteré z nich se vyuzivaji dodnes. Jednotlivé literarni
zdroje se lisi v jejich poctu, ale vétSina hovoii o tiech zakladnich. Témi jsou podle Koubka

(2007, s. 14) personalni administrativa (sprava), personalni fizeni a fizeni lidskych zdrojt.

Jednotlivé pristupy zaznamenavaji rust dilezitosti lidského kapitadlu ve spolecnosti. Za-
meéstnanci (pokud se jim tak vibec dalo diive fikat) ¢asto pracovali za nelidskych podmi-
nek. S pfichodem piedpist, nafizeni a predevS§im zakoni v oblasti zamé&stnavani lidi vSak

ziskavali sva vlastni prava a povinnosti.

1.2.1 Personalni administrativa

Je to prvni zarodek dnesni personalni prace. Nékteré zdroje ji také nazyvaji jako personalni
fizeni vuzS§im smyslu (Dvordkova, 2012, s. 5). Vznikla za ucelem plnit predepsané
povinnosti zaméstnavateld vic¢i zaméstnancim. Tento pfistup nedaval zadnou moznost
rozvoje jak samotného utvaru tak ani zaméstnancii. Plnila podobnou funkei jako naptiklad
dnesni tcetnictvi, které ma za ukol zaznamenavat pohyby veskerych finan¢nich toka spo-
le¢nosti, ale nemliZze samo davat navrhy na zlepSeni hospodateni, protoZe to uZ ma za kol

zbytek finan¢niho Utvaru.

Stejné tak personalni administrativa neméla kompetence vyhleddvat a pfijimat nové za-
méstnance, navrhovat hodnoceni zaméstnancti, fesit konflikty mezi nimi a vedenim. Podle
zakona byla povinna uzavirat pracovni smlouvy, vést evidenci svych zaméstnanct ¢i na-

ptiklad zajiStovat povinna Skoleni (Dvotakova, 2012, s. 5)
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1.2.2 Personalni Fizeni

V piiblizng druhé poloving minulého stoleti’ se zatal objevovat fakt, Ze jediny zpiisob jak
ziskat silné postaveni na trhu, posilit svou vyrobu nebo sluzby a spravné investovat své
zdroje, je vytvofit, zorganizovat a motivovat pracovni kolektiv podniku (Koubek, 2007, s.
15). Diky témto poznatkiim se zacala pozornost podniku obracet od snahy ,,vyrobit co
nejvice” k zaméstnancim. Nasledné tak doslo rozvoji personalniho tseku. Od cistého
zaznamenavani udajii a plnéni zdkonem danych povinnosti, se rozsifila prace na vy-
hledavani a ptijem novych zaméstnancd, jejich zauceni a ohodnoceni pracovniho vykonu.
Z personalisti  se stavaji specializovani odbornici. (Kachnakovéa, Nachtmannova,

Joniakova, 2009, s. 19)

To vSe vznikalo spole¢né s pfijetim Charty lidskych prav. Diky jejimu piijeti stoupl dlraz
na zaméstnavatelsko-zaméstnanecké vztahy a zvySilo se postaveni personalniho utvaru

véetné jejich personalnich piedstaviteld. (Dvotakova, 2012, s. 5-6)

Veskeré prace vSak probihali na Grovni operativni, tzn. kratkodobé. Persondlni oddé¢leni

netvofilo strategické cile a ukoly, obecné se zaméfovalo vnitropodnikové problémy.

1.2.3 Rizeni lidskych zdrojt

K ptechodu personalniho fizeni na tizeni lidskych zdrojii dochazelo postupné mezi 60. az
80. 16ty S malymi zménami se tento styl fizeni hojn& vyuZiva dodnes. Charakteristikou

fizeni lidskych zdroji definujeme v podstaté soucasné pristupy k vedeni lidi.
Jde predevsim o

* Dlouhodobé planovani vSech personalnich ¢innosti.

= Zaméieni na veSkeré vnéjsi vlivy, které by mohly v budoucnu ovlivnit praci
personalniho utvaru a zaméstnanci.

= Zpétny prechod persondlnich tkonil od specialistl ke kazdému manaZerovi.

» Postaveni lidskych zdrojt jako kli¢ové role pfi tvorbé jakékoliv firemni strategie.

! Nézory autorii na vznik a rozsifeni této teorie fizeni se riizni. Koubek (2007, s. 15) odhaduje jeji vznik na
dobu tésné pred 2. Svétovou valkou, kdezto Dvorakova (2012, s. 5) vznik této teorie posouva az do druhé
poloviny 60. let.

% Stejné jako u piechodu persondlni administrativy v personalni fizeni se i tady nazory autorii lisi. Podle
Koubka (2007, s. 15) k tomu dochazelo mezi 50. az 60. 1éty, dale vSak Dvotdkova (2012, s. 6) piedpoklada
prechod na fizeni lidskych zdroji az zac¢atkem 80. let.
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= Rust interakce mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky a snizeni poctu mezi-
¢lankll mezi nimi a vrcholovym vedenim.

= Silné postaveni vedouciho pracovnika personalniho odd¢€leni ve vedeni spole¢nosti.

= Velka snaha o dal$i rozvoj pracovnikil a zvyseni jejich loajality.

* Budovani dobré povésti zaméstnavatele na trhu. (Dvorakova, 2012, s. 8; Koubek,
2007, s. 15-16)

1.2.4 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 38) vsak popisuje, jak v dne$ni zanikaji rozdily mezi obéma druhy fi-
zeni. Dochazi k tomu pfedev§im z toho duvodu, Ze pojmy ,fizeni lidskych zdroja“ nebo
,lidské zdroje* se staly t¢éméf rovnocennymi pojmy jako personalni fizeni. Za piiklad dava
vynatek z Torringtona (1989), ktery sam povazuji za velice vystizny a proto ho zde téz
odcituji ,,Persondlni fizeni se rozvinulo tim, Ze do sebe zahrnulo diiraz na fadu dalSich véci,
aby vytvoftilo jesté bohatS$i kombinaci zkuSenosti...fizeni lidskych zdroji neni Zzadnou
revoluci, ale dalsi dimenzi mnohostranné role.“ (Torrington, 1989 cit. podle Armstrong,
2007, s. 38)

Pokud tedy nepohlizime na tyto dva styly fizeni z historického hlediska, ale povazujeme je
jako souCasny zpusob pfistupu personalistii k praci s lidmi, mizeme je vnimat jako dva

rizné pohledy na jednu a tutéz véc.
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2 PRACOVNI MISTA

Kazdy proces v jakékoliv spolecnosti ma urcity pocet ukolt. Tyto ukoly pak mizeme se-
skupovat podle rtiznych kritérii tak, aby je dokdzal provadét jediny Clovék/zaméstnanec.
Takové seskupeni Cinnosti, které¢ spadaji do pracovni ndplné jednoho zaméstnance, nazy-

vame pracovni misto.

2.1 Vytvareni pracovnich mist

Organizace pristupuje k vytvaieni novych pracovnich mist v nékolika ptipadech. Primarni
divod, pro¢ se vytvaii pracovni mista, je vznik samotné spolec¢nosti. Tehdy zaciné cha-
rakteristika jednotlivych cilii spole¢nosti, popiipad¢ vyroby a nasledné definovéni tkold,

které k cili povedou.

Pokud dojde k prijeti novych technologii, stroji nebo postupti, dochazi k nutnosti piedefi-
novani dosavadnich tkolu a jejich nové pterozdéleni. V téchto piipadech se vedeni velice
¢asto uchyluje ke snizovani nebo naopak zvySovani poctu pracovnim mist. Naptiklad pti
zakoupeni novych stroji mize dojit bud’ ke sniZzeni naro¢nosti na obsluhu a tim snizeni
pracovnich mist nebo naopak kviili nové technologii je tieba najmout nového odbornika,

na jejich udrzbu.
2.2 Popis pracovniho mista

Pfed samotnou definici pracovniho mista je dulezité, aby se tvarce zamyslel a zjistil, jestli
nové vytvorené misto koresponduje se zakony daného statu. Dana ¢innost by méla pfispi-
vat k dosazeni cilt a tim i vizi spole¢nosti. Pro budouciho pracovnika je také nutné, aby
prace nebyla monotdnni, motivovala ho k lepSimu vykonu a neohroZovala ho na Zivotu a

zdravi. (Koubek, 2007, s. 47; Styblo, 2003, s. 39-40)

Takto vytvofené misto by podle Koubka (2011, s. 43) mélo odpovidat na Sestici zakladnich

otazek.

,C0? Ukol (ukoly), které je tieba splnit.

Kde? Umisténi firmy a umisténi pracoviste.

Kdy? Casovy interval b&hem dne; &as v pracovnim procesu, kdy se tkol plni.
Proc? Dtivod, ktery mé organizace k tomu, aby pozadovala dany ukol; cile a moti-

vace pracovnika.
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Jak? Metody prace, jak se prace provadi.
Kdo? Dusevni a fyzické vlastnosti a schopnosti pracovnika.” (Koubek, 2011,
s. 43)

Otazky pak nasledné shrnuji tii pojmy, které by si mél novy pracovnik nastudovat. Jsou

jimi obsah prace, pracovni postup a pracovni prostredi.

Obsah prace zahrnuje veskeré pracovni ukony, které pod dané pracovni misto spadaji.
Ukoly by mély byt jasné, srozumitelné a vystizné. V jiném piipadé by mé&l dokument

obsahovat podrobny popis.

Pracovni postup je dokument, ktery podrobné popisuje veskeré ¢innosti se zaméienim na
jejich sled, casovou narocnost, presouvajicimi vzdalenostmi a nacrtkem postupového dia-
gramu. Po jeho precteni by mél byt pracovnik schopen pochopit, jak by mél pfi praci

postupovat, v¢etné toho, kolik ma na kterou ¢innost ¢asu.

Pracovni prostiedi je jeden z vyznamnych faktort, ktery ovliviiuje pracovnika daného
mista. Spravné nastavené a vybavené prostiedi, tak mize zvysit zaméstnancovu vykonost,

vylepsit jeho fyzické i psychické zdravi a dokonce zlepsit sociologické vnimani a interakci.

2.3 Pristupy k vytvareni pracovnim mist

Pocet pristupti k vytvareni pracovnich mist je podle literatury vysoky. Proto vyberu jen

vvvvvv

Mechanicky pristup znamena tvorbu vysoce specializovanych jednotek. Tyto jednotky
pak velice dobfe zvladaji svou praci, protoZe je jednoduchd, nevyzaduje dlouhé premysleni
a jednotlivé ukoly se Casto opakuji. Silné stranky této tvorby se zaroven stavaji slabymi.
Takto specializovany ¢lovek je tézko zastupitelny. Prace se brzy stane velice monotonni a
tim se zvySuje moznost chyb a urazli na pracovisti. S pracovniky neni zachazeno jako
lidmi, ale spiSe jako se soucastmi vyrobniho procesu ¢i stroje. (Dvotdkova, 2012, s. 133;

Koubek, 2007, s. 48-49)

Na rozdil od mechanického se motivaéni pristup snazi ziskat ze zaméstnancii maximum
tak, ze jim pro préci pfipravi co nejlepsi prostredi. Organizuji pro n¢ komplexni a riiznoro-
dou préci, aby nedochéazelo k monoténnosti a tim k chybam a uraziim. Davaji zaméstnan-

cim dostatecnou zpétnou vazbu za odvedenou praci a snazi se je udé€lat soucasti firemniho
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1 pracovniho kolektivu. Zaméstnanci se stavaji zodpovédnymi za své chyby, ale také ziska-

vaji urcité pravomoci v rozhodovani. (Gregar, 2007, s. 54-55)

Podle Koubka (2007, s. 64-66) je biologicky piistup jednim z dalSich, které se snazi pie-
konat nevyhody pfistupu mechanického. Zaméiuje se predevsim na zaji$téni bezpeéi a po-
hodli zaméstnancim. Oba faktory jsou spjaty s fyziologii ¢lovéka a jeho pracovniho mista,
proto se tomuto pristupu také né¢kdy tikd ergonomicky. Jeho otdzky se sméiuji k feSeni
takovych problému, jako jsou fyzicka sila pracovnika, doba zatéze, pracovni poloha, levo-
rukost, hluk, ovzdusi nebo jiné klimatické vlivy. Na rozdil od ptedchozich dvou, tento pii-

stup aktivné zapojuje zaméstnance do tvorby pracovniho mista.
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3 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

Spravna firma nesleduje pouze minulé a soucasné udalosti, ale predevsim hledi a predvida
do budoucnosti, aby se z informaci minulych poucila a dokazala je vyuzit pro své dobro.
Stejné tak je tomu u planovani lidskych zdroji. Aby bylo mozné vytvofit kvalitni obraz o
tom, kjakym zménam v personalni oblasti mize Vv budoucnu dochazet, jsou zapotiebi
spravné informace z minulosti. Na jejich zékladé¢ dojde k analyzam, které odhali sou-
vislosti a pfi¢iny nekterych minulych zmén a persondlni odd¢leni je pak schopno je pied-
povédét do budoucna. MiiZe se jednat naptiklad o sezonni vykyvy, zménu rustu populace v
predchozich letech, nebo sociokulturni zménu vniméni obyvatelstva. Pfedpovédi se na-
sledné ptevedou do srozumitelnych definic, které vyusti v jasny plan. Tento plan pak po-
kryva mozné predvidatelné (stale zde totiz existuje nahodna slozka, kterou neni mozné

vyloucit) vykyvy.

Pfi progndzovani jde podle Armstronga (2007, s. 306) a Koubka (2007, s. 99) ptedevs§im o

ptedpoved’ potieby pracovnich sil a pfedpovéd budoucich zdroju lidi.

3.1 Predpovéd’ potireby pracovnich sil

Vétsinu znamych metod je mozné rozfadit mezi metody kvantitativni a intuitivni. Intui-
tivni metody vyZaduji vysoké znalosti oboru, podniku samotného a pracovniho mista. Je
zalozena na experimentalnich postupech. Mezi jeji nejcastéjsi zastupce patii metoda delf-

ska, kaskddova a metoda manazerskych odhadii. (Koubek, 2007, s. 102)

Kvantitativni metody Cerpaji z velkého mnozstvi dat. Jedna se predevsim o0 data matema-
tického a statistického razu. S tim jsou spojené také postupy, které se zde vyuzivaji. Ra-
dime mezi né naptiklad korelaci a regresi, metodu zaloZenou na vyvojovych trendech, mo-

delovani a simulace, nebo pomérové metody. (Koubek, 2007, s. 102)

Delfska metoda je zaloZena na zkuSenostech mnoha odbornikii, vedoucich pracovniki a
popiipad¢€ i externistl. Jeji ndzev je prevzat od nazvu mésta, kde se méla nachazet bajna
fecka véestirna Delfy. Z toho lze odhadnout i postupy a metody, které zde probihaji.
VSsichni zac¢astnéni musi pomoci prostfednika vyjadfit sviij ndzor na piredpovéd’ budouciho
vyvoje pracovnich sil ve firm¢ a néasledné z tohoto chaosu vznikne pomérné jasny obraz o
potiebé novych zaméstnanci. Ackoli se mize tato experimentalni metoda jevit jakkoli
chaoticka, z praxe je zfejmé, ze jeji vysledky tvofi spolehlivou piedstavu o potiebé za-

méstnanct na nasledujici jeden az dva roky. (Koubek, 2007, s. 103-105)
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Kaskadova metoda vychazi ze stejnych principti jako metoda delfska. Jediny, ale pod-
statny rozdil je, ze metoda kaskadova dale fesi, jak tyto potieby zajistit. Po zjisténi budou-
tému, kterymi jsou pfedevsim mistfi. Po téchto slozkach pozaduje racionalni a svédomité
vedeni svych podiizenych a schopnost vypliovat vzniklé personalni mezery z vnitinich

zdroji. (Koubek, 2007, s. 105)

Analyza vyvojového trendu zjiSt'uje naptiklad dosavadni stavy a poméry mezi vyrobnimi
délniky a délniky, ktefi obsluhuji stroje a nasledné se snazi pfedpovédét budouci potiebu
téchto pracovnikli na zékladé vyvoje organizace nebo zménach jejich poméru do bu-
doucna. Je vSak velice narocné najit veskeré faktory, které mohou tyto zmény ovlivnit.
Proto je Kk jejich vypoctim tieba veliké mnozstvi matematickych a statistickych dat.
(Armstrong, 2007, s. 313)

3.2 Predpovéd’ nabidky lidskych zdroji — vnitini zdroj pracovnich sil

Soucet a sumarizace vSech pracovniki, jejich schopnosti a dovednosti, maximalni mozné
pracovni doby a efektivnosti jejich prace, se nazyva nabidka lidskych zdroji. ZjiStovani
této nabidky se provadi pfedevsim kvuli pfedpovédi piijmu novych pracovniki, lepSimu
prehledu vnitini struktury zaméstnancii, predpovéd’ vzdelavacich a Skolicich programt a
analyzu nadbytecnych pracovnikl a jejich pfesun nebo ukonceni smlouvy. Analyzovani

nabidky se provadi pfedevsim bilanci a auditem lidskych zdroju.

Bilance lidskych zdroji podava piesné informace o organizatnim schématu, planu ves-
keré provadéné prace a planu obsazeni pracovnich pozic. Oba plany ddvaji manazeriim
predstavu o mnozstvi a kvalifikovanosti pracovnikd, ktefi v soucasnosti pro firmu pracuji
oproti tomu, kolik jich firma potfebuje. Po n¢kolika dal§ich Gpravach vznikne z vypocta
¢ista potieba pracovnikli. Bilanci je také mozné uzce sméfovat na jeden obor, pozici €i
skupinu pracovnikil, ¢imz ziskame potiebné informace pouze o tom, co manaZery zajima.

(Dvotékova, 2012, s. 125)

Audit lidskych zdroja je provadén za pomoci dlouhodobého sledovéani a hodnoceni za-
méstnanct. Kazdy zaméstnanec ma svou vlastni kartu, kterd zaznamenava jeho schopnosti,
dovednosti a odborné znalosti. Tyto informace by mély byt neustale aktualizovany, aby

profil zaméstnance odrazel skutecny stav. Za pomoci téchto karet je pak mozné vyhledavat
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nejvhodnéjsi zaméstnance, které je mozné prevést na nové vzniklé ¢i Cerstvé uvolnéné po-

zice ve firm¢. (Gregar, 2007, s. 113-115; Dvorakova, 2012, s. 125)
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4 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Ziskavani novych pracovnikl a jejich vybér se povazuje za stézejni funkci personalniho

oddéleni. Dokonce ve firmach, kde se nachazi personalni odd¢leni na nejnizsich stupnich

fizeni, zGstava funkce vybéru pracovnikll v rukach personalistii.

V piedchozich kapitolach jsem uZz nastinil n¢ktera fakta, ktera je tfeba zohlednit, nez perso-
nalisté zahaji naborové a vybérové fizeni. Pro lepsi piehlednost zde ocituji nalezitosti,

které jsou podle Koubka (2011, s. 69) diilezité zjistit, zajistit nebo se o nich rozhodnou.

e ,...vCas rozpoznat, kdy se n&jaké pracovni misto uvolni nebo bude vytvoteno,

e ve&dét, o jaké pracovni misto piijde, jaké jsou jeho pracovni tkoly, jeho odpovéd-
nost a pracovni podminky na ném, tj. musime mit k dispozici popis pracovniho
mista,

e znat pozadavky pracovniho mista na pracovnika, tj. musime mit k dispozici specifi-
kaci pracovniho mista,

e védet, z jakych zdrojli budeme moci pracovni misto pokryt,

e rozhodnout, jak budeme pracovniky hledat a jakym zpisobem je budeme o volném
pracovnim misté informovat,

e rozhodnout, jaké dokumenty a informace budeme od uchazecli o zaméstnani
pozadovat,

e rozhodnout, co budeme potencidlnim uchazeclim nabizet, abychom je ptilékali,

e rozhodnout, jak a do kdy se maji uchaze¢i o zaméstnani hlasit,

e rozhodnout o podob¢ nabidky zaméstnani,

e rozhodnout o terminu ukonceni ziskavani pracovnik,

e rozhodnout, jak budeme uchazeCe posuzovat a klasifikovat a jak velky soubor

uchazect bude pozvan k vybérovym proceduram.* (Koubek, 2011, s. 69)

Prvni tfi tkoly podle Koubka, jsme jiz fesili v pfedchozich kapitolach. Postupy, pro ziska-
vani vhodnych pracovniki z vlastnich fad, jsem lehce nastinil v kapitole ,,pfedpovéd’ na-
bidky lidskych zdroja*. Jaké to mé vSak vyhody? Zaméstnanci s vidinou moznosti postupu
jsou mnohem lépe motivovani, odvadi ve firmé lepsi vysledky a snizuje se tim celopodni-
kova fluktuace. Manazefi maji navic diky dlouhodobému sledovani zaméstnancti dobrou
predstavu o tom, jaky pracovnik ma nejvhodnéjsi predpoklady vynikat na nové vytvorené

¢1 uvolnéné pozici. Na druhou stranu, firma zalozend vyhradné na povySovani vlastnich
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lidi, maze ptichdzet o nové piistupy a mysSlenky nebo mize povySovat pracovniky, kteti ve

skute¢nosti na danou praci nejsou a nikdy nebudou dost kvalifikovani a schopni.

4.1 Vnéjsi zdroje pracovnich sil

Podobné tak i vyhledavani a ziskavéani pracovnikli z vnéjsiho prostiedi, ma své vyhody a
sva uskali. Uz jen samotné hleddni potencidlnich pracovnikd, stoji spolecnost vice sil a
finan¢nich prostfedki, nez je tomu u vnitropodnikového povySovani. Pfedev§im pro malé
podniky tvoti velké riziko, pfijeti nespravného pracovnika. Manazerim zpravidla chvili
trva, nez zjisti, ze novy zaméstnanec, a¢ podle referenci, vlastnich informaci a zivotopisu
vyhovoval, na potiebnou pozici nestaci. S tim je spojend komplikace s ukon¢enim pracov-
niho poméru a nového vybéru, ¢imz se prodluzuje ¢as stagnace dané pozice ve firme. Nove
ziskani pracovnici zvenc¢i, musi projit Skolenimi a mnohem del$im zapracovanim, nez je

tomu u soucasnych zaméstnanci. (Koubek, 2011, s. 75; Dvotakova, 2012. s. 146)

Naopak pfi ptijeti novych pracovnikl z vnéjSich zdrojii, mize firma ziskat nové pohledy
na postupy, zkuSenosti s nejmodernéjSimi softwary a hardwary a v neposledni fadé nové
napady lidi, ktefi jesté nemaji tak omezenou fantazii. Dalsi vyhoda je, pokud manazefi
hledaji nového pracovnika, na vysoce specializovanou pracovni pozici, kde by zapracovani
souCasného pracovnika mohlo stat veliké usili a financni prostfedky, avSak nalezeni
vhodného kandidéta na vnéjSim trhu, je mnohem jednodussi. Obecné feeno, vnéjsi zdroje
pracovnich sil jsou mnohem rozmanitéj$i jak v dobrém, tak ve Spatném smyslu slova.

(Koubek, 2007, s. 130)

4.1.1 Jaké lidi miuZeme oslovit?

Kdyz se tekne vnéjsi zdroje lidi, vétSina si pfedstavi pouze nezaméstnané, kteii aktivné
hledaji zamé&stnani a jsou hlaSeni na Gfadu prace. To je ovSem velice mylna pfedstava. Ve
vnéjSim prostiedi kazdé firmy se nachazi veliké mnoZstvi vyuZitelné pracovni sily, kterou
sta¢i pouze spravné namotivovat a tim piildkat pro danou pracovni pozici. Spolecnost ma
moznost spolupracovat se Skolskymi institucemi, pro ziskani Cerstvé vystudovanych, tvar-
nych lidi, ktefi vétSinou maji otevienou fantazii a Cerstvé napady. Dale jsou zde pracovnici
jinych firem, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnani, pokud se objevi dostateéné lakava a
motivujici nabidka. Takovou pracovni silu lze dat do pohybu pouze dobie promyslenou a
provedenou kampani. Na pozice, kde neni tieba vyuzit plné pracovni doby, mize firma

najmout takzvané doplnkové pracovni sily. Mezi n¢ fadime napfiklad studenty, se kterymi
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uzavirdme dohody o provedeni prace nebo o pracovni ¢innosti, diichodce, nebo napiiklad
zeny na matetfskych dovolenych, které mohou byt nasmlouvany napiiklad na mandatni

smlouvy. (Koubek, 2007, s. 129-130; Ludlow, 1995, s. 55)

4.1.2 Jaké instituce nam mohou byt napomocny?

Krom¢ uradii prace jsou zde také prilezitosti spoluprace se sdruzenimi a organizacemi,
které zprosttedkovavaji pracovni silu (naptiklad persondlni agentury). Za stejné dilezitou
muzeme povazovat inzerci ve spolupréci s tiskem, letdkovymi spolecnostmi nebo nakup a
pronajem elektronickych sluzeb ve webovych vyhledavacich prace nebo job centrech.

wevr

Jejich zplisobu zkoumani a vybéru uchazect se budu vénovat dale.

4.2 Ziskavani uchazeéu — Inzerovani

Pokud chce firma najit spravné uchazece, musi védét, kde takového uchazece hledat a jak
ho spravné oslovit a motivovat. Je mnoho zplsobil, jak mizou personalisté dat védét o své
nabidce zaméstnani, tézko v§ak budou oslovovat IT experta pomoci inzeratu v regionalnich
novinach. V nasledujicich kapitolach se pokusim pfiblizit n€kolik nejvyuZivangjSich a

nejefektivnéjSich zptsobu osloveni uchazecli o zaméstnani.

Inzerce je jeden z Castych zpusobu hledani uchazec¢t. Podle zplsobu uvefejnéni je mozné
ho zacilit na urcity segment uchazect. Kazdy takovy inzerat by mél spliovat tii cile podle
Armstronga (2007, s. 348) a zodpovidat ¢tyfi zakladni otazky podle Koubka (2011, s. 87-

88). Spravné polozené otazky, na kter¢ si tvlrci inzerdtu odpovidaji, jsou:

e Jaké informace maji byt v inzeratu obsaZeny?

e Jak maji byt tyto informace formulovany?

e Jak ma inzerat vypadat?

e Kde ma byt uvetejnén? (Koubek, 2011, s. 87-88)
Pokud si na tyto otazky zaroven polozi odpovédi, mizou ptistoupit k jeho sestavovani tak,
aby spliovat tyto tfi cile:

e ,upoutat pozornost
e vytvaret a udrzovat zajem

e stimulovat akci.*“ (Armstrong, 2007, s. 348)
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Z vyse uvedenych pozadavkl plyne, ze by inzerat m¢l vytvaret ¢loveék nebo skupina, ktera
ma jisté zkuSenosti v oblasti publicistiky nebo marketingu. Proto, pokud firma takové pra-
covniky v kolektivu postradd, je mozné si na vytvoreni spravného inzeratu najmou a za-

platit externiho odbornika nebo firmu. (Ludlow, 1995, s. 56)

4.2.1 Obsah inzeratu

Jak uz Koubek (2011, s. 87) naznacil svou prvni otdzkou ,,Jaké informace maji byt v inze-
ratu obsazeny?“, je dilezité urcit, co v inzeratu musi nezbytné€ byt a co je naopak variabilni

dle typu pracovni pozice a typu inzeratu.

Za nezbytné nutnou informaci povazuji nazev pracovni pozice, o kterou budou uchazeci
usilovat. Ten je prvnim lakadlem, které mize potencialni pracovniky piimét k precteni
celého inzeratu. Bez popisu pracovni pozice by inzerat ztratil smysl jako takovy. Popisem
by neméla spole¢nost uréovat pouze pozadavky na uchazece, ale méla by také poskytovat
informace o vyhodach a benefitech, které novému zaméstnanci nabizi. Dalsi esencidlni
informace je nazev a sidlo firmy, kterd danou pozici nabizi. Zajemce by mé¢l mit moznost
predstavit si cestovani mezi svym bydliStém a mistem pracovni pozice. Navic, pokud ho
inzerat zaujme, je dost pravdépodobné, Ze si o spoleCnosti sam vyhleda vice informaci,
napiiklad pomoci internetu. Kontakt na personalni oddéleni, které pfijem novych zamést-
nancu fesi, je posledni dulezity tdaj, ktery nesmi v inzeratu chybét. (Armstrong, 2007, s.
349-351; Koubek, 2011, s. 88)

Za dobrovolné informace povazuji napiiklad poZadavky na vzdélani, kvalifikaci a jiné do-
vednosti, znalosti a schopnosti. V tomto ohledu totiz zalezi na pozici, pro kterou hledame
spravného uchazece. Pokud se jedna o sofistikovanéjsi pracovni pozici, diirazné doporucuji
tuto informaci v inzeratu zminit. Pracovni podminky, jako jsou naptiklad pracovni doba,
plat, typ pracovniho rezimu aj. mohou byt v inzeratu uvedeny, pokud je personalni
oddéleni uzna za vhodné. Pokud chtéji tvlrci inzerdtu motivovat uchazece, doporucuje se
pouzit informace o moZnostech dalSiho rozvoje a vzdélavani, které jsou s pracovni pozici
spojeny. Zavérem inzeratu se obcCas vyskytuji dopliikkové informace, jako napiiklad
pozadavky na dokumenty od uchazeci. (Armstrong, 2007, s. 349-351; Koubek, 2011,
s. 88-89)
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4.2.2 Volba typu inzeritu a média

Posledni dvé rozhodnuti, které musi personalni odd¢leni ucinit, je rozhodnout se o typu
inzeratu a o médiu, ve kterém bude zveifejnén. Ob¢ rozhodnuti se odvijeji od typu pracovni

pozice a od finan¢nich prostiedki, které mohou byt do inzerce investovany.

Existuji pfiblizné tii typy inzeratd. Pro lepsi specifikaci vztahneme tyto typy K tisténé po-
dob¢. Prvnim typem jsou inzeraty standardni. Jedna se o nejlevngjsi typ, ktery vsak nijak
nevynikd nad ostatnimi inzeraty konkurence. Vzhledové i graficky se jedna o jednoduchou
formu textu bez vyrazného odliSeni pisma, barvy ¢i velikosti. Cely text se nachazi vétSinou
abecedné zarazen mezi ostatnimi inzeraty, v obvyklé ¢asti periodika, ¢asopisu, nebo maga-
zinu. Standardni inzerat je vhodny pfi hledani uchazecli na nizsi pozice s mensi kvalifikaci.

(Armstrong, 2007, s. 351)

Druhym typem byva ¢asteéné nestandardni inzerat, ktery se uz od jednoduchych odlisuje
nékolika zvyraznénimi. Mlze se jednat naptiklad o nadpis s vétSim, ¢i jinak zvyraznénym
pismem, nebo o volny prostor okolo inzeratu. Text je roz¢lenén do jednotlivych odstavci,
popiipadé odrazek. Uginnost takového inzeratu je o néco vyssi, ale spolu s i¢innosti roste

také cena. (Armstrong, 2007, s. 351)

Nejdrazsi druh inzerovani je zcela nestandardni. Vzhled, velikost, barvy a jiné odliSeni
zavisi zcela na inzerentovi. Dokonce 1 misto v magazinu ¢i v novinach, kde bude inzerat
umistén, z velké ¢asti podléha Castce, kterou je ochoten zadavajici investovat. Jedna se o
nejvhodnéjsi zplsob, jak vyhleddvat uchazece, na vysoce specializované pracovni pozice,

nebo na manazerské posty. (Armstrong, 2007, s. 351)

Pti rozhodovéani, kde inzerat umistit, je nutné znova popfemyslet, na jakou pracovni pozici
hledame spravného uchazece. Podle této specifikace mizeme rozhodnout, jestli budeme
nalnich periodikach, nebo zda se uchylime k inzeratiim v prestiznich celorepublikovych
magazinech a radiich, kde bude cena mnohem vyssi. Zase plati, ze t¢Zko budeme hledat
jaderného technika se zkuSenostmi, v moravskoslezském kraji. (Armstrong, 2007, s. 351;
Koubek, 2007, s. 138)

4.3 Vyuziti internetu

Internet, jako stale se vysoce rychle rozvijejici médium, ziskava na oblibé nejen u zamést-

navatelll, ale i u aktivnich uchazecii o zaméstnani. Pro zaméstnavatele se jednd o velice
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levnou formu vyhledavani potencialnich pracovnikl. Inzerat zde téméf neni omezen veli-
kosti a prostorem. Vznika tak moznost ovlivnéni nerozhodnutych zijemci argumenty,
které¢ by se v jiném médiu staly finanéné narocnymi. Tak naptiklad, je zde mozné uvést
promo videa k celé organizaci a jejimu fungovani, ptidat odkazy na reference riznych vy-
zkumt, nebo umistit ocenéni, které spolecnost ziskala. Veskeré informace, uvetejnéné v
internetovych inzeratech, nebo v job centrech, je mozné snadno upravovat. Firma muze
napiiklad zjistit, ze ziskava uchazece, ktefi nesplituji zdkonem dany vék pro vykon pra-
covni pozice. V tom piipad¢ tuto informaci jednoduSe doplni a pfedejde tak dalSim
nedorozuménim. Pokud ma spole¢nost zajem hledat si uchazece sama, existuji servery, kde
si zaméstnavatel prohlizi nabidky zdjemcli o préaci, misto toho, aby sdm inzeroval.

(Armstrong, 2003, p. 405-406)

Internetové vyhledavani ma vsak také své stinné stranky. Nejlépe je popisuje Armstrong
(2007, s. 353-354), ktery Cerpa z vysledkt pruizkumu Industrial relations services (IRS,
2004). Podle tohoto vyzkumu ma zkuSenosti s internetovym vyhledavanim zaméstnavatele
celych 84% pracovniki. A to byl prizkum provadén pred témet deseti lety. Za negativni se
vSak povazuje, zZe pievazna vétSina uchazecu ani zdaleka nevyhovuje pozadavkim, které
jsou Vv inzeratech uvedeny. Proto je Vv dneS$ni dob& téméf na nutnost, vyuzivat néjakou
formu autoselekce. Diky ni dochazi k zakladnimu vyfiltrovani potencialnich uchazect od

téch nevyhovujicich. (IRS, 2004 cit. podle Armstrong, 2007, s. 353-354)

4.4 Spoluprace s organizacemi

V této oblasti se nachazi nepieberné mnoZstvi moznosti. Spolecnost si mize napiiklad
»piipravovat® své budouci pracovniky pii spolupraci se vzdélavacimi zafizenimi.
V realném zivoté dochazi tteba K poskytovani dotaci, praxi pro studenty, ptilezitosti pro
zpracovani seminarnich, bakalatskych ¢i jinych praci, aj. Na jednu stranu ziskava Sanci
,vychovat“ si své budouci zaméstnance, na stranu druhou firmé nikdo nezaruci, ze student
po vystudovani neodejde ke konkurenci. Nekteré spolecnosti se chrani smlouvami, které se
studenty uzaviraji a déavaji spoleCnosti alesponi néjakou jistotu nasledné spoluprace.

(Milkovich, Boudreau, 1993, s. 265-267)
Jin4 a to naprosto bézna spoluprace probiha mezi spolecnosti a ufadem prace. Firma pfte-
dava uradu informace o volnych pracovnich pozicich a Gfad prace vybird mezi nezamést-

nanymi jedince, ktetfi by mohli byt pro danou pozici vhodni. Spoluprace s ifadem prace je
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vhodné pfi hledani pracovnikll pro rutinni, nenaro¢né prace, jako jsou montazni a uklizeci

pozice.

V neposledni fadé jsou zde organizace, které sdruzuji urcitou sortu lidi, podle oboru. Mii-
zou jimi byt naptiklad sdruzeni odbornikt, védecké spolecnosti, nebo naptiklad odbory.
Vsechny tyto sdruzeni maji své informacni systémy, kde registruji své ¢leny a informace o
nich. V bézné praxi neni tato metoda hojné vyuzivana, ale jde o zptsob, jak si sam vyhle-
dat a porovnat odborniky v daném oboru. Pii pfijeti takového Clena, ma spolecnost jistotu,
ze zamgéstnala €loveéka s urcitou dosazenou kvalifikaci. Pfitom vyuzivani téchto informac-

nich systému je levnou variantou vyhledavani kvalitnich uchazeca. (Koubek, 2007, s. 139)

4.5 Doporuceni soucasnych pracovniki

Vyhledavéani vhodnych uchazect, skrze doporuceni jinych, ma nékolik predpokladl. Za-
meéstnanci musi byt detailné informovani o volné pozici. Za zadouci a motivujici se pova-
zuje 1 systém odmén za doporuceni vhodného pracovnika. Firma si touto pasivni cestou
mize vytvorit dobrou sit’ kontaktl z okoli vlastnich zaméstnancti. Bohuzel, tato metoda
nedava personalistim moZnost vétsiho porovnavani uchazect, protoZe se vétsinou jedna o

n¢kolik jedinci, nez o desitky.

4.6 Zaplaceni nebo pronajem sluZeb externich spole¢nosti a

zprostiedkovatelu

Za nejdrazs$i moznost vyhleddvani pracovnikit mizeme povaZovat vyuZiti sluZzeb externich
zprostiedkovatelskych firem. Bohuzel, ani tato varianta neni zarukou nalezeni spravnych
kandidatd. Je velice dilezité, ucinit né€kolik krokli, nez se uchylime k prondjmu takovych
sluzeb. V prvé tadé je dobré, zjistit povést vytipovanych zprostiedkovatelskych firem, na-
ptiklad ze zkuSenosti jinych klientd. Neni na Skodu najit inzeraty, které méa v soucasnosti
dana firma vyvéSené a porovnat je s inzeraty jinych zprostfedkovateld. Sjednejte si infor-
mativni schiizku a zkuste zjistit, jak bude spolecnost postupovat v ptipadé Vasi zakazky.
Z tinan¢niho hlediska ani neuskodi porovnat cenu sluzeb jednotlivych zprostfedkovatela
(ty se vétsinou nelisi a dosahuji 15-20% ro¢niho platu pracovnika hledané pracovni po-

zice). (Armstrong, 2007, 355-356; Koubek, 2011, s. 85)

Pokud se rozhodne firma pronajmout si sluzby zprostiedkovatele, predpoklada se, ze
zprostiedkovatel bud'to pomoci inzeratt, svych databazi nebo seznami, které ziskal

mnohdy neetickymi cestami, vytvofi predvybér uchazecu, diky detailnim informacim
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z firmy. Uzka spoluprice obou firem a informaénich tokd mezi nimi, je pro vybér
spravnych zajemct velice dilezity. Casto se doporuéuje, pokud to zprostiedkovatelska
firma provozuje, poskytnou pro dany vybér kvalifikovaného pracovnika, ktery dobie zna
pozadavky na hledanou pracovni pozici. Spole¢nost ma tak alespoil néjakou jistotu, Ze
zprostiedkovatelé¢ dobfe pochopi veskeré dovednosti, schopnosti a znalosti, které hleda.

(Armstrong, 2007, s. 355-356)

4.7 Assessment centrum

Za specializovanéj$i metodu vybéru zaméstnancli miizeme povazovat takzvana assessment
centra (zkratka AC). Jejich vyuziti je zejména pii hledavani uchazec¢i do vysoce
postavenych nebo sofistikovanych pozic, které najdeme napiiklad managementu firmy.
Nekteré firmy si mohou dovolit uskute¢nit AC sami, musi v§ak mit odborniky, kteti s AC
maji zkuSenosti a nejméné jednoho psychologa. Takovych je vSak malo. VétSinou za

uskute¢novanim AC stoji specializované a renomované firmy se zkusenostmi.

Zprosttedkovatel provede vyhledani uchaze¢li o danou pozici, nasledné uzsi vybér, pokud
se piihlasilo veliké mnoZstvi potencialnich pracovnikl. Poté pfichdzi na fadu pozvani sou-
boru vybranych uchazect po skupinkach stejné velikosti cca 5-12 lidi do sidla zprostied-
kovatele, kde probehne samotné AC. Pti testovani uchazect dochazi, v zavislosti na hle-
dané pozici, k riznym projekénim technikdm, krizovym situacim a naptiklad hrani roli.
Cely proces sleduji pozorovatelé, ktefi maji za ukol sledovat piidélené uchazece a zazna-
menavat 1 nejmenSi zmény v chovani. Na konci kazdé skupiny dochazi k sezeni
s psychologem, ktery na zdklad¢ informaci od pozorovatel vytvoii profil jedince.
V zavéreéné fazi dochazi bud’to k predani profilti nejlepSich uchazect zadavateli zakéazky,
nebo k vybéru nejvhodnéjsiho uchazece a naslednému predani zadavateli. Pti této metodé
vyhledavani potencidlnich pracovnikt, je stejné jako u predchozi spoluprace se zprostied-
kovateli, dalezity detailni popis pracovni pozice, pracovniho mista a pozadavkil zadava-

tele, aby se nestalo, Ze vybrany uchaze¢ bude pro firmu nevyhovujici.
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5 VYBER UCHAZECU

Prvni formu vybéru zameéstnanci jsem jiz piiblizil v pfedchozi kapitole a jsou jimi
assessment centra. Mezi dalSi a mnohem vyuzivangjsi patii naptiklad pohovory, spousty

druht test nebo mnohdy pochybna grafologie.

10 |¢—————— ldealni pfedpovéd
09
08
07
4— Assessment centre (pro povysovani)

0.6
<4 Ukazka prace
4——  Tesly schopnosti

44—  Assessment centre (pro vykon)
<+— Tesly osobnosti (kombinace)

0.4
<4 Biodata
44— Slruklurované pohovory
03
02 . » ¢
4  Typické (nestrukturované) pohovory
e
0.4 Reference
0.0
aq [— Grafologie, astrologie, pfedpovédi osudu (vésténi)

Obr. 1. Presnost nekterych metod vyberu pracovnikit (Taylor,
1998 cit. podle Armstrong. 2007, s. 363)

ISR T 2 S

V této kapitole si priblizime be&znéjsi typy piijimacich fizeni s vybérem nejvhodnéjSich
uchazecu. Pokusim se vysvétlit jejich silnd mista a slabiny. Co vSak vim jisté uz ted’, ze
neexistuje jedna nejvhodnéjsi metoda, kterd by se dala aplikovat na vSechny znamé

pracovni pozice.

5.1 Pohovory

Spolu s metodou testovani jsou pohovory velice rozsahlou kapitolou. V praxi jsou stale
jedny z nejrozsahlejSich zpusobi piijmu novych pracovnikt, ackoli se nejedna o

v

nejspolehlivéjsi, ani o nejkvalitnéjsi proceduru. Existuje né€kolik typi pohovort.
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5.1.1 Typy pohovori

V zdkladu je mizeme rozdélit do tifi kategorii podle poctu lidi. Zékladnimi jsou
individualni pohovory, kde spolu diskutuji pouze dva lidi — uchaze¢ a zastupce firmy. Pfi
této prilezitosti ma tazatel nejlepSi moznost uzce poznat uchazece. Ackoli by mohlo dojit
k halo efektu®, pii diskuzi dvou lidi se zpravidla uchaze¢ mnohem vice otevie, neZ pfi
pohovoru pied komisi. Pfi téchto rozhovorech by se mélo ptedchazet dalSim chybnym
nebo povrchnim rozhodnutim. Celkem bezpecny zplisob je série individuélnich rozhovora.
Zastupce firmy tak ziska objektivnéj$i nadhled na vice uchaze¢l zaroven. (Armstrong,

2007, s. 361; Kachnakova, Nachtmannova, Joniakova, 2009, s. 102)

Za frekventovangj$i metodu v praxi povazuji takzvané¢ pohovorové panely. Jednd se o
situaci, kdy vice zastupct jedné firmy vede rozhovor s jednim uchaze¢em. Rozhovor vede
povétSinou zastupce persondlniho oddéleni a k sobé ma bud’to liniové manazery, predaky
nebo mistry, ktefi védi nejlépe, které vlastnosti po uchaze¢i pozadovat. Diky vice
pohlediim na pohovor i uchazece, ziskava pfijimaci fizeni novy rozmér. Po kazdém
pohovoru by méli zastupci prodiskutovat mezi sebou pozitivni a negativni poznatky a tim
pfijit na uhly pohledu, kterych si navzdjem nemuseli pov§imnout.(Armstrong, 2007, s. 361;

Koubek, 2011, s. 110-111)

Pfijimaci pohovor s nejvétsim poctem clenti se nazyva vybérova komise. Jednad se
V podstaté o pohovorové panely s Vice ¢leny rtiznych oddéleni, kdy se vSichni podileji na
kone¢ném vybéru. Pro uchazede je tato situace z vybranych tfech typi pohovort
nejstresoveéj$i. Mohlo by proto dochazet k vytvoteni $patné predstavy o uchazeéich, kteti
hlfe snaleji stresové situace. Pokud nedostavaji jednotlivy zastupci stejny vymezeny
prostor pro otdzky a vyjadfovani, mize dochazet k poklddani neplanovanych otazek, nebo
k dominanci nékterych ¢lenti nad ostatnimi. Tim se postupné ztrati objektivni pohled a
dominantni ¢len mize v mnohém ovlivnit ostatni. (Armstrong, 2007, s. 361; Kachnakova,

Nachtmannova, Joniakova, 2009, s. 102)

¥ Halo efekt je jedna ze socialnich chyb vnimani druhé osoby a to pouze v zavislosti na prvnim dojmu. Halo
efekt maze byt pozitivni, v piipadé pFili§ optimistického dojmu, nebo negativni, kdy naopak dochazi k dojmu
prilis pesimistickému.
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5.1.2 Podle priibéhu a obsahu pohovoru

Muzeme pohovory rozdélit na tfi. Prvnim typem jsou pIné strukturované. Ty maji jasné
vymezeny obsah a otazky diskuze mezi uchazeCem a tazatelem. VSechno, co se pii fizeni
pohovoru stane, ma sviij ¢as a naplanovani. Neni mozné se jakkoli odchylit od scénare.
Diky této striktnosti ziskdvame moznost vSechny uchazece posuzovat na stejné urovni.
Smazéavaji se tim jakékoli osobnostni rozdily, které by mohli ovliviiovat posuzovatele.
Proto neni dobré touto metodou vybirat zaméstnance, ktefi musi pracovat v kolektivu a
spolupracovat s ostatnimi. (Kachniakova, Nachtmannova, Joniakova, 2009, s. 101; Koubek,
2011, s. 112-116)

Strukturované pohovory mizeme déle rozdélit podle jejich orientace. Jednak mitizou byt
orientovany na chovani, nebo na situaci. Situa¢né orientované pohovory jsou zaméteny
na hypotetické situace, na které jsou pak pokladany otazky, ohledné feSeni téchto situaci
uchazecem. Po zodpovézeni otazek se tazatel ptd dale, aby do hloubky prozkoumal
uchazecovi odpoveédi a zjistil tak, jak by se mohl v budoucnu zachovat. Strukturované
pohovory zamérené na chovani pak zjistuji, jak se v minulosti dany uchaze¢ zachoval,
v urcitych ptipadech, které tak prokazuji jeho schopnosti a dovednosti. Na konci takového
pohovoru by mél mit tazatel dobrou predstavu o tom, jak se mize aspirant na pracovni
pozici chovat a jestli ma dostacujici schopnosti a dovednosti pro zvladnuti této pozice.

(Armstrong, 2007, s. 375-376)

Uplnym opakem jsou nestrukturované pohovory. Jejich validita vSak neni tak vysoka,
jako u strukturovanych. Tazatelim umoZiuje poznat uchazece z lidské stranky. Rozhovor
nema zadna pravidla. Zastupce firmy vede rozhovor tak, jak se postupné sdm vyviji.
Nestrukturovany pohovor bych doporucil na pozice, kde nejsou vysoké kvalifikacni
pozadavky, kde se ale naopak hojné pracuje slidmi a vrely pfistup k lidem je
neodmyslitelnou podminkou. (Kachidkova, Nachtmannové, Joniakova, 2009, s. 101;

Koubek, 2011, s. 111-112)

Dalsi typ pohovoru podle obsahu a pribéhu je kombinace dvou ptedchozich. Nazyva se
bud’'to kombinovany nebo ¢aste¢né strukturovany. Jakozto kombinace piebira to nejlepsi
z obou metod. Po uskute¢néni pohovoru je mozné vSechny uchazece porovnavat na
zéklad¢ uskutecnénych otdzek a jako bonus mame predstavu o jejich osobnosti a
charakteru podle toho, jak se pii rozhovoru choval a jak reagoval. V zakladé je zde sepsana

kostra celého pohovoru a zdkladni otazky, pfi€emz jak tazatel, tak uchaze¢ mohou
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odbocovat od otazek i od tématu nebo otazky doplhovat podle situace. (Kachnakova,

Nachtmannova, Joniakova, 2009, s. 101-102)

Za tradi¢ni vedeni pohovoru se povazuje biografické. V podstaté se postupuje tak, jak je
vétsSinou psany strukturovany Zivotopis. Zaclind od zdkladniho vzdé€lani, pres
chronologicky fazené pracovni zkuSenosti u riznych zaméstnavatelli az po soucasnost.
Nejveétsi vaznost by mély mit otazky vazajici se k soucasnosti a naopak otazky z minulosti
by mély slouzit pouze okrajové a informacné. Na samém konci dotazovani je dobré
pfenechat prostor pro uchazecovy otazky. Nékdy ndm mohou prozradit i to, co jsme se pii

prabéhu pohovoru nedozveédéli.

Jako posledni vyznamnéjsi metodu vhodnou pro vedeni pohovoru jsem zvolil vedeni
podle specifikace pracovni pozice. Tazatel zde vychazi z detailniho popisu pracovniho
mista. Z nich se vy¢tou pozadavky, které musi spravny uchazec spliovat, aby byl piijat.
Jednak jde o jeho znalosti, dovednosti a odbornost, kterou ziskal béhem piedchozich
zameéstnani. Dale se zohlednuje uchazeciv charakter a osobni kvality. Ty jsou dulezité
kvtli jeho chovani, které bude Uzce spojeno s pracovni pozici. Naptiklad bude muset Casto
spolupracovat s ostatnimi pracovniky, nebo bude vést a ovliviiovat své podiizené.

V neposledni fad¢ se pti pohovoru zjist'uje uchazecovo absolvované vzdélani.

Samoziejmé& to neni vycet vS§ech metod vyuZzivanych pii pohovorech, dokonce to neni ani
popis spravného postupu, pifi pfipravé pohovoru, ale vyjmenoval jsem zde nékolik
zakladnich metod, které by méla firma znat, pokud planuje na novou pracovni pozici

pfijimat uchazece skrze pohovory.

5.2 Grafologie

Ackoli se tato metoda povazuje za velice nespolehlivou, stale je obCasné vyuzivana v celé
Evropé. Z toho ditvodu jsem se rozhodl ji zminit 1 v této praci. Je to metoda zaloZena na
odhadu lidského charakteru, osobnosti a dovednosti skrze rukopis této osoby. Na zaklad¢
téchto informaci pak dochazi k pfedpovédi pracovnich vykonl uchazece pii piipadném
pfijeti na danou pracovni pozici. Podle nékterych specialistii je mozné, diky grafologii
odhadnou osobnost ¢lovéka, ale vyuziti grafologie jako jediného nebo standardniho
nastroje pfijmu pracovniki, je zcela zcestné. Bylo by mozné o této metod¢ uvazovat jako o
doplityjicim prvku kazdého vybérového fizeni, ale jakkoli vice by se s grafologii nakladat

nemélo. (Armstrong, 2007, s. 362, Kachnakové, Nachtmannova, Joniakova, 2009, s. 98)
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5.3 Testovani

Testovani je druhou nejrozsifenéjs$i metodou uzivanou pii pfijimacim fizeni. Nazory na
jejich efektivitu se vSak rozchézi. Pro malou ukdzku riznych ndzoru zde ocituji

Armstronga i s poznamkou prekladatele, kterym byl sam Josef Koubek.

,»Vyberové testy neboli testy pracovni zpusobilosti se pouzivaji za ucelem zabezpeceni
validnéjSich a spolehlivéjsich informaci o urovni inteligence, charakteristikach osobnosti,
schopnostech, vlohdch a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké lze ziskat
Z pohovort.* *Autor opét nebere v uvahu znacné rozdily ve validit¢ a spolehlivosti
nestrukturovaného a strukturovaného pohovoru ani to, ze fada vyzkumt piinesla dikazy o
tom, Ze dobie pfipraveny a strukturovany pohovor ma vyssi validitu a spolehlivost nez
vSechny uvedené testy, z nichz nékteré se v tomto ohledu neli$i od nestrukturovaného,

konvenéniho pohovoru (poznamka pickladatele prof. Ing. Josefa Koubka, CSc.).
(Armstrong, 2007, s. 387)

Ackoli jsou na testovani rozdilné ndzory, nic to neméni na faktu, Ze jsou stale duileZitou
soucasti vyberovych fizeni po celém svét€. Proto zde vyjmenuji a struéné popisu nekolik

druht.

5.3.1 Testy inteligence

Pii testovani inteligence se zadavatelé snaZi zjistit schopnost uchazece myslet, uvazovat a
reagovat. Konkrétné se mize jednat o testy paméti, prostorového vidéni, rychlosti vnimani
a reagovani na podnéty, verbalni vyjadiovéni, atd. Takové testy by méli byt fadné
ozkouSené na dostatecném souboru populace a méli by tak byt srovnatelné mezi sebou
navzéjem a uz by nemélo zaleZet, jestli se jedna o obecné inteligencni test, nebo specificky

pro urcitou oblast. (Armstrong, 2007, s. 389; Koubek, 2007, s. 175)

5.3.2 Test osobnosti

Testovani osobnosti se zvelké vétSiny provadi vyplhovanim dotaznika testovanym.
Z té&chto dotaznikil pak nasledné ziskaji zadavatelé data, ze kterych vytvoii osobnosti profil
uchazece. Je dulezité, aby validita byla ovéfovana napiiklad ovéfovacimi otdzkami, aby
nedochazelo k zavadéjicim informacim od uchazecli a tim k nepfesnému osobnostnimu
profilu. Pti testovani osobnosti jde pfedevsim o pét charakterovych vlastnosti, které se od
osobnosti odviji. Jsou jimi extroverze/introverze, emocni stabilita, p¥ijemnost,

svédomitost a otevienost viici zazitkiim a zkuSenostem. Podle vyzkumu, ktery ve své
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V pracovnim procesu urcuje pracovni vykon a kvalitu, kterou pracovnik odvede.
(Armstrong, 2007, s. 390-391; Kachnakova, Nachtmannova, Joniakova, 2009, s. 97,
Koubek, 2007, s. 176)

5.3.3 Testy dovednosti a znalosti

Jedna se predevsim o praktické testy, pii jsou testovany uchazeCovy ziskané dovednosti a
znalosti. Casto musi uchaze¢ piedvést na praktickém piikladu, jak si se zadanym tkolem
poradi. Zadavatelé tim ziskaji ptfehled o tom, co uchaze¢ ziskal pii svych piedchozich
zamé&stnani, pti pfedchozim studiu a jestli je schopny védomosti vyuzit v praxi. Tyto testy
bych doporudil téméf pii kterémkoli pfijimacim fizeni, kde mizeme otestovat néjakou
uchazecovu dovednost, ktera je pro pracovni pozici nezbytna. Za velice podobny test se da
povaZzovat test schopnosti. Jediny rozdil je, Ze netestujeme pouze schopnosti vrozené a
ziskané, ale i potencidlni, tedy zkoumame vlohy pro nauceni a rozvoj dalSich schopnosti.

(Armstrong, 2007, s. 391; Koubek, 2007, s. 176; Milkovich, Boudreau, 1993, s. 338-339)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI A STANOVENI
TEORETICKYCH VYCHODISK PRO ZPRACOVANI
ANALYTICKE CASTI

Pti zpracovavani teoretické Casti jsem se zaméfil predevSim na literarni zdroje. Dle mého
nazoru se jedna o jeden z kvalitn&jSich a rozsahlejSich prament informaci. Vyuzival jsem
kombinaci zahrani¢nich a domacich odbornikd, hlavné M. Armstronga a J. Koubka a Z.

Dvotakovou.

V prvni ¢asti diplomové prace jsem zprvu stru¢né popsal tivod do oboru fizeni lidskych
zdroji. Nésledné jsem se zaCal vénovat Cinnostem, které piedchdzeji samotnému
vyhledavani a vybéru novych zaméstnancti. Jedna se Vv prvni fad€ o specifikaci a detailni
popis pracovniho mista a planovéni lidskych zdroji. Pokud jiz firma popsala veskeré
pracovni pozice a naplanovala své lidské zdroje, méa dobrou piedstavu o tom, kolik a jaké
lidi bude v soucasnosti i v budoucnu potiebovat. Poté prichazi na fadu dalsi kapitola,
kterou jsem nazval vyhledavani a ziskdvani pracovnich sil. Pro tuto ¢ast jsem vyhledal
v pramenech informace, kde vSude mtze spolecnost ziskat ty spravné lidi, poptipad¢ jaké
nastroje by méla vyuZit, aby se ji uchazeci ptihlasili sami. Posledni kapitola uz se zabyva

selekci uchaze¢l a kone¢nym vybérem. Popsal jsem zde nékolik nejbéznéjSich metod a

zpuisobt vybéru vhodného uchazece.

Teoretické znalosti, které jsem ziskal pii zpracovavani této Casti, vyuZiji pii analyze

sou¢asného procesu naboru novych zaméstnanct ve spolec¢nosti Zion s.r.o.

Nyni si poloZim teoreticka vychodiska, ktera budou dilezitd pro zpracovani analytické

¢asti a posouzeni stavu ve firm¢ Zion.

Vyzkumna otdzka ¢. 1. Provadi spolecnost pravidelné planovani lidskych zdroja?

Vyzkumna otazka ¢. 2. Vyuziva spolecnost pii vyhleddvani vhodnych kandidatt na

volnou pracovni pozici internich i externich zdroja?
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Vyzkumna otazka ¢. 3. Pouziva spole¢nost pro vyhledavani uchazecii o zaméstnani
svych webovych stranek, firemni vyvésky a spolupraci se vzdélavacimi

institucemi?

Vyzkumna otdzka ¢. 4. Uzivaji personalisté pifi vybéru wuchazeci zivotopisy,

dotazniky, pohovory a profesni testy?
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II. PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ZION

Pro zpracovani diplomové prace jsem spolupracoval se spoleCnosti, ktera si neptala byt
jmenovana a tak jsem vymyslel zastupny nazev Zion s.r.o. Ta se zabyva piedev§im
obchodovanim na financ¢nich trzich. Jednd se o velmi mladou spolecnost, kterd vyuziva

uspésnych finan¢nich obchodniki tak, aby zajistila co nejvyssi mozny bezpecny zisk.

7.1 Profil spolecnosti Zion

Spolecnost Zion byla zalozena v Brné v roce 2011 skupinou obchodnikt, ktefi nebyli
spokojeni s nabidkami tehdejSich brokerskych spole¢nosti a méli touhou zprostiedkovavat
obchody na mezinarodnich finan¢nich trzich tak, aby kazdy bez rozdili mél stejnou $anci
generovat zisk skrze financ¢ni operace. Dnes se jiz dva roky, jako brokerska spole¢nost,
zabyva predev§im zprostiedkovavanim finanénim obchoddi na Forexu®. Vedlejsim
sluzbam, kterym spolenost vénuje, jsou predevSim financni poradenstvi s piimou
navaznosti na obchodovani na forexu. Tyto sluzby poskytuje vSem subjektim, které

projevi o sluzby zajem.

Na trhu existuje nékolik druhii brokerskych spole¢nosti. Zion se fadi mezi ty, které zasilaji
pozadavky svych klientll pfimo na finan¢ni trh k bankam, investi¢nim spole¢nostem nebo
jinym brokerim. Klienti jsou tedy pfimo spojeni s finanénim trhem. Obchodovani tohoto

libovolné€ navysuje a tim generuje jediny zisk.

Pro klienty se jedna o vyhodnéjsi systém investovani, nez je tomu tieba u brokerskych
spolecnosti, které se nechovaji jako zprostfedkovatel, nybrz jako protistrana. Zde
spole¢nost prodava, pokud se klienti rozhodnou nakupovat a naopak. Z toho plyne, Ze
jedna strana musi byt vzdy ve ztraté a druha strana, zpravidla brokerské spole¢nosti, byvaji

ziskové.

Z téchto divodu si zakladatelé vytvorili osobitou vizi, kterd jim pak pomohla vybudovat

pevné zéklady brokerské spolecnosti Zion.

* Forex je nejvetsi finanéni trh na svéts. Je uréeny pro obchodovani s cizimi ménami. Nazev piivodné pochézi
z anglickych slov Foreign Exchange. Stfedni kurzy ménovych pari na Forexu se povazuji za oficialni
svétové kurzy.

> Spread je rozpéti mezi nakupni a prodejni cenou dané komodity.
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7.2 Idea a vize spoleCnosti

Prvotni myslenkou bylo ,,délat v§echno jinak®. Vzniklo to jako reakce, na tehdej$i nabidku
brokerskych spole¢nosti. Zakladatelé sdileli piedstavu zaloZeni spole¢nosti, ktera bude
chtit dobro ptedevSim pro své klienty, partnery a zaméstnance. Dobro v podobé
zprostifedkovani pfimych financnich operaci, osobniho piistupu, odbornych rad a férovych

vztahu.

Spolecnost v soucasnosti hrd¢ prohlaSuje ,,Nasi vizi je vyzvat finan¢ni trhy, uspét na nich a
dokazat, ze obchodovani na téchto trzich mize byt ziskové pro drtivou vétsinu jednotlived,
podnikii a instituci. Kategoricky proto ustanovujeme, ze budeme vzdy podporovat naSe
klienty a partnery ve vSech jejich aktivitach, abychom jim umoznili rozsifit tuto spole¢nou
vizi globalné (Webové stranky spoleénosti, 2011).“ Tato vize se tak stala mottem nejen pro

spole¢nost Zion, ale i cilem pro kazdého jednoho zaméstnance.

7.3 Cilovy segment a sluzby

Klienti spolecnosti Zion jsou zastupci spousty n€kolika segmentii. Prvni skupinu klient
bychom mohli pojmenovat vzdélani jednotlivei. Tito klienti jsou vétSinou zfad
vysokoskolaktli, ktefi vystudovali finanéni obor. Umi se v obchodovani pohybovat a

investovani na finan¢nich trzich je pro mé pfivydélek k zaméstnani nebo Zivobyti.

Profesionalni obchodnici jsou oproti vzdélanym jednotliveiim tak zkuSeni a Uspé&Sni, Ze
jim obchodovani s vlastnimi investicemi nesta¢i. Jsou ochotni za odménu, ktera se odviji

od jejich uspeéchu, obchodovat s financemi jinych klientt.

Investofi jsou na rozdil od prvnich dvou skupin klienti, ktefi maji finance a pfemysli, jak
nejlépe je zhodnotit. VétSinou nemaji zddné zkusenosti s obchodovani na finan¢nich trzich

a tak prenechéavaji obchodovani na druhych za predpokladu rastu svych financi.

Nejdilezitéjsimi klienty jsou partneri. Ti z velké Casti vznikli ze spokojené klientely,
kterd se nyni podili na vytvafeni marketingové strategie spole¢nosti Zion. V soucasnosti
partnefi vytvaii velky pfiliv novych zakazniki, kterym byl, na zéklad¢ zkuSenosti partnerd,
Zion doporucili.

Mezi sluzby, které Zion svym klientim poskytuje, patii v prvni fadé obchodni tucty. Ty
jsou urceny vSem klientlim, protoze se jedna o zakladni prvek investicnich a obchodnich

operaci.
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Multitraders jsou z fad profesionalnich obchodnikd, ktefi uspéli pfi pfijimacich testech a
jsou tak zplnomocnéni obchodovat s financemi klientl, kteti si je vyberou do svych

investi¢nich portfolii. Jedna se o primarni sluzbu, kterou spole¢nost Zion nabizi.

Na druhou stranu pro profesionalni obchodniky je tu sluzba PAMM systém. Ta umozni
obchodnikovi duplikovat finan¢ni operace z PAMM uctu na vSechny klientské ucty,
S kterymi ma opravnéni obchodovat, podle omezeni, které si jiz diive na klientskych
ucétech vytvoiil. PAMM systém dokaze provést velké mnozstvi obchodu za témét zlomek

vtefiny a prave ¢as je ve finan¢nim sektoru tak dalezity.

Mezi mnohdy zapominané, nebo podcenované sluzby patii dobie zorganizovany klientsky
servis. Do klientského servisu nepatii pouze vyfizovani proseb a zadosti klientti, ale také
vytvoteni dobré vychozi pozice klientll pfed zacatkem investovani. Toho miize spole¢nost
dosdhnout spravnou informovanosti svych klientli, co se minulych dat a budoucich
prognoz tyce. Zion své klienty informuje nejnovéj$imi analyzami a prognézami na svych
strankach. Daéle pak ctvrtletné zasild informace o uskute¢nénych nebo piipravovanych
zménach piimo ve spole€nosti Zion, zvetejnuje statistiky profesionalnich obchodniki, kteti

pracuji s Ucty klientil, nebo naptiklad nabizi 24/5 Zivy chat s odborniky.

7.4 Struktura vedeni a zaméstnancu

U zalozeni spolecnosti stali tfi partnefi. VSichni tfi stidle ve spoleCnosti pracuji. Jeden
Z nich vystupuje jako vykonny feditel nebo taky jednatel spolecnosti. Dalsi dva funguji
jako vedouci dvou odd¢leni, kde jednim je pravni oddéleni a druhym je oddé€leni

obchodniho rozvoje.

Spole¢nost Zion se déli na pét oddeleni. Jeji hierarchicka struktura je jednoduchd
dvoustupniova. Nejvyse je postaven jednatel spolecnosti, kterému se podfizuji vedouci
jednotlivych sekci. Jak jiz sem napovédél v predchozim odstavci, nazvy téchto oddéleni
jsou finan¢ni, persondlni, pravnické, IT a oddéleni obchodniho rozvoje. Personalnimu

oddé¢leni jako jedinému, se budu vénovat o néco dale v kapitole ,,persondlni ¢innosti‘.

Finané¢ni oddéleni mé na starosti hospodafeni celé¢ firmy. Hlidaji Gcetnictvi a ucetni
vykazy jak pro externi subjekty, tak pro vedeni. Pfipravuji statistické reporty pro jednatele
a predevsim vénuji svou péc¢i bankovnim transferim v ramci ucti vSech klientt. V ptipadé
jakychkoli dotazti, ptipominek nebo feseni problému, v souvislosti s bankovnimi Ucty, se

obraci klienti pfimo na zaméstnance tohoto oddéleni. Jedinou vyjimkou jsou mzdy
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zaméstnancl. Kdekoliv jinde spada i tato ¢innost pod finan¢ni oddéleni, ale ve spole¢nosti

Zion obstaravaji vSe okolo vypoc¢tu mezd, prémii a srazek lidé z personalniho odd¢€leni.

7
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=2 Financni oddéleni

)
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-
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Obr. 2. Hierarchickd struktura spolecnosti Zion

(vlastni zpracovani)

IT oddéleni ma na starosti softwarové a technologické zazemi spolecnosti. Kvuli
dilezitosti softwarového rozhrani pfi obchodovani na financ¢nich trzich je ¢ast tohoto
oddéleni k dispozici 24 hodiny denné, 7 dni v tydnu. Pfislusnici tohoto oddé€leni maji za
ukol nejen udrzovat vSe co je technického charakteru v chodu, ale né€ktefi se specializuji na
internetovy marketing (zajistovani bannert na webech, optimalizaci internetovych

vyhledavaca apod.).

Dodrzovani platnych zakont, regulace brokerskych spolecnosti a jiné povinnosti, dané
legislativou Ceské republiky, hlidaji zaméstnanci spadajici do pravnického oddéleni.
Obstaravaji také veSkerou komunikaci se statni spravou, Gfady a organizacemi, které na
obchodni spolecnosti dohlizeji.

Poslednim oddélenim je obchodni rozvoj. Co do poctu lidi a vyznamu se jedné o nejveétsi
klienty. Jejich spokojenost je zaméstnancim nade vSe. Mezi dalsi tkoly, které zajistuje
obchodni rozvoj je vyhledavéani novych obchodnich partnerti, nebo vyhledavani uspésnych

sveétovych obchodniki, jejichz strategie se nasledn¢ analyzuji.
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7.4.1 Struktura zaméstnancu

Spolecnost Zion ma pfiblizné 40 zaméstnanct. Celkovy pocet je velmi flexibilni, protoze
stale nartista nove vzniklymi projekty, nebo se naopak ztencuje diky projektiim, které jsou
uspeésné zakonceny. Jediné oddéleni obchodniho rozvoje ma vice nez 20 zaméstnanct,
mezi nimiZ jsou zaméstnani i tii cizinci ze Syrie, Kolumbie a USA. Ostatni oddéleni maji

mezi tfemi az Sesti Cleny.

Firma nezaméstndvd pouze na hlavni pracovni pomér (ddle jen HPP), ale nékolik
zaméstnancu je vazanych ¢astenymi tivazky nebo dohodami. Pro pfipad kratkodobéjsich

praci, nebo specializovanych tkonl vyuziva spolecnost outsourcingu.

Vékova struktura zaméstnanct je velice nerovnomérna. Nejstar§imu zameéstnanci je letos
37 let, kdezto nejmlad$imu teprve 21 let. Devadesatpét procent vSech zaméstnanci ma
mezi 20-29 lety a zbyvajicich pét procent mezi 30-40 lety. Celkové se tedy jedna o velice
mlady a inovativni konektiv, ktery nestavi na zkuSenostech, ale na fantazii a modernich

trendech.

7.5 SWOT analyza spole¢nosti Zion

Analyza SWOT je zkratkou anglickych slov Strengths zastupujici silné stranky,
Weaknesses minéno jako slabiny, Opportunities jako piilezitosti a Threats vyjadiujici
hrozby. Silné stranky a slabiny jsou dohromady vnitinimi faktory, které ovliviiuji
spolecnost a které jsou zaroven ve velké mife ovlivnitelné samotnou spolecnosti a jejim
chovanim. Naopak prilezitosti a hrozby, které spole¢nost miizou do budoucna ovlivnit,

jsou vnéj$imi faktory a jsou zcela mimo rezii firmy.

Vysledky této analyzy by mély pomoct spolecnosti ujasnit si, v ¢em tkvi jeji vyhody oproti
jinym spole¢nostem, kam by méli soustied’ovat svou snahu zlepsit se, aby vyrovnali své
nevyhody, kde vznika pfilezitost, ktera by se neméla promarnit a ¢eho by se méli do

budoucna obavat a vytvofit si jista protiopatieni.

V této analyze vychdzim zrozhovori sklienty a zaméstnanci, internich dokumentt
spolecnosti, webovych stranek, vyro¢nich zprav, soucasnych realii, informaci o stavu

ekonomiky a gramotnosti obyvatel CR a nakonec vlastniho nazoru.
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Tab. 1. SWOT analyza spolecnosti Zion (vlastni zpracovani)

Silné stranky Slab¢ stranky
* Férové jednani vici vSem
stakeholderqm , = Spolecnost bez tradice
* Vysoce kvalifikovani 1 ]
, . * Neustalené firemni procesy
obchodnici

= Marketing

» Technologické zazemi na
vysoké urovni

* Vysoky z4jem o finan¢ni trhy

= Zvysujici se finan¢ni * Vysoka konkurence v odvétvi
gramotnost obyvatel * Snizovani uspor obyvatelstva

» Spoluprace se vzdélavacimi = Legislativni zmény
institucemi

7.5.1 Vnitini faktory

Vedeni spole¢nosti si stoji za uplnou spokojenosti svych zaméstnanct, klientl a dalSich
stakeholderti. Snazi se nejen o spokojenost vuci firmé, ale i spokojené vztahy mezi sebou.
Proto se také Casto provadéji prizkumy spokojenost, dochazi ke konzultacim a pratelskym

rozhovorum.

Kvalifikovany personal neni pouze z fad vlastnich zaméstnanctl, ale také predevsim z fad
obchodnikli. Kazdy novy zdjemce o post profesiondlniho obchodnika muset dolozit
statistiky svych uplynulych obchodi, mit za sebou urcitou dobu obchodovani u spolecnosti
Zion a dolozit dalsi reference, které by mohli podpofit jeho zdjem o pozici profesiondlniho

obchodnika.

Vzhledem k tomu, Ze se vétSina komunikace i samotnych obchodu provadi v elektronické
podobg, je zapotiebi mit dostatecné technologické zdzemi. Spolecnost Zion poskytuje pies
moderni softwarové prostfedi svym klientim a obchodnikiim zabezpeceny pfistup

k obchodnim G¢tim, finanénim operacim a aktualnim informacim. Pro nejlepsi zakaznicky
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servis je kazdy pracovni den po 24 hodin pfistupny Live chat, kde se mohou klienti na

cokoli zeptat.

Za slabou stranku mtizeme povazovat kratkou firemni historii, ktera saha pouze dva roky
nazpét. Nemtize se tak opirat o velké uspéchy, ani o desetiletou tradici. DalSim dasledkem
novosti této firmy jsou neustalené firemni procesy. Celd spole¢nost se usazuje nejen na
trhu, ale 1 vnitin€. Zameéstnanci nepfetrzité¢ pfichdzeji na postupy, které zefektiviiuji
kazdodenni praci, ale spousta rutinnich zalezitosti, které jsou jinde samoziejmosti, nejsou

zavedeny.

Marketing spolecnosti Zion se zaklada na referencich soucasnych klientd a spolupraci
S partnery spolecnosti. Partnefi, at’ uz jsou to firmy nebo jednotlivei, §ifi dobré jméno
firmy, které se zakladd na vlastnich zkuSenostech partneri. Mimo tyto dva nastroje,
vyuzivéa spolecnost pouze svych internetovych stranek a poptipad¢ bannerti na nékterych

finan¢nich webech.

7.5.2 Vnéjsi faktory

V posledni dobé roste z4jem o finan¢ni trhy a o samotné obchodovéni na nich. Mohlo za to
napiiklad otevieni finan¢nich trhli jednotlivelim skrze zprostfedkovatele. Jednotlivci tak uz
nemusi spliiovat podminky pro vstup na finanéni trh, protoZe je jiz spliiuje jejich
zprostiedkovatelska firma. Tim se oteviela cesta i pro méné majetné, avsak stejn¢ zapalené

obchodniky, jako byli ti, kteti zde jizZ obchodovali.

Jedna z velkych pfilezitosti, které se zakladatelé spolecnosti Zion ¢asteéné chopili pfi
zalozeni, je rostouci finanni gramotnost obyvatelstva. ZvySuje se tim pocet lidi, kteti
chapou, ze nechat lezet penize pod polStafem, na bézném Uctu nebo dokonce na spoficim

uctu, jim velké zhodnoceni vkladl nepfinese.

Velky potenciadl do budoucna vytvari moznost spoluprice se vzdélavacimi institucemi.
Spole¢nost je zatim mlada, ale vytvofeni pevnych vztaht s finanénimi fakultami ceskych
univerzit, které se nachazi v dostupném okoli, zvysi povédomi o firmé a da moznost

,vychovat® si ze studentii budouci zaméstnance.

Bohuzel pro majitele, stejné jako roste zajem o finanéni trhy, tak postupné roste pocet
firem, které se na obchodovani na financnich trzich zivi. Nejenze je jiz v dnesni dobé dost

vysokd konkurence, ale do budoucna stale poroste. Je proto velice dualezité, aby si
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spole¢nost urcila spravné hodnoty, produkty a sluzby, na které se zaméfi, protoze jedin€ ty

ji dokazou v budoucnu odlisit od jinych.

Zion by nemé¢l mit nouzi o klienty, avSak podle soucasného trendu, klienti mozna
Vv nasledujicich letech budou mit nouzi o finance. Tim zakonité¢ mize vzniknout problém i
pro spoleénost, protoze by rdzem nemél s ¢im obchodovat. Zivotni troven obyvatel Ceské
republiky v ozvénach recese a v pozadi s reformami klesa. Obyvatelé maji stale méné
financi, které si mohou odlozit do uspor, protoze platy rostou neadekvatné k rostoucim

cenam okolniho zboZi.

Pokud si spolecnost toto vSechno uvédomi, bude se drzet silnych stranek, zapracuje na
slabinach, vyuzije vSech pfrilezitosti a pfipravi se na pripadné ztraty, nema se ¢eho do

budoucna bat.
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8 PERSONALNI CINNOST

Personalni oddéleni zajistuje piedevsim Cinnosti vztahujici se k zaméstnancim. Staraji se
vSak také vzhled a chod kancelafi, koordinaci a komunikaci s firmami, které spole¢nosti

Zion poskytuji své sluzby a vytvareni a vedeni projekti.

8.1 Personalni oddéleni

V soucasnosti na personalnim oddéleni pracuji tfi lidé. Viceméné zajist'uji vSechno spolu,
ackoliv za nékteré ¢innosti jsou odpovédni jednotlivei. Témito tfemi lidmi jsou vedouci,

personalistka a ucetni. Nazvy jsem piidélil podle oboru, za ktery odpovidaji zvIast'.

Vedouci oddéleni samoziejmé zodpovidd za své dvé podfizené i1 za Cinnosti, které
vykonavaji. Déle se vSak specializuje na vnéjsi komunikaci, na zlepSovani vnitiniho
prostiedi firmy, které se uskutecniuje za pomoci projekti a kontrolu a dodrzovani platnych
zakonti CR.

Personalistka ma na starost péci 0 zaméstnance. Kdyz se na ¢innosti podivame od zacatku,
pak zajistuje vytvareni a popis pracovnich mist. Pokud jsou nékterd pracovni mista volna,
pak vytvofii profil budouciho zaméstnance, na jehoz zaklad€ napiSe inzerat a zodpovida za
jeho spravné umisténi. Nasledné se stara o zaskoleni nového zaméstnance, jeho socializaci
na pracovisti a zjiSténi jeho individudlni potieb a jejich naplnéni. Personalistka také vytvari
a neustale upravuje systém odmeénovani pracovnikil ve spolupraci s jejich nadfizenymi.
V neposledni fadé pozice personalistky zahrnuje také ukoncovani pracovnich vztahd,
nikoli v8ak z pravniho hlediska, jako spiS z hlediska pracovniho. Poskytuje byvalym

zaméstnanciim reference popiipadé dalsi péci.

Ucetni nebo taky mzdova ti¢etni pfipravuje novym zaméstnanciim pracovni smlouvy a jiné
pravni dokumenty, které musi pfed nastupem do prace podepsat. SouCasnym
zaméstnanciim zodpovida za spravné spocitani mezd, penzijniho pfipojisténi, neschopenek,
prémii a srazek ze mzdy. ZajiStuje vSak také informace o presCasovych hodinach a

primérné mzd¢ pro vedeni spolecnosti.
Spolec¢né se pak staraji o zajiSténi podnikovych akci, zjisStovani potieb a spokojenosti
zamestnancl, zefektiviiovani firemnich procestt a prednaseni novych napadi jednateli

spole¢nosti.
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8.2 Pracovni pozice

Cim novéjsi spole¢nost, tim vice pracovnich pozic vznika. Tyto pozice jsou pak odrazem
potieb spole¢nosti. Nova mista budou vznikat tak dlouho, dokud budou potieby, které

nejsou stale naplnény.

8.2.1 Vytvareni a popis pracovnich mist

Zameéstnanci spolecnosti Zion vytvaii nova pracovni mista predev§im dvéma zpusoby.
Jeden zplisob je charakteristicky pro novéjsi spolecnosti a tim je stale rozsifovani. Jednatel,
za pomoci personalniho oddéleni, zjistuje, které ¢innosti je nutné zajistit, pro co nejlepsi
chod spolecnosti a spokojenost vSech stran. Z téchto informaci se vytvoii piedstava
pracovniho mista. Nasledné je pracovni pozice podrobné definovana pracovniky personalni
sekce. Definice obsahuje pifedevsim obsah prace a pracovni prostiedi, ve kterém bude novy

zaméstnanec pracovat.

Druhy zptisob je uvoliiovani dosavadné zaplnénych pracovnich mist. Zaméstnanci z téchto
pozic bud’to dobrovolné ¢i nedobrovolné ukoncuji pracovni zavazky se spole¢nosti Zion,
nebo se pfesouvaji na jinou pozici. Takova mista uZ jsou definovana a je tak pfipravena

puda pro vyhledavani novych zaméstnanci.

Spolecnost pii vytvareni a udrzovani téchto mist voli motivaéni pristup. Veskerou snahu
vkladd do ptedstavy, ze pouze spokojeny zaméstnanec pracuje na sto procent. Stale
dochdzi k obohacovani prace, modernizace pracovniho prostiedi, udrzovani dobrych
vztahi na pracoviSti a poskytovani 1 piijimani zpétné vazby na vykonanou praci.
Motivaénim piistupem vznikaji zodpovédni a uv€doméli pracovnici, ktefi se neboji nést

zodpovédnost za své vykony, protoze védi, ze dostali tu nejlepsi moznou péci.

8.2.2 Planovani zaméstnancu

Planovani lidskych zdroji ma odliSné charakteristiky v malych a velkych firméch.
V podniku, kde jsou stovky zameéstnancu, je mnohem jednodussi zastat jednu volnou
pozici, nez ve firmg, kde je pracovnikii pouze Ctyficet. Malé spolecnosti maji své lidi
pomérné specializované a absence i pouze jednoho pracovnika mize pro firmu znamenat

zpomaleni chodu, vznik ztraty, nebo snizeni efektivity.

I pfes nutnost planovani lidskych zdroju v malych firmach, je to velice tézké, pokud je

spole¢nost mlada. O historicka data se personalisté neoptou, ze soucasnosti vychazi, ale do
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budoucna moc nevidi. Z téchto diivodu pracovnici personalniho oddé€leni spole¢nosti Zion
planuji lidské zdroje hodné podobnég, jak je tomu u Delfské metody. Jak bylo v teoretické
¢asti feceno, Delfska metoda poskytuje vcelku pravdivou predpovéd’ pro jeden, maximalné
dva roky doptedu. Personalistky berou v tivahu piipravované projekty, soucasné stavy na
jednotlivych oddélenich a nazory a ptfipominky vedoucich pracovnikl téchto oddéleni.
Nasledné z informaci sestavi kratkodoby plan, ktery neni delsi nez jeden rok a z n¢j pak

vychézeji pii vyhledavani a vybéru novych zaméstnancu.

8.3 Vyhledavani pracovnikii

Pokud spole¢nost hled4d nové spolupracovniky, nezamétuje se na vek, pohlavi ani rasovou
ptisluSnost. Zajima se pouze o kvalifikovanost a osobnost ¢lovéka, ktery se o praci uchézi.
Dobrym piikladem jsou tii zaméstnanci ze zahrani¢i nebo samotny fakt, Ze personalisté

déavaji Sanci mladym lidem.

8.3.1 Zdroj vyhledavani pracovniki

Pii hledani novych zaméstnancii ma spolecnost moznost zaméfit se na interni ¢i externi
zdroje. BohuZel pro spolecnost interni zdroje jsou velice omezené a podnik jich vyuZziva
pouze v nékolika malo pripadech. NejCastéji sahaji personalisté do vlastnich tad, pokud je

tteba zaplnit pozice u nove vznikajicich projektii nebo ptifazeni novych procesti ve firme.

Externi zdroje jsou mnohem vyuzivangj§i. Podnik nevédomé pretahuje zaméstnance
zjinych firem, nabizi praci a moznost pfivydélku nezaméstnanym. Vné&jsi zdroje jsou
obecné mnohem rtznorodé¢jsi, ale nesou ssebou také nevyhody. Pfi hledani novych
zaméstnancu zvenci, odpovidaji na inzeraty Casto lidé s upln¢ jinou kvalifikaci. Jedna se o
nezaméstnané, kteti jsou vétSinou dlouhodobé bez prace a jsou ze své situace zoufali. Nové
pfijaté zaméstnance je navic tieba fadné zaskolit, zaucit a po néjakou dobu sledovat jejich
vykony. Externi zdroje tedy stoji z pravidla vice Gsili a penéz, ale poskytuji rozmanitéjsi

vybér.
8.3.2 Metody ziskdavani zaméstnanci z vnéjSich zdroji

Personalisté vyuzivaji nékolik metod, jak vyhledavat vhodné zaméstnance. VSechny z nich

vedou K ziskani Zivotopist, motiva¢nich e-mailt a referenci, které jim pak usnadiuji dalsi

v

vyhledavani a vybér zaméstnancti.
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Metoda, které ve spole¢nosti Zion davaji prednost, je vyuZivani internetu jako média.
V prvni fad¢ vyvéSuji noveé vzniklé pracovni priilezitosti na své webové stranky pod
zalozku ,,0 nas*, kde se pak zajemce dostane na odkaz ,,Nabirame*. Zde, pokud spole¢nost
aktivné hleda nové zaméstnance, jsou vyvéSené soucasné nabidky prace i S pozadavky.
Avsak pokud jsou vSechny pozice obsazené, stile zde je odkaz, kam mohou zdjemci o

praci napsat ,,sviij ptibéh* a tim si v budoucnu zajisti moznost piednostniho kontaktovani.

Druhé misto, kde o svych nabidkéach prace informuji, jsou specializované weby. Personélni
oddé¢leni na zaklad€ popisu volné pozice ¢i oddéleni kam spada, vyhleda webovou stranku,
ktera odpovida oboru pracovniho mista a pokud to web umoziuje, vyvési na néj svij
inzerat. Napftiklad podle slov personalistky pii poslednim hledani nového pracovnika do
pravniho oddéleni, byl vyvéSen inzerat na strance server.juristic.cz. Je to skvély zpisob,
jak oslovit pozadovanou oblast lidi 1 kdyZ u nékterych pozic to nemusi byt nevhodné;si

varianta.

Tteti a posledni prostory, co se internetu tyce, kde své inzeraty umist'uji, jsou socialni site.
Jmenovité jsou to sit¢ Linkedin, Facebook a Twitter. Zvefejnéni inzeratu na socialnich
sitich je jednodussi. Inzerat nemusi obsahovat tolik informaci, protoze zékladni udaje uz

obsahuje samotny profil spolecnosti na siti.

Pti hledani novych lidi vyuzivaji personalisté také doporuceni stavajicich zaméstnanci.
Spousta pracovnikii zna profesionaly. Ti jsou ze vSech moznych okruhi a tak je mozné se
pfi obsazovani volnych mist prvni informovat u stavajiciho personalu. Zptsob hledéani
vhodnych kandidat skrze doporuceni ma své svétlé i temné stranky. Néktefi zaméestnanci
mohou doporucit firmé¢ své znamé, ktefi vSak nedosahuji takovych kvalit, které¢ jsou
zapotifebi. Samoziejme se to za n¢jaky Cas zjisti a napravi, ale podnik v tomto meziCase

zbyte¢né ztraci €as i penize.

Poté pro své inzeraty vyuzivaji spolupraci S jinymi organizacemi. Nejcastéji se jedna o
Skolni vyvésky (vétsSinou ve formé jak elektronické, tak fyzické). Zde uz se zvySuje pocet
uchazec¢u, ktefi si inzeraty pifeCtou a popiipadé na néj zareaguji. Na druhou stranu se
nejednd o spolupraci se vzdélavacimi institucemi jako takovou. BohuZel pro spole¢nost

jsou toto jedind média, kterd podnik vyuziva pii vyhledavani novych zaméstnanci.

Inzeraty, které tvori personalni oddéleni, jsou vétsinou standardni. Nabidka prace obsahuje
ndzev pracovni pozice, misto vykonu prace, typ pracovniho uvazku, pozadavky na

uchazece, néplii prace a na druhou stranu benefity, které pro budouciho spolupracovnika
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plynou. Na konec inzerdtu vzdy personalistka doplni kontakt na personalni oddéleni,
datum ukonceni vybérového fizeni a seznam dokumentd, které si pieji zaslat spolu
zivotopisem. V celku se jedna o inzeraty, které jsou v normé a nijak nevycnivaji. Pokud to

zhodnotim z lepsi stranky, takovému inzeratu se neda nic vytknout.

8.3.3 Predvybér uchazeci o volnou pracovni pozici

Pti velkém poctu uchazecl je predvybér, ktery se uskutecituje po uzévérkové lhute pro
zaslani zivotopist, velmi dulezity. Ve spole¢nosti Zion jej vykonava personalistka k tomu
urcend. Ona ze vSech dostupnych informaci o uchazecich vyradi vysoce nevhodné a n€kdy
i nevhodné (zdlezi na poctu uchazecl) kandidaty. VétSinou vychazi z zivotopist,
motivacnich dopist a referenci, které o kandidatovi v hrubém piehledu prozradi, zda je

vice ¢i méné na hledanou pozici vhodny. Pak ptichazi na fadu samotné vyberové fizeni.

8.4 Vybér zaméstnancu

Pfijimaci fizeni mé& nékolik urovni a vzdy je v ném zainteresovano vice zaméstnancl
z riznych urovni spolecnosti. Vzdy tomuto fizeni byvaji pfitomni personalisté. Dale se
zucastiuji vedouci téch oddéleni, kde by mél novy zaméstnanec pracovat, popiipadée
Clovek, ktery danou pozici dobfe znd a jeho slovo ma vypovidajici hodnotu. Podle slov
personalistky miizou do pfijimaciho fizeni mluvit v§ichni zaméstnanci, jenze ti maji pouze
zprostiedkované informace o uchazecich a proto tuto praci prenechavaji vyhradné vyse

zminénym organizatorim.

Po vSech uchazecich je vyzadovan strukturovany zivotopis s fotografii. To se povazuje za
zakladni dokument, pro piijimaci fizeni. Dale pokud je to mozné a souvisi to s volnou
pozici, je potieba dolozit dokumenty napiiklad o zplsobilosti danou pozici vykonavat,

trestni rejstiik aj.

b Vyhleddvani \
=

e 1 meésic e 1tyden * 1tyden

Obr. 3. Casové rozlozeni a faze vybérového rizeni (vlastni zpracovani)
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8.4.1 Prvni kolo vybérového Fizeni

Po uskutecnéni predvybérového fizeni jsou informovani nevhodni uchazeci. Tém je
podékovano za jejich zajem o volnou pracovni pozici a je jim oznamen jejich neuspéch.
V zésad¢, na predvybérové urovni, se tak déje za pomoci elektronické posty. Ostatni

uchazeci jsou pozvani k prvnimu kolu vybérového tizeni.

Prvni kolo je zcela vrezii persondlniho oddé€leni. Pokud se nejednd o nestandardni
vybéroveé fizeni, pak je toto kolo vedeno formou individudlnich, ¢astecné strukturovanych
pohovorti, zaméfenych na pracovni pozici. Zastupci spolecnosti vedou rozhovor vzdy
pouze s jednim uchazecem. Rozhovor ma dané mantinely, které jsou vsak dost Siroké.
Personalista se ptd na otazky, které jsou prfedem pfipravené, ale neomezuje uchazece
v mluveni. Chce tim poznat nejen schopnost uchazece zastavat volnou pozici, ale zaroveil
jeho lidskou stranku. VétSina otazek, které jsou uchazeéi polozeny, se vztahuji k jeho
potencidlnimu pracovnimu mistu, popifipadé k minulym zaméstnanim. V pribéhu
pohovoru se mize uchaze¢ bezprostiedné zeptat na otazku, kterd ho v navaznosti na otazky
personalisty napadla. Na konci pohovoru mé vsak vymezeny cas, kde o sobé néco povi a
pak se pta na veSkeré otazky, které mél at’ uz ptipravené nebo ho praveé napadly. Charakter
téchto otazek muze také o uchazeCi prozradit informace, které doposud z pohovoru
nevyplynuly. Celé prvni kolo nebyva delsi nez jednu hodinu, primérné se pohybuje okolo

pul hodiny. V tomhle ohledu zélezi na charakteru uchazece.

8.4.2 Zpracovani ukolu

Po ukonceni prvniho kola, stejné¢ jako u pfedvybéru, informuji personalisté nelispé$né
kandidaty a podékuji jim za ucast. Ti Stastnéj$i jsou spraveni o uspé€Sném absolvovani
prvniho kola a nasledné je jim zadan tikol. VétSinou je tento ukol pripadova studie, kterou
zpracuje piislusné oddé€leni s volnou pozici. Na zpracovani kompletni ptipadové studie
byva piiblizné tyden Casu. Pak je kol odevzdan a ohodnocen. Po absolvovani ptipadové
studie jsou vybrani ti, jejichz piipadova studie dévala smysl, byla sttizlivd a odpovidala

zadani. Vyhodnoceni téchto tkolu je v kompetenci pfislusnych oddé€leni.

8.4.3 Druhé kolo vybérového Fizeni

Po vyhodnoceni ptipadovych studii je k druhému kolu pozvana posledni hrstka GspéSnych
kandidat. Tuto posledni kapitolu vybérového fizeni maji na starosti vedouci personalniho

oddéleni a vedouci piislusného oddéleni s volnou pozici.
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Celé druhé¢ kolo pohovort je vedeno jiz pln¢ strukturovanym rozhovorem. Vedouci jiz veédi
o uchazecich hodné informaci, znaji jejich schopnosti, z provedené piipadové studie a
potiebuji od sebe odlisit uz jen nejlepsiho kandidata od ostatnich. Po ukonceni druhého
kola je kandidatim oznadmeno, Ze budou informovani maximélné do jednoho tydne o

vysledcich.

8.4.4 Vysledek vybérového rizeni

Béhem nasledujicich sedmi dni se sejdou personalistka konajici prvni koho, vedouci
personalista a vedouciho pfislusného oddéleni. Na spolecném sezeni se musi jednohlasné
shodnout na jediném kandidatovi za pomoci svych argument. Kazdy z nich ma trochu
jiny pohled na dané kandidaty a tak si navzajem mohou odhalit poznatky, kterych si druhy
nemusel zdkonité v§imnout. Pak se ur¢i potadi ostatnich uchazecii. Nasledné se vybranému
uchazeci zatelefonuje a ozndmi se mu moznost nastoupit na pozadovanou pozici. Pokud
kandidat zdvotile odmitne, je dana Sance uchazeci, ktery skoncil na druhém misté. Tak se

postupuje, dokud jeden z kandidati nabidku nepiijme. Tomu je pak oznamen den nastupu.

8.4.5 Prijimani zaméstnancu

oy ee

Ptipravi se pracovni smlouva, pfichysta se nové pracovni misto a ozndmi se nastup nového

zamestnance stdvajicimu personalu.

V den nastupu se pak nove piichoziho ujme jeden z personalistl a ten ho pfivita. Nasledné
S nim znovu probere zékladni véci (poprvé je slySel pfi pfijimacim fizeni), jako napiiklad
kdo je jeho pfimy nadfizeny, jak ve spolecnosti Zion probihaji nékteré ze standardnich
postupti nebo kde se v budové nachazi misto a oddéleni nové piichoziho zaméstnance. Poté
oba zamifi na nékolik oddéleni. Prvnim oddélenim je pravé personalni, kde se podepiSou
dokumenty potfebné pro vykon prace, jako napfiiklad pracovni smlouva. Na dalSich
oddélenich se zafidi nové pfichozimu pfistupy do systému, klice od budovy a jina
administrativa. Novy zaméstnance je pak piedstaven na kazdém oddéleni a je sezndmen,
se kterymi lidmi muze ptijit do kontaktu v ptipade potieby. Na kazdou sekci je vyhrazeno
pfiblizné pll hodiny Casu. Zbytek pracovniho dne pak stravi na svém oddéleni, kde mu

jsou predstaveny zakladni ukony a procesy pro vykon jeho pracovni pozice.

Prvni pracovni dny absolvuje novy zaméstnanec povinnd pracovni Skoleni, podrobnou

prezentaci o spolecnosti Zion a obsahlejsi povidani o vnitinich procesech firmy. Nové
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ptijaty cloveék tak ziskd povédomi o komplexnosti vSech procest, ziskd predstavu o
vnitinim kolob&hu informaci a hlavné uvédomi si politiku podniku vici klientlim, ktera je

pro zakladajici Cleny tak dulezita.

8.4.6 Adaptace zaméstnancu

Ve spolecnosti Zion je tradici, Zze novacci musi v brzké dobé po ptichodu pfipravit pro
vSechny obcerstveni dle vlastniho vybéru (nejcastéji jsou to palacinky). Tato tradice
pomaha lépe se poznat s nové piichozim, prohloubit mezi s sebou vztahy a urychlit tak

adaptaci nového Clena.

Stejné tak se velice Casto konaji zabavné akce, posezeni nebo sportovni udalosti. Tyto
akce, uz jen diky nizkému veékovému pruméru pracovnikii, udrzuji mezi personalem

podniku dobré vztahy.

Novy clen je pak jesté n€kolik mélo tydni sledovan vedoucim daného oddé€leni a také
personalnimi pracovniky. Ti za nim jednou az dvakrat tydné zajdou se optat, zda mu na
pracovnim mist€é néco nechybi, nebo ¢i nema na svou pracovni pozici jakékoliv

pfipominky.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 56

9 VYHODNOCENI VYZKUMNYCH OTAZEK

Nyni, kdyz byla zpracovana analytickd cast, je potfeba odpoveédét na vyzkumné otazky,

které jsem si polozil na konci teoretické ¢asti.
Vyzkumnda otazka ¢. 1.  Provddi spolecnost pravidelné planovani lidskych zdrojii?

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku €. 1. je, i kdyZz v malém méfitku, ano. Spolecnost Zion
provadi planova lidskych zdroji, ale pouze ve velice uzkém rozmezi na kratké casové
obdobi. Planovani nebo spiSe odhady, za pomoci Delfské metody, se uskuteciiuji jednou
ro¢n€. Schiize, na které se probiraji budouci potfeby novych zaméstnanctli, probiha za
pritomnosti vedoucich pracovnik jednotlivych odd¢€leni a celé personalni sekce. Manazeti
maji dobrou ptedstavu o svych oddé€lenich a dokézi odhadnout budouci potieby pracovnich
sil. Na zaklad¢ téchto potieb se ptipravi plan lidskych zdrojui. Tento plan se pak pfiblizné

po pul roce na dalsi schiizi aktualizuje a upravuje.

Vyzkumnd otazka ¢. 2. Vyuzivda spolecnost pri vyhledavani vhodnych kandidatii na

volnou pracovni pozici internich i externich zdrojii?

Ne, spolecnost pii vyhledavani nevyuZzivad internich i1 externich zdroj. Personalisté pti
obsazovani volnych pracovnich pozic sazi pouze na externi zdroje. Odpovéd’, pro€ je tomu
tak, je docela jednoducha. Interni zdroje spolecnosti jsou velice omezené a manazerské
pozice, u kterych jako jedinych je mozné brat v tvahu interni zdroje spole€nosti, jsou stalé.
Jediné pozice, ackoliv to nejsou pracovni mista v pravém smyslu slova, které zapliuji
Z internich zdroju, jsou ty, které se vytvori u nové vzniklych projekt. Tyto projekty jsou
vétSinou kratkodobého charakteru a lidé, ktefi na nich pracuji a jsou zaroven zaméstnanci

spolecnosti Zion, na nich délaji ve svém volném Case a jsou za né placeni navic.

Vyzkumna otazka ¢. 3.  Pouziva spolecnost pro vyhleddvani uchazecii o zameéstnani
svych webovych stranek, firemni vyvésky a spolupraci se vzdélavacimi institucemi?

vvvvv

ale ne pro samotné vyhledavani uchazecl, nybrz pro informovani zaméstnanct, ktefi by ve
svém okoli mohli znat vhodného kandidata a tak na n¢j upozornit. Dale spole¢nost vyuziva
vzdélavaci instituce, 1 kdyZ nevyuziva spolupréci s nimi, ale pouze jejich skolni informacni
vyvésky a portaly, kde miize zdarma inzerovat své nabidky prace. Odpovéd’ na vyzkumnou
otazku ¢. 3. vtom smyslu, v jakém byla piivodné myslena, zni ne, spolecnost nevyuziva

pro vyhledavani uchazecu firemni vyvésky a spoluprace se vzdélavacimi institucemi.
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Vyzkumna otazka ¢. 4. Uzivaji  personalisté pri vybéru uchazeci Zivotopisy,

dotazniky, pohovory a profesni testy?

Personalisté spole¢nosti Zion opravdu vyuzivaji mimo dotaznikd, zivotopisy, pohovory a
jeden typ profesnich testd. Zivotopisy jsou povazovany za zékladni kdmen vybérového
fizeni. Kazdy kandidat, uchazejici se o praci ve spolecnosti Zion, musi zaslat strukturovany
zivotopis s fotografii na ptisluSnou e-mailovou adresu, poptipadé adresu spolecnosti. Pti
vybérovém fizeni jsou vyuzivany minimaln¢ dva druhy pohovord. Prvni typ je
individudlni, ¢astecné strukturovany se zaméfenim na pracovni pozici a je veden jednim
pracovnikem personalniho oddé¢leni. V druhém kole se jiz vyuziva plné strukturovany
pohovor, ktery je veden minimalné dvéma manazery. Z profesnich testli, pouZzivaji
ptipadové studie, které jsou vzdy vypracovany oddélenim, pod které spada volna pracovni

pozice, o kterou se kandidati uchéazeji.
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10 ZHODNOCENI ANALYTICKE CASTI

Analyticka ¢ast méla za ukol predstavit ndm spoleCnost Zion, nahlédnout na cinnosti
personalniho oddé€leni, vcetné procesu vyhleddvani, vybéru a pfijimani novych

zaméstnancl a poodhalit tak mozné nedostatky tohoto procesu.

Samotna tvorba pracovnich mist a jejich detailni popis je na velice dobré urovni. Pfi
vytvareni a udrzovani pracovnich pozic vyuziva spole¢nost motivac¢niho piistupu. Ten totiz
zcela koresponduje s politikou spolecnosti, kterou je Uplna spokojenost klientu a
zaméstnancl. Personalisté se také v ramcei mezi, které ohranicuje pomérné€ nova spolecnost,

snazi tvorit plany pro udrzovani a rozsifovani lidskych zdroji ve spolecnosti.

10.1 Vyhledavani pracovniki

Podnik nema moznost Cerpat z internich zdroji, protoze méa maly pocet zaméstnanci a

protoze se stale rozriista. To si zdda vzdy Cerpat ze zdrojti externich.

Po uchazecich o volnou pracovni pozici, by mohli personalist¢ pozadovat nove i dalsi
dokumenty, které by pomohly pti pfedvybéru. Metody, které spole¢nost vyuziva, povazuji
za nedostatecné. V prvni fad¢ si stojim za tvrzeni, ze absence databaze minulych uchazeci
je veliky nedostatek. Spolec¢nost Zion by mohla uSetfit spoustu ¢asu i usili, kdyby se prvné
snazila Cerpat z fad kandidatu, kteti v minulosti z n€jakych divodi nevyhovéli. Vyuziti
internetu pii inzerovani je jisté spravné, avSak ne vzdy nejlevnéjSi metoda je nejlepsi.
Existuji pracovni servery, které by se 1 po zaplaceni poplatkli, mohl spolecnosti vyplatit
kvalitou nalezenych uchazeci. Doporuceni stavajicich zaméstnancl je spravna metoda a
tak bych ji ve spolecnosti ponechal beze zmény. Soucasna spoluprace s organizacemi se
témet nedd povaZovat za spolupraci. V tomto sméru maji personalisté velké moznosti pro
zlepSovani a rozSifovani. Dokonce 1 pouhd spoluprace s itadem prace by mohla pfinést své

ovoce.

10.2 Vybér uchazeci

Cely systém vybéru uchazecu je dobie koncipovany. Jako celek bych na ném nic neménil.
V detailech jsou vSak mista, kterd by v zdvéru mohli spole¢nosti pomoct vybrat takového
¢lovéka, ktery je nejen vhodny pro danou pracovni pozici, ale i do celého kolektivu
spolecnosti. Tak naptiklad v prvnim kole vybérového fizeni by bylo mozné piidat test,

ktery by o kazdém ucastnikovi prozradil jeho osobnost. Celkovy profil uchazece by tak
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nevznikl pouze z dojmu personalistil a vysledkti pohovort, ale i z jiného uhlu, ve kterém se
ucastnik nedokdze pretvatovat. Stejn¢ dobte by nasledné slo vyuzit kolo druhé, kde je plné
strukturovany pohovor vedeny vedoucimi pracovniky. Tento typ pohovoru by mohli
manazefi ¢asteCné promeénit do pohovoru situacné orientovaného. Zde by se pak dozveédéli,

jak by se uchazec podle jeho slov zachoval v hypotetickych situacich.

10.3 Prijimani zaméstnanci

Nésledny postup pifi pifijimani novych zaméstnancli je zcela vyhovujici podminkdm
spole¢nosti Zion. Usp&sny kandidat neni nucen pfijit do prace pred nastupem, tudiz
neztraci ¢as ve svém volnu. Prvni pracovni tyden se nese v pratelském duchu. Novy kolega
neni zbyte¢né pietézovan a spiSe si zvykd na nové pracovni prostiedi a kolektiv lidi, ktery

ses jej snazi zaclenit.
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11 NAVRH NA ZLEPSENI PROCESU VYHLEDAVANI UCHAZECU

V piipadé spolecnosti Zion je ziejmé, Ze se jeste¢ néjaky Cas bude muset zaméefovat na
vyhledavani uchazeci z externich zdroji. Existuji vSak metody, jak se dostat ke kvalitnim

zamé&stnanciim a utratit pfitom pouze tolik penéz, za které se to vyplati.

Prvni zlepSeni, které by personalistim mélo pomoci pii piredvybéru a nasledném
sestavovani profilu uchazeCe, jsou motivaéni dopisy. Pfi tvorb¢é inzeratu by meéli
personalisté pozadovat po uchazeéi vice nez jen strukturovany Zivotopis. Doporucuji, aby
kandidati pfi kazdém vybérovém fizeni, byli nuceni zaslat motivaéni dopis a dalsi
dokumenty, podporujici fakt, ze se o pozici uchazi. Napiiklad v ptipad¢ volného mista na
pravnim oddé¢leni, bych po uchaze¢i pozadoval strukturovany Zivotopis s motivacnim
dopisem, kopii diplomu z vysoké Skoly, vypisem z rejstiiku tresti a kopii osvédCeni
absolvovanych kurzi. Pokud personalisté dostanou do ruky dokumenty o kazdém
uchazeci, ziskaji uceleny obraz, na jehoz zaklad¢ je mnohem jednodussi délat rozhodnuti a

Zavery.

11.1 Nevyhledavat vice, neZ je nutné

Personalisté spolec¢nosti Zion si mohou uSetfit spoustu prace a usili, pokud si zavedou
databazi uchazecl. Po kazdém uskute¢néném vybérovém fizeni, sta¢i zadat udaje o
vyfazenych, avSak kvalitnich uchazecich do databaze. Tento program jim pted pfiStim
vybérovym fizenim pomiiZe odhalit kandidaty, kteti by se podle profilu, ktery byl vytvofen

pii ptedchozich fizenich, mohli hodit pro volnou pracovni pozici.

PoZzadovana databaze mlze pochazet z nékolika druhli programi. Zakladni program, ktery
si nezada zasah IT odborniki a je mozné jej lehce obsluhovat udrzovat i v ném vyhledévat,
je Microsoft Excel. Je to zakladni tabulkovy editor, ktery se vSak pro spole€nost o Ctyficeti
lidech, mize jevit jako pln¢ dostacujici. Pokud si databdzi povedou personalisté
zodpovédné a po kazdém vyberovém fizeni si daji tu praci, aby vSechny udaje zanesli do

daného souboru, mohou si do budoucna usetfit spoustu casu.
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Obr. 4. Navrh databadze v Microsoft Excel (viastni zpracovani)

Dalsi moznost je stazeni ¢i zakoupeni databadzového programu. Vytvoreni zakladni
databaze, ktera bude schopna vyhledavat uchazece podle rtznych kritérii, by mohlo IT
oddéleni, aniz by to narusilo jejich kazdodenni praci, trvat tyden. JenZe to neni vSe. Takovy
databazovy program si zada pravidelné dopliiovani udaji, jejich Gdrzbu, fadné tfidéni a
propojovani s jinymi udaji. Z toho plyne, Ze spolecnost Zion ma dvé mozZnosti, jak to
provést. Prvni moznost je ptidat praci IT odd€leni, které by vzdy nové udaje dopliovalo a
staralo se o databdzi a ta by nasledné slouZila personalnimu oddé€leni pro vyhledavani
vhodnych uchazecii. Druhd moZnost pocita s tim, Ze se prvotni databaze neché vytvofit IT
oddélenim a personalisté budou proSkoleni na jeji ipravu, dopliiovani a praci s Gdaji. Tato
moznost tedy pocita s pridanim prace personalistim, coz je vzhledem k charakteru prace
férové a vyhodné;jsi.

Z databazovych programi bych spolecnosti doporucil bud’to MySQL nebo Firebird. Jedna
se zaroven o nejoblibenéjsi volné Sifitelné programy. Zpoplatnénd je u téchto programu

pouze profesionalni podpora, zaplaty programu apod.
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Obr. 5. Databazovy systém Firebird (vlastni zpracovani)

v

Sifeny program

’

Microsoft Access. Navrhuji

ho spole¢nosti z dobrého divodu. Je jim fakt, ze podniky maji vétSinou zaplacenou licenci

Microsoft Office (déale jen MS Office), ale nevyuzivaji vS§echny ndstroje, které jsou v ném

obsaZeny. Jednim z nich byva prace Microsoft Access. V piipadé, ze spolecnost Zion ma

7

licencovanou verzi MS Office spolu s programem Access, jedna se o nejvyhodnéjsi

variantu databazového programu. Je plné¢ podporovana spoleCnosti Microsoft a jeji

ovladani je otdzkou nekolika denniho kurzu. Podminky vytvotfeni databaze jsou stejné jako

u obou piedchazejicich bezplatnych programt.
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Obr. 6. Databdzovy systém Microsoft Access (vlastni zpracovani)

11.2 Vyuziti spoluprace s jinymi organizacemi

Spole¢nost doposud nevyuziva spolupraci, nybrz pouze prostiedky jinych organizaci.

Mluvim ptfedevsim o vyuzivani vyvésnych tabuli napiiklad na Masarykoveé a Mendelové

univerzité. Spoluprace vSak zahrnuje mnohem vice. Jedna se hlavné o snahu vzdjemné

vypomoci. Spole¢nost se tak miZe dostat do podvédomi obyvatel a zlepsi se tak jeji

povest.

11.2.1 Spoluprace s aifadem prace

Prvni spoluprace, kterd ptichdzi v uvahu a je v praxi zcela bézné, je vyhleddvani novych

uchazecli za pomoci Gfadi prace. Systém zaddvani novych pracovnich mist pfimo pies

internet pod hlavicku firmy je velice jednoduchy. Postaci, kdyz se jeden z personalisti

zaregistruje na strankach portal.mpsv.cz, nasledné nahlasi na ptisluSném ufadu prace

zékladni informace o firmé jako nazev firmy, IC, sidlo firmy, pracoviité firmy a kontaktni

osoby firmy. Pracovnik tGfadu prace zaeviduje spole¢nost do databaze a nasledné povoli
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zaregistrovanému profilu upravovat, pfiddvat a mazat volnd mista pies internet. Pro

spole¢nost Zion jsou dvé ptislusna pracovisté uradu prace.

Tab. 2. Prislusnd pracovisté UP CR pro spolecnost Zion s.r.o. (viastni zpracovdni)

Zprostiedkovani zaméstnani
Kienova 111/25, Trnita,
602 00 Brno 2
Telefon: 950 104 111, Fax:543 211 349

Zprostifedkovani zaméstnani
Palackého tiida 425/89, Kralovo Pole,
612 00 Brno 12

) Telefon: 950 104 453
E-mail: posta@bm.mpsv.cz

MPSV P CR Zaméstnanost Sociélni tematika EURES Formulafe Sociélni poradce Registr adres -
Integrovany portal MPSV Qedint 3¢ Wpovbde), @ Domdt Q) Plisit
Zadavani volnych mist - neprihlasen

1. Jste u nas poprvé a d svij uii Isky ucet? Zareqistrufte se @

2. Jste uZ na portalu zaregistrovani? Spojte se s mistné pfisluSnym Ufadem prace a zaevidujte se. Pracovnik oddéleni trhu prace na (fadé prace zaeviduje vasi
firmu do databaze a vaSemu (¢tu nastavi opravnéni udrZovat volna mista pres intemet. Vyplni predeviim udaje: nazev firmy, IC. sidlo firmy. pracovisté firmy a

Zameéstnanost kontaktni osoby firmy.¢

Jestlize je firma na Ufadé prace jiZ registrovana, tzn. Ze napf. nahlasila volna mista, staci poZadat pracovnika oddéleni trhu prace Ufadu prace, aby vasemu Gétu

umoznil Gdrzbu volnych mist pres internet

» Ufad prace CR Jste uz zaregi: ani na portalu a idovani na Gfadu prace? Prihlaste se a miZete provadét UdrZbu volnych pracovnich mist ve Vasi firmé pres

» Zaméstnanost internet

w

» Pro obcany
» Pro zaméstnavatele

Na svém Gctu vytvaite poZadavky na zménu ve volnych mistech (hlaSeni. opravy a ruseni volnych mist). které Gfad prace prebira a zapracovava do databaze poptavky
po volnych mistech

* Hiedani zdjemcti o praci Podrobnéj3i informace naleznete v napovids @
* Zakladni informace

» Moznosti ziskani dotaci

» Agentury prace

Obr. 7. Zadavani volnych mist na portal. mpsv.cz (Integrovany portal MPSV, 2013)

11.2.2 Spoluprice se vzdélavacimi institucemi

Tento druh spolupréace je mnohem komplexnéjsi a v zdvéru vyhodnéjsi. Obé¢ instituce spolu
musi navazat obousmérny, vzajemné prospéSny vztah. Spole¢nost mize Skolam nabizet
moznost uskute¢nit u nich odborné praxe studentli, zpracovavani rocnikovych,
bakalatrskych a diplomovych praci nebo naptiklad finan¢ni podporu vybranych piedméta.
Skoly na oplatku nabizi podniku moznost ,,vychovat“ si budouci zaméstnance. Cerstvé
vystudovani absolventi jsou povétSinou radi, pokud maji moznost okamzitého uplatnéni,
obzvlast’, pokud je to v oboru, ktery studovali. Podnik se tak miize vyhnout vybérovym

fizenim a vybrat si studenta, ktery se u spolecnosti uz osvedcil.

Vzhledem Kk faktu, ze spolecnost ma né¢kolik druhti oddé€leni, ma moznost zaméfit
spolupraci pouze na fakulty, které¢ s danymi oddélenimi souvisi, nebo spolupracovat
s celou univerzitou. Ja spolecnosti doporucuji spolupracovat pouze s fakultami, které si

zvoli. Komplexni spoluprace je spise pro velké firmy.
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Spolecnosti zde navrhnu tfi vysoké Skoly a z toho celkem Sest fakult, se kterymi by mohla
navézat spolupraci. V prvni fadé by meéla byt fakulta kontaktovéna s tim, ze firma ma
z4jem navazat vzajemnou spolupraci. Nasledné budou probihat diskuze, kde se ob¢ strany
dohodnout, o jakou spolupraci se bude jednat a v posledni fad¢ dojde na stanoveni

podminek a podepsani smluv a dohod.

Tab. 3. Vysoké skoly vhodné pro spolupraci (viastni zpracovani)

Nazev skoly Fakulta Adresa Kontakt
Tel: 549 491 710
Lipova 41a
Masarykova univerzita Ekonomicko-spravni Fax: 549 491 720

602 00 Brno-Pisarky
@: info@econ.muni.cz

Tel: 549 491 211

Veveii 70
Pravnicka Fax: 541 210 604
611 80 Brno
@: info@law.muni.cz
Tel: 549 491 810
Botanicka 68a
Informatiky Fax: 549 491 820
602 00 Brno
@: info@fi.muni.cz
Tel: 541 141 111
Kolejni 2906/4
Vysoké uceni technické  Podnikatelska Fax: 541 142 458
612 00 Brno
@: info@fbm.vutbr.cz
Tel.: 541 141 144
Tl ommrmaian Bozetéchova 1/2
Fax: 541 141 270
technologii 612 66 Brno

@: info@fit.vutbr.cz

Tel.: 545 13 27 01
Zemédeélska 1
Mendelova univerzita Provozné ekonomicka Fax: 545 13 27 97
613 00 Brno
@: pr@pef.mendelu.cz

11.3 Vyuziti internetu

Co se tyka internetovych inzerati, spole¢nost Zion si doposud stoji za politikou nulovych
nakladi. Vyhledava odborné servery, kde se za vlozeni inzeratu neplati. To ovSem nemusi

byt vzdy ta nejlepsi varianta, pokud mé spole¢nost zdjem najit spravného a kvalitniho
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uchazece. Je spousta placenych internetovych serverti, které kdyz se dobie zkombinuji,
pomohou podniku pfinést vétsi pridanou hodnotu, nez je tomu nyni, i za cenu jistych

poplatk.

Navrhnu zde personalistim nékolik pracovnich servert, vcetné vSech poplatka, které jsou
pro inzerovani na nich povinné. Nasledn¢ doporucuji si nékteré ze serverii vybrat a

zkombinovat je podle pracovni pozice, kterou je potfeba obsadit.

11.3.1 Servery inzerujici zdarma

Nejlevngjsi varianta je vyuzivat pracovni server ,,Prace u nas“. Ten je zcela bezplatny jak
pro uchazece, tak pro firmy vystavujici své inzeraty. Personalistim se staci zaregistrovat
na internetovych strankach a pak uz jen zadavat, upravovat a mazat inzeraty novych mist.
Server vznikl na podporu zaméstnanosti v CR a dava si za tikol kazdodenné pfinaset

uchazectim aktualizované nabidky préce.

Informace pro inzerenty

Mésicni navstévnost praceunas.cz : vice neZ 530 000 navstév, Tito navstévnici aktivné vyhledavaji
pracovni uplatnéni a prohlédnou si na nasem portdlu zhruba 4 170 000 strianek. Zdroj : Google Analytics,
fijen 2012,

Pracovni inzerce je zcela ZDARMA

Tento portdl je také pfipraven na individudlni spolupréci s persondinimi agenturami a firmami, které plisobi na

trhu prace. V pfipadé zdjmu nds kontaktuje na info@praceunas.cz .

Proc hledat zaméstnance na praceunas.cz ?

* Vystaveni inzerdtu zcela ZDARMA

* Rychl€ podani inzerdtu

¢ Online editace Jiz bézicich kampani

+ Individualni pfistup k obchodnim partnerim. Napf. zdarma vytvofime import inzerdtd na nas portal z

Vaseho zdroje (napf. XML).

©2013 - Hledate zaméstnance? Jste na spravném misteé.

Prace u nas ., cz

Obr. 8. Informace pro inzerenty na serveru ,, Prdce u nas *“ (Kejzlar, 2009)


http://www.praceunas.cz/
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11.3.2 Zpoplatnéné pracovni servery

Ostatni pracovni portaly, které spolecnosti Zion doporucuji, jsou jiz zpoplatnéné. Z toho
plyne, Ze nasledujici navrhy s sebou nesou finan¢ni zatéz, kterou se pro spolecnost
pokusim vyc¢islit v zavéru projektové Casti. VSechny tyto portaly nabizi inzerentim, tedy
hlavn¢ firmam, jednorazové piistupy nebo tarify. Abych védél, které tarify jsou pro
spole¢nost nejvyhodnéjsi, bylo tfeba zjistit ptiblizny pocet vybeérovych fizeni za rok. Za
uplynuly rok probéhlo ve spole¢nosti Zion celkem jedenact vybérovych fizeni. Po zavedeni
nékterych navrhovanych opatfeni se toto Cislo pfiblizn€ za rok snizi. Stane se tak diky
zavedenému databazovému systému a nove€ vzniklé spolupraci s organizacemi. Pro zatim,

tedy minimaln¢ pro dalsi nésledujici rok, pocitdm se stejnym poctem vybérovych fizeni.

Jako prvni zde pro spolecnost predstavuji server ,,Dobra prace. Provozovatelem portalu
prace je ,,Inet-servis.cz* a vznikl v roce 2000. Ma za sebou tedy jiz téméf tfinactiletou
tradici, coz je na Cesky pracovni server vcelku hodné€. Server slouzi jak pro uchazece, tak
pro zaméstnavatele. Pro zaméstnavatele nabizi zvetfejiiovani a aktualizaci pracovnich
nabidek, reklamu, ptistup k Zivotopisim uchazecli a rizné druhy automatizaci. Kazdy
z téchto sluzeb je zvlast zpoplatnéna. Pro potifeby spole¢nosti Zion postaci zvefejiiovani a

uprava pracovnich nabidek.

o cena se uréuje na zakladé kombinace poétu regionu a poétu inzeratd. Regiony je nutné definovat predem. Inzerce
do jiného nez predem zvoleného regionu neni moZna, regiony lze viak na zdkladé poZadavku ménit vZdy jednou zz
Ctvrt roku.

o programy je moZné objednat pouze na 3 a vice mésicu.

Program "Mini"

Pocet zobrazovanych Pocet Prepocteno na 1 inzerat za Celkova cena za mésic
inzeratua: regionu: mésic (Kc): (Kc):
5 1-3 180 900
10 1-3 120 1.200
20 1-3 85 1.700
50 13 46 2.300

Obr. 9. Cenik portalu ,, Dobra prace* (Inet-servis, 2000)
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Poznamky:
poétem zobrazovanych inzeratd se rozumi maximalni moZny pocet inzerat ke zvefejnéni (béhem mésice je moZné v tomto limitu inzerovat neomezené mnoZstvi
pracovnich pozic)
pii platbé na 4 - 6 mésict predem 10% sleva
pri platbé na 7 - 11 mésicu predem 20% sleva
pii platbé na 12 mésict predem 30 % sleva
uvedené ceny jsou bez DPH

platnost ceniku od 1.9.2012

Obr. 10. Pozndamky k ceniku portalu ,, Dobra prace* (Inet-servis, 2000)

Pracovni portal ,,Dobra prace” nabizi jeSté¢ dva dalsi tarify ,,midi* a ,,maxi®, ale ty se od
tarifu ,,mini* li§i pouze tim, Ze nabizi zvetfejnéni inzeratu ve vice regionech. Podniku vSak
budou zcela vyhovovat 1-3 regiony, které nabizi tento tarif. Nakonec se musi personalisté
S jednatelem shodnout, kolik pracovnich pozic chtéji na portdlu dobra prace zvetejiovat.

meésic, méla by spoleCnosti tato sazba bohaté vystacit.

Jako dalsi pracovni server zde je ,,Joblist”, ktery je k nalezeni na stejnojmenné doméné
www.joblist.cz. Provozovatelem této stranky je spole¢nost Netia, s.r.o a pfed medialnimi a
reklamnimi agenturami je zastupovan spolecnosti Goldbach Czech republic, s.r.o. Portal
vznikl jesté o rok diive, nez ,,.Dobra prace®, tedy roku 1999. Inzeraty a cely cenik se na
tomto serveru piepocitava na kredity. Inzerent si zakoupi urcity objem kreditd a ty
nasledné vyuZiva pro praci s inzeraty. Jednotlivé operace a jejich kreditovou néaro¢nost

vidite v obrazku ¢. 11.

Podniku Zion by mélo postacit z vybrané nabidky 50 kreditti na cely rok. Za cenu 2.300,-
korun ¢eskych budou mit naptiklad moZnost vystavit deset inzeratl, u kazdého inzeratu
jeden krat aktualizovat datum zaddni a jesSt¢ k tomu zbyde dost kreditl na posunuti ti

inzerati mezi TOP, na Givodni stranu sekce.

Nyni nabidnu personalistim dva drazsi, za to uchaze¢i mnohem vyhledavang;si pracovni
portaly. Prvnim z nich je web ,,Sprace®, provozovany serverem Seznam.cz od roku 1996.
Také diku tomu, Ze Seznam je nejpouzivanéjsi Cesky vyhledavac, se tési 1 ,,Sprace* velké
oblibé  (http://www.ataxo.cz/informace/vyhledavace-katalogy/seznam). Balicky, které
portal nabizi, maji platnost jeden rok od zakoupeni. Cena balicku se 1i§i na zdklad¢ poctu

inzeratl, které miize inzerent béhem roc¢ni lhity vystavit viz. obrazek ¢. 12.


http://www.joblist.cz/
http://www.ataxo.cz/informace/vyhledavace-katalogy/seznam
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Sluzba cena
zadani nového inzeratu 1 kredit
aktualizace data jiZ zadaného inzerdtu (nastaveni data zadani na dnesni) 1 kredit
obnoveni inzeratu z archivu volnych mist 1 kredit
pfistup do databaze Zivotopisd 100 kreditd
reklama v sekci Prestizni spolecnosti (podrobné v kapitole cenik reklamy) 150 kreditd
bannerova reklama —1 000 000 shlédnutiimésic (podrobné v kapitole cenik reklamy) 1000 kreditd
grafické provedeni inzeratd v designu zadavatele (corporate identity) 50 kreditd*
NOVINKA - topovani inzeratu na tvodni stranu - sekce JOBlist doporucuje 10 kreditd
Balicek cena cena za 1 kredit tispora

20 kreditd 1000 K& 50,00 K¢ 0KE

50 kredittl 2300 K& 46,00 KE 200 K&

100 kreditd 4200 K¢ 42 00 K& 800 K&

300 kredith 10500 K& 35,00 KE 4500 K¢

500 kreditd 17000 K& 34,00 KE 8000 K¢

1000 kreditd 32000 K& 32,00 KE 18000 K¢

Obr. 11. Cenik portalu ,,Joblist“ (Netia, s.r.0., 1999)

Nazev balicku Limit Platnost Cena za kus Cena celkem
Balicek START 3 inzeraty 1 rok 3334 K& 10 000 K&
Balicek MINI 5 inzeratt 1 rok 3000 K& 15 000 K&
Balicek MEDIUM 10 inzeratd 1 rok 2000 K¢ 20 000 K&
Balicek ROK 12 12 inzeratd 1 rok 1834 Ké 22 000 K&
Balicek OPTIMUM 20 inzeratt 1 rok 1250 K¢ 25 000 K&

Uvedené ceny jsou bez DPH.
Kazdy inzerat v jakémkoliv balicku je zvefejnén po dobu 1 mésice.

Koupi balicku inzerce ziskavate ZDARMA:

1. Zacileni kaZzdé pracovni nabidky aZ do 3 profesnich obort

2. Zacileni kazdé pracovni nabidky do korektné vybranych regioni nebo celé CR

3. Zverejnéni loga inzerenta (150x50 px) v detailu kaZdé pracovni nabidky (inzerent musi vioZit logo do systému)
4. MozZnost inzerat on-line textové upravit (editovat)

5. Pristup do statistického vyhodnoceni UspéSnosti kaZzdého zvefejnéneho inzeratu.

6. Automatickou archivaci kazdého inzeratu na dobu 3 mésicl. po skonéeni doby zvefejnéni

Obr. 12. Cenik portalu ,,Sprace“ (Seznam.cz, a.s., 1996)

Poslednim pracovnim serverem, ktery zde spolecnosti Zion nabidnu, je vSeobecné znamy
,Jobs“. Ze vSech navrzenych portali je ovSem nejdrazsi. Pokud by se jednatel
s personalnimi pracovniky dohodl na vyuziti tohoto serveru, doporucil bych nasledné
vyuzit uz pouze bezplatny portdl ,,Prdce u nds* a specializované servery, které pouzivaji
doposud. Pro potieby spolecnosti zde nabidnu dva druhy balickd. Prvni bali¢ek se nazyva
Standard a neni ni¢im vyjimecny. AvsSak druhy balicek nazvany Kombi uz je jiny. Portal
»Jobs* provozuje spolec¢nost LMC, s.r.0., jenze to neni jediny velky pracovni server, ktery

obstardva. Dale je také =zakladatelem serveru ,Prace“ na webovych strankach
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www.prace.cz. A ktomuto faktu se vztahuje balicek Kombi. Pti zakoupeni naptiklad
Kombi 5 ma moznost inzerent podat Ctyfi inzeraty na portalu Www.jobs.cz a jeden inzerat
na portale www.prace.cz. Zakoupeny pocet inzeratu se tedy prepocitava 2:1 na portaly
»Jobs® [ Prace®. Maximalné tedy muze dat bud’to pét inzeratu na ,Jobs®, nebo deset

inzeratu na server ,,Prace®.

Baliek inzeratd -

STANDARD Cena Zahrnuje Platnost sluzby
3 inzeraty automaticke} aktualizace 1rok od
19000 K¢ inzeratd v cené zakoupeni sluZby
Balicek inzerati na -
Pocet - Platnost
Jobs.cz a Prace.cz - Cena S aes Zahrnuje .
KOMBI inzeratu sluzby
automaticka
& Inhe rof i 1 rok od
KOMBI 5 25000 K& 5Jobs.cz/10 aktu'all_ﬂgace zakoupeni
Prace.cz kazdeho =3
; & sluzby
inzeratu
KOMBI 10 10 Jobs.cz/20 aukttomla-mka rokog
: 39000 K& ons.c7 gl eace zakoupeni
Prace.cz kazdeho e
3 2 sluZby
inzeratu
automaticka
s e 1rok od
KOMBI 20 65000Ke | 20Jobs.c240 Ak Elieace zakoupeni
Prace.cz kazdeho sltiZby
inzeratu Sy

Obr. 13. Cenik portalu ,,Jobs* a ,, Prace (LMC, s.r.0., 1996)

Vsechny ceny jsou uvadény bez DPH. Nyni je na personalistech a jednateli, aby zvolili
efektivni kombinaci téchto pracovnich portali jak z hlediska ptinosu, tak z ekonomické
stranky. Osobné& bych navrhl kombinaci balicku Start ze serveru ,,Sprace®, Mini 5 s roénim
predplatnym z portalli ,,Dobra prace* a aktivni vyuzivani bezplatného serveru ,,Prace u
nas®. ,,Sprace* poukaze 3x v roce na spolecnost, zveiejni trochu jeji jméno a personalistim
pfinese nejveétsi odezvu. Portdl ,,Dobrd prace s jmenovanym tarifem a ro¢nim
pfedplatnym pfinese spolecnosti 30% uGsporu zcelkové ceny a velké mnozstvi
zvefejiiovanych volnych pozic a duplicitni vystaveni na server ,Prace u nds“ piivede

personalistim vice uchazecu.


http://www.prace.cz/
http://www.jobs.cz/
http://www.prace.cz/
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12 NAVRH NA ZLEPSENI PROCESU VYBERU UCHAZECU

Posloupnost jednotlivych ukont, které pii vybéru uchazect vyuzivaji, dava logiku.
Navrhované zmény vybérového procesu proto budou pouze malého charakteru a budou
mysleny pouze jako dopliikkové. Doposud zacind proces predvybérem uchazect, kde uz
byla na zacatku predchozi kapitoly, navrzena zména na rozSifeni pozadovanych
dokumentii. Poté se kona kolo prvni, které je plnd v reZii jedné z personalistek. Usp&§nym
uchazeclim je zaddn mezi prvnim a druhym kolem ukol ke zpracovéni, z pravidla se jedna
o pripadovou studii. Po této studii jsou pozvani ke kolu druhému nejvhodnéjsi uchazeci.
Pti kole druhém je pln¢€ strukturovany pohovor veden jiz vedoucimi pracovniky, avSak bez
pfitomnosti personalistky z kola prvniho. Béhem celého fizeni jsou informovani netspésni
kandidati, aZ na kolo posledni. Zde se postupuje opacné. Prvni je kontaktovan vybrany
uchazec¢ a teprve poté, pokud s pracovni nabidkou souhlasi, se oznadmi neuspéch ostatnim

kandidatiim z kola druhého.

M¢é navrhy se tykaji kola prvniho a druhého. Zaprvé bych doporudil, aby personalistka,
kterd potfada prvni kolo a vede suchazeci prvni rozhovor, byla pritomna i na kole
druhém. Neni zapotiebi, aby se do rozhovori v druhém kole zapojovala, ale pravé ona by
ta, ktera uz uchazeCe jednou vidéla a vyslechla a tak by mohla pfii rozhovorech v kole
druhém, zpozorovat zménu v chovani, odliSujici se odpovédi ¢i jiné nesrovnalosti.

Popftipadé€ uz jen jeji pfitomnost mize v uchazecich zahnat snahu ptetvatovat se.

Spolecnost si hodné potrpi na dobrych vnitinich 1 vnéjSich vztazich a konflikty obecné
nejCastéji vznikaji na zdkladé rozdilnych charakterovych vlastnosti Uc€astnikli sporu.
V zavislosti na tomto faktu bych doporucil spolecnosti uskuteciovat v prvnim kole
osobnostni test. Personalist¢é by pak mohli k profilu uchazece pfipnout vyhodnoceni

takového testu a vysledné rozhodnuti by mohlo byt osobnosti uchazece ovlivnéno.

Pro potieby spolecnosti by mél postacit Eysenckiiv test neboli test temperamentu na
strance temperament.wladik.net. Po zadani odpovédi se test samovolné vyhodnoti a vypiSe
klady a zépory osobnosti, ktera test vyplnila. Jedind prace personalistl je grafickd Gprava
testovych otdzek do konetné podoby. Jako piiklad jsem zpracoval test v programu
Microsoft Excel a vlozil jej jako ptilohu P I — Test temperamentu. Jako nazornou ukéazku
zde na obrazku ¢. 14 davam vyhodnoceni mého testu, ktery jsem vyplnil na vySe zminéné
webové strance. Personalisté pak vyplnéné testy piepiSou na webovou stranku a nechaji jej

vyhodnotit. Vysledek je okamzity.
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Pocet bodl: [21,10]
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Obr. 14. Vyhodnoceni testu mého temperamentu (Eysenckiiv
test, 2008)

Néavrh do druhého kola se tyka typu pohovoru. Manazeti vyuzivaji v druhém kole
vybérového fizeni plné strukturovany pohovor zaméteny na chovani uchazece. Snazi se
tedy zjistit, jak se kandidat v minulosti zachoval v situacich, do kterych se dostal a
z odpovedi si vytvorit profil uchazece. PIné strukturovany pohovor vsak neni nejlepsi
volba, pokud kandidata vedouci manaZzeti vidi poprvé. Jednim vedoucim manazerem je $éf
persondlniho oddé¢leni a druhym je manaZer oddéleni, pod které spadd volnd pracovni
pozice. Pravé z divodu, Ze pod timto vedoucim bude novy uchaze¢ pracovat, by bylo lepsi
piepracovat plné strukturovany pohovor do castecné strukturovaného. ManaZefi tak
poznaji uchazece nejen z profesni stranky, ale 1 z osobni roviny a vysledny profil tak mize

ovlivnit kone¢né rozhodnuti.
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13 EKONOMICKA NAROCNOST A RIZIKA SPOJENA
S REALIZACI PROJEKTU

Kazda zména s sebou pfindsi rizika a vétSinou i naklady. Stejné tak je tomu u projektu,
ktery sem spole¢nosti Zion navrhl. Cela tato kapitola se bude odvijet od vybéru nejlepsich

moznych feseni, které, jak pfedpokladam, si nakonec podnik vybere.

Vyjmenuji tedy navrhy, které by z hlediska pozice spolecnosti Zion, mély byt vybrany a
realizovany. Poté zhodnotim nékladovou stranku téchto projekta a rizika, ktera by mohla
ovlivnit jejich aspéch.

V oblasti zavedeni databaze minulych uchazecl predpokladam, Ze si spolecnost vybere
databazovy program Microsoft Access. V softwarovém zazemi spolecnosti se jiz tento
program nachazi a bude nutné pouze vytvofit databazi uchazect a nasledné ji pravidelné
aktualizovat, dopliovat a upravovat. Se zavedenim Microsoft Access se poji také skoleni

pro personalistku, popfipad¢ vedouciho pracovnika.

U navrhu spoluprace predpokladam, ze spoleCnost vyuzije jak kooperaci s ufadem prace,
tak nechd vzniknout uzs8i vztahy se vzdélavacimi institucemi. V ptipadé vysokych Skol
Vv Brné predpokladam, ze v oboru prav zazada o spoluprici s pravni fakultou Masarykovi
univerzity, voblasti IT vyuzije studenti zvysokého uceni technického fakulty
informacnich technologii a nakonec pro oddé€leni obchodniho rozvoje navéze vztah
s fakultou ekonomicko-spravni téz Masarykovi univerzity. Z ptipadné spoluprace by méla
spolecnost poskytovat moznost zpracovani bakaléatfskych a diplomovych praci v prostiedi

podniku a dat k dispozici urcity pocet mist pro uskute¢néni stazi a praxi.

Pro vybér internetovych pracovnich portall jsem jiz vyjadfil sviij ndzor na konci kapitoly
11.3.2. Ptfedpoklddam, Ze pro potieby spolecnosti, ktera doposud za inzerovani na
webovych strankach nevykazovala zadné ndklady, bude nejlepSi vyuZzivani pracovnich
serverl ,,Prace u nas®, ,,Dobra prace* a ,,Sprace®. Jmenovité by se jednalo o tarify Mini 5

pro portal ,,Prace u nas* a balic¢ek Start z portala ,,Sprace®.

Pii vybérovém by mélo dojit k rozSiteni prvniho kola a malym upravam kola druhého. Pfi
prvnim pohovoru budou uchaze¢i pozadani navic vyplnit test, ktery odhali jejich
temperament. Pii druhém kole bude pohovorim pfitomna i personalistka, ktera vedla kolo

prvni a cely pohovor bude veden otevienéji, nez tomu bylo dosud.
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13.1 Ekonomicka narocnost

Tab. 4. Ekonomicka ndarocnost navrhovanych reseni (vlastni zpracovani)

. Cena za Cena celkem / po
Oblast Popis jednotku / rok | slevach s DPH
, Vytvoteni a
Zavedeni | 4.0, 0 K& 0 K&
databaze ,
databaze
Zaskoleni 0 K¢ 0 K¢
Spoluprace | UP CR 0 K& 0 K&
Vysoké skoly 0 K¢ 0 K¢
Inzerovani Prace u nés 0 K¢ 0 K¢
Dobra prace 12 960 K¢ 9072 K¢
Sprace 12 000 K¢ 12 000 K¢
Vybérove | Test 3 K¢ 1320 K&
rizeni temperamentu
Zména typu 0 Ké 0 Ké
pohovoru
22 392 K¢
Suma
Rezerva 20% 4 A8 RE
Celkem 26 870 K¢

Vétsina polozek v tabulce ma nulovou hodnotu. Neznamena to vSak, ze navrhované feSeni

bude bez jakychkoli nédkladii. Chtél jsem tim naznalit, Ze dani feSeni nebudou pro

spolecnost znamenat vétsi financni zatéZ a hodnoty, které by nékteré polozky nabyvaly,

jsem nemohl dopocitat, protoze bych na to potieboval védét pribliznou hodinovou sazbu

urcitych pozic ve spolecnosti. Tyto informace mi vSak z jistych divodu sd€leny nebyly. A

proto byla zvolena rezerva ve vysi 20%. Pokusim se tedy nasledujicim komentarem

osvétlit ndklady, které jesté spolecnosti vzniknou.

Vytvoteni databaze bude, co se nakladi tyka, nulova polozka 1 nadéle. Postaci predat na IT

oddé€leni zadost o vytvoieni databaze s parametry pro uchovani informaci o minulych
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uchazecich. Dalsi polozkou je zaskoleni. To se bude tykat predev§im personalistky, ktera
ma na starosti cely proces pfijimaciho fizeni. Zde bude tfeba bud’'to personalistce uvolnit
¢ast pracovniho cCasu, aby jej mohla vénovat Skoleni, které by probihalo za pomoci
vyukovych pomilcek virtualniho kurzu microsoft access zwebovych stranek
http://uai.fme.vutbr.cz/kovar a ptitomnosti zastupce IT oddéleni jako radce. Druha
moznost je nafidit personalistce 1 pracovnikovi IT oddéleni hodiny piescas, které jim
budou také jako pres¢asové proplaceny. Tim by vznikly spole¢nosti naklady v podobé
proplacenych ptesc€asii. V ramci Skoleni by se mohlo jednat o 8 az 16 lekci, podle ¢asového

rozlozeni.

Zapoceti spoluprace s ufadem prace nezabere personalistim vice jak dvé hodiny prace. Jde
pfedeviim o zaregistrovani spole¢nosti na strankich UP CR a nasledny telefonat
pracovnikovi pfislusného ufadu prace a zaddost o zptistupnéni moznosti vystavovat volna
mista k dané registraci. Spoluprace se vzdélavacimi institucemi je také vice Casoveé nez
finan¢né naro¢na prace. V uvahu zde ptichazi odmeény, které by se udélovali pracovnikiim,

ktefi by se starali o studenty spolupracujici se spole¢nosti.

Inzerovéani jako jediné nese pro Zion vétsi financéni zaté€Zz. Jeho ceny jsou znézornény
Vv tabulce €. 4. Nakonec jsou zde zmény ve vybérovém fizeni. Prvni zménou je pfidani testu
temperamentu uchazece do prvniho kola. Zde sem vzal primérnou cenu za potisk jedné
Cernobilé strany laserovou tiskdrnou plus cena papiru. Zaokrouhlené to déla 1,- K¢ na list
papiru. Pokud budeme pocitat, Ze jeden test bude mit, stejn¢ jako v mé ptiloze P I, tfi listy,
vysledna cena jednoho testu jsou 3,- K¢. Doposud mivalo personalni oddé€leni v pruméru
dvacet uchazecl, kteti prosli do prvniho kola. Po zavedeni mnou navrhovanych feSeni
pocitdm se stoprocentnim nartstem tohoto ¢islo. Pokud tedy pti kazdém vybérovém fizeni
projde K testu temperamentu Ctyficet uchazecl a za rok potrada spole¢nost Zion jedenact
vybérovych fizeni, je vyslednd finanéni zatéz 1320,- K¢. Druha zména si zada pouze
piepracovani pohovorti do podoby castecné strukturovanych a ptitomnost personalistky

Z kola prvniho.

13.2 Rizika spojena s realizaci projektu

Rizika, ktera se vaZzou na navrhovana feSeni, neni moc. Nejcastéji jsou spojend nove
vzniklou spolupraci s UP CR a vysokymi Skolami. Pfi spolupraci s Gfadem prace je zde
riziko, Ze uchazeci, kteti se budou o volny pracovni post zajimat, nebudou mit dostate¢né

vzdélani a kvalifikaci, kterd je zde vyzZadovana. Naopak je tomu u spoluprace se
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vzdélavacimi institucemi. Zde se miize podnik obavat absolventti, kteti vyuzili spoluprace
mezi Skolou a spolecnosti Zion, ale po ukonceni studia nemaji zajem o volné pracovni
pozice, které jsou jim nabizeny. V horSim pifipad¢ se mize stat, ze takto vychovany
absolvent nastoupi u konkurence. V téchto ptipadech se muze spoleCnost Zion branit
smlouvami, které pied zapocetim spoluprace se studentem, ob¢ strany podepisi. V dnesni

dobé¢ je toto u mnoha firem zcela bézny postup.

Nejvétsi riziko podstoupi spolecnost investovanim financi do webové inzerce. Névratnost
této investice by méla byt pfedevsim v kvalité pfildkanych uchazect, kteti se o volna mista
budou zajimat. Rizikem tudiZ je, Ze inzerovani na navrhovanych portalech neptivede

dostate¢né kvalitni a vzdélanou pracovni silu.
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ZAVER

Diplomova prace byla zpracovéna jako pomoc pro zefektivnéni vnitinich procest nové
spole¢nosti Zion s.r.0. a mym tkolem bylo zji$téni soucasného stavu procesu pfijimani
novych zaméstnancii a nasledné zpracovani projektu na zlepSeni dil¢ich tkond celého
vybérového fizeni.

Cela prace se sklada z Casti teoretické a praktické. V teoretické casti jsem provedl prazkum
literarnich a internetovych zdroju a zpracoval jsem poznatky, které pak byly pottebné pro
analyzu soucasného stavu ve spoleCnosti Zion s.r.o. V zavéru teoretické casti jsem si
polozil Ctyfi vyzkumné otdzky, které mi poslouzili jako vychozi bod pro zpracovani
praktické Casti.

Praktickou cast 1ze fakticky rozdélit jesté na analytickou a projektovou ¢ast. V analytické
¢asti jsem za pomoci dostupnych informaci o spolecnosti, konzultaci se zaméstnanci a
klienty, internich dokumentii a webovych stranek zjistil a popsal fungovani spole¢nosti a
personalniho oddéleni. Zvlasté jsem se pak zaméfil na cely proces pfijimani novych
zaméstnancl. Informace potiebné k analyze procesu jsem ziskal od personalistky, kterd je
zodpovédna za celd vyberova fizeni. Poté doSlo na zodpovézeni vyzkumnych otazek a
shrnuti analytické ¢asti, z ¢ehoz ob¢ kapitoly mi poslouzili jako podklad pro zpracovani
projektové ¢asti.

Projektova tfetina prace byla fazena podle logického postupu pii vyhleddvani a vybéru
novych zameéstnancl. Snazil jsem se reagovat na vétSinu nedostatkl, které jsem pii
zpracovavani analytické ¢asti objevil, tudiz projekt je navrhem na zlepSeni vice dil€ich
postupti celého procesu. Aby i spolecnost méla moznost vybéru, zapracoval jsem do
navrhll vice potencidlnich mozZnosti. Nyni bude na jednateli a personalistech, aby na
spole¢né schiizi rozhodli, které navrhy zavedou a zrealizuji. Pro jednoduSi zhodnoceni
jsem poskytl v zavéru prace ekonomickou narocnost jednotlivych feSeni a piipadna rizika
spojend s uskuteénénim navrh.

| v ptipadé, ze by se spolecnost rozhodla zrealizovat pouze navrhy, ze kterych pro né

nebudou plynout dodate¢né naklady, povazuji to za uspéch. VéEtSina feSeni se obejde bez

investic a jejich pfinos pro spolecnost bude vysoky.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

IRA Industrial relations services.
AC Assessment centrum.
Inc. Incorporation

NASA National Aeronautics and Space Administration
USA  United States of America

HPP Hlavni pracovni pomér

CR Ceska republika

IT Informacni technologie

UP CR  Utad prace Ceské republiky
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SEZNAM PRILOH

Pl Test temperamentu.



PRILOHA P I: TEST TEMPERAMENTU.

Touzite ¢asto po vzruchu kolem sebe?

Ano Ne

Jste obycejné bez starosti?

11

13

15

17

19

Nez se do néceho pustite, promyslite si to napted?

Mate casto stfidavé dobrou a Spatnou naladu?

Citite se nékdy ,,bidné* a ani nevite proc?

Stavate se najednou nesmélym, kdyz chcete mluvit s cizi osobou, ktera vas
néjak pritahuje?

Obycejné radéji Ctete, nez se setkavate a mluvite s lidmi?

Chodite rad a casto do spolecnosti?

Byvate nékdy plny energie a jindy opét velmi ochably?

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Jednate casto pod vlivem okamziku?

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Oddavate se ¢asto snéni?

Trapi vas Casto pocity viny?

Dovedete se obycejné ve veselé spolecnosti znacné uvolnit a rozveselit?

Ano Ne

Ano Ne




27

29

31

33

Pokladaji vas lidé za velmi zivého ¢loveka?

Jste vétsinou tichy, kdyz jste mezi lidmi?

Honi se vam v hlavé myslenky tak, ze nemutzete spat?

Mivate pocity buseni ¢i svirani srdce?

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

35

3if

89

41

43

45

47

49

51

Mivate zachvaty tfesu ¢i chvéni?

Je vam protivny pobyt ve spolecnosti, kde si jeden déla zerty z druhého?

Pohybujete se pomalu a beze spéchu?

Mivate Casto désivé sny?

Trpite riznymi télesnymi bolestmi a trapenim?

Rekl byste o sobg, Ze jste nervozni?

Rekl byste o sobé, ze méte dost sebedivéry?

Byva vam zatézko opravdové se bavit v Zivé a veselé spoleénosti?

Ano Ne

Ano Ne

Mate rad ¢innost, ktera vyzaduje rychlé rozhodovani?

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

Ano Ne

53

Dovedete snadno ozivit pon¢kud nudnou spolecnost?

Ano Ne







