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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva naborem novych zaméstnancii do vyrobni spolecnosti KLEIN
automotive s.r.o. Cilem bylo analyzovat stavajici proces naboru novych zaméstnanct
a navrhnout mozné zpusoby zlepSeni tohoto procesu, ale také navrhnout moznosti pro lepsi
stabilizaci stavajicich zaméstnanct. Tato diplomova prace je rozd€lena do dvou hlavnich
¢asti, kdy prvni byla zaméfena na teorii dané problematiky a druhd na praktické
zpracovani. Prakticka ¢ast prace byla dale rozd€lena na analyzu stavajiciho stavu procesu
naboru stavajicich zaméstnancti a na navrh novych projektt, které by mohly spolecnosti
napomoct pii vyhledavani a ziskdvani novych zaméstnanci. Stanovené navrhy
by spole¢nosti mohly pfispét k tomu, aby se na trhu prace stala vyhledavanéjsi, jakozto
zaméstnavatel, ktery se zajimé o své zaméstnance a poskytuje jim zajimavy motivaéni

systém.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojl, ziskdvani novych zaméstnanct, pfijimaci pohovor,

pfijimani zaméstnanci, adaptace novych pracovnik, stabilita zaméstnancti.

ABSTRACT

This thesis is focused on recruitment of the new employees into production plant KLEIN
automotive s.r.o. The goal was not only to analyze current recruitment process and
to suggest the improvement of this process but also to recommend new motivation factors
to improve employee stabilization. This thesis is divided into two main parts. The first one
is academic and contains theory of this issue. The second one is practical and contains
analyses of the current situation in recruitment process and suggestions of new projects
which could help with seeking out and retrieving new employees. These suggestions could
be useful for the company that wants to be in better position on labour market and wants
to be the company people want to work for, the company that cares for its employees and

offers interesting motivational programme.

Keywords: human resources management, searching of new employees, job interview,

recruitment process, employee adaptation and stabilization.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 5

Podékovani

Touto cestou bych radda podckovala vedoucimu mé diplomové prace Ing. Radomiru
Vydrovi a Ing. Lence Veiserové za odborné vedeni této prace a poskytnuti jejich cennych

rad, které mi pii zpracovani diplomové prace byly napomocny.

Daéle bych chtéla podekovat spolecnosti KLEIN automotive s.r.0. za moznost zpracovani
této diplomové prace, ale i stdvajicim zaméstnanciim, ktefi se ucastnili dotaznikového

Setfeni, které bylo nutné pro zpracovani analyzy soucasného stavu naboru pracovnikd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 6

PROHLASENI AUTORA
DIPLOMOVE PRACE

Prohlasuji, Ze

beru na védomi, ze odevzdanim diplomové prace souhlasim se zvefejnénim své prace
podle zdkona ¢. 111/1998 Sb. o vysokych Skolach a o zméné a doplnéni dalSich
zékonl (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni pozdé€jSich pravnich predpist, bez
ohledu na vysledek obhajoby;

beru na védomi, ze diplomova priace bude wulozena v elektronické podob¢
v univerzitnim informaénim systému dostupnd k prezenénimu nahlédnuti, ze jeden
vytisk diplomové prace bude ulozen na elektronickém nosic¢i v pfiru¢ni knihovné
Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zling;

byla jsem seznamena s tim, ze na moji diplomovou praci se plné vztahuje zakon
¢. 121/2000 Sb. o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym a o
zméné nekterych zdkonl (autorsky zdkon) ve znéni pozdéjSich pravnich ptedpisi,
zejm. § 35 odst. 3;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 1 autorského zakona ma UTB ve Zling pravo na
uzavieni licenéni smlouvy o uZiti Skolniho dila v rozsahu § 12 odst. 4 autorského
zakona;

beru na védomi, ze podle § 60 odst. 2 a 3 autorského zakona mohu uzit své dilo —
diplomovou praci nebo poskytnout licenci k jejimu vyuziti jen pfipousti-li tak licenéni
smlouva uzaviena mezi mnou a Univerzitou TomaSe Bati ve Zling s tim, Ze vyrovnani
ptfipadného pfiméreného piispévku na thradu nakladi, které byly Univerzitou Tomase
Bati ve Zlin€ na vytvofeni dila vynaloZeny (aZ do jejich skutecné vyse) bude rovnéz
pfedmétem této licencni smlouvy;

beru na védomi, ze pokud bylo k vypracovani diplomové prace
vyuzito softwaru poskytnutého Univerzitou TomaSe Bati ve Zliné nebo jinymi
subjekty pouze ke studijnim a vyzkumnym ucelim (tedy pouze k nekomercnimu
vyuziti), nelze  vysledky  diplomové  price  vyuzit ke  komerc¢nim
ucelim;

beru na védomi, Ze pokud je vystupem diplomové prace jakykoliv softwarovy produkt,
povazuji se za soucast prace rovné€z i zdrojové kody, popt. soubory, ze kterych se
projekt sklada. Neodevzdani této soucasti mize byt divodem k neobhajeni prace.

ProhlaSuji,

Ze jsem na diplomové praci pracovala samostatné a pouZitou literaturu jsem citovala.
V ptipadé publikace vysledkli budu uvedena jako spoluautor.

ze odevzdana verze diplomové prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG jsou
totoZné.

Ve Zling

Jméno a piijmeni: .................oill

podpis diplomanta



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 7

OBSAH
UV OD....iiiirneiensanicnsanicssassosssssssssssssssssssssssssassessssssssasssssasssssasssssasssssasssssasssssassssssssssasssssasssses 9
| TEORETICKA CAST ..ooueureerererresrsennssessessssssssessessesssssssssessessessssssssessassssssessessasssessens 10
1  RIZENI LIDSKYCH ZDROJU ....ucurereercrcreresessessessessessessessessssssessessessessessessess 11
1.1 VYMEZEN{ POJIMU A UKOLU RIZENI LIDSKYCH ZDROJU......cccvrerrireereeeenreeeeireeennes 11
1.2 PERSONALNI CINNOSTI V ORGANIZACT ....oeeevvieeiiieeiieeeieeeereeeereeeeveeeeereeeenvee e 13
1.2.1  Ukoly personalni prace a personalni Ginnosti .............ccocoveveeveverrerrerrennnnd 14
1.2.2  ROIE PEISONALISLY ....eeiiiiieeiiieeiie ettt ettt tee e ree e e e e e eeneas 16
1.3 ORGANIZACNI ZACLENEN{ A USPORADAN{ PERSONALNIHO UTVARU .................... 18
1.4 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU ....coouviieieeiiieeeeeieeeeeeeaeeeeeeeaeeeeeeeaaeeeeetaeeeeeeeaneeens 20
2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU ...ouourecrcrrcnressssnsssessesssssessessessessssssessssessasssessesss 22
2.1 ZISKAVANI ZAMESTNANCU A JEJICH ZDROJE .....cccvviieeeiiiieeeeeiiieeeeeeiieeeeeereee e e 23
2.1.1  Identifikace potteby ziskavani pracovnikill .........cccovieriiiniiniiiniiiiee 24
2.1.2  Popis a specifikace pracovniho mista ..........ccceeeeeevienieeiieniienienie e 24
2.1.3  Podminky pro ziskdvani zamestnancill ...........cccceeevueevieiiiieniieiienie e 25
2.2 PROCES ZISKAVANT ZAMESTNANCU .....cciiiiuiiieeeiiieeeeeeieee ettt e e 26
2.3 IDENTIFIKACE POTENCIONALNICH ZDROJU UCHAZECU ....ccoiuvieeeeciiiee e 28
2.4 FORMULACE DOKUMENTU A INFORMACI POZADOVANYCH OD UCHAZECU ........... 30
2.5 VOLBA METOD ZISKAVANI PRACOVNIKU ......uviiiiiiiiiieeeiiiieeeecieee e e e e e 31
2.5.1  Kiritéria zameéstnaneckého VYDEIU ......cccoeviiiiiiiniiiiniiecicececee 33
2.5.2  POSUZOVANT UCNAZECE.......cooiiiiiiiiiiieiiiiee et 33
2.5.3  Rozhodnuti o piijeti pracovnika.........ccceevieiiieiiiiiiiniiie e 35
3 PRIJEM PRACOVNIKU DO ZAMESTNANI ......evvrrrrrrerrensrsssessensssssessesssessens 36
3.1 VYBEROVE PRACOVNI POHOVORY .....cuvviiiieiiiieeeeiiiieeeeeiieeeeeeeeieeeeeeeveeeeeeenvaeeeeennnes 36
3.2 PROCES ROZHODOVANI PRI VYBERU ZAMESTNANCU ....ceeeeiirieeeeeiieeeeeiveee e 38
33 PRIJIMANI ZAMESTNANCU .....uvvvieieeiieee et eeeteee e et eeeaae e e eeaaae e e eeaaeeeeeeaneee s 39
3.3.1  Prijimani zameEStnancll ........cc.covevueriinieiienienieiecee e 39
3.3.2 Adaptace zameEStNANCU .........cccueeeriieerieeeiieeeiieeeiieeeiteeereeesereeeereeeneaeeeaeeas 42
3.3.3  Stabilita novych zameEstnancil...........coceeeerieriinieiiinieneiceeeecee e 43
I PRAKTICKA CAST ..cuereerreereressessessesssessessssessssssessesssssssssessessessassssssessessssssessessassasssens 45
4  CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTL......ouovveseeeeresressenssessessessessssssessssessasssenss 46
4.1 HISTORIE SPOLECNOSTI .....uvtiieiiiiieeeeiteeeeesiteeeeesereeeeesinseeeesssseeessssseeessnssseesensssns 47
4.2 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTL.....eecuvieeiiieeireeeieeeeteeeeveeesnveeesaveeeenneas 48
4.3 EKONOMICKE VYSLEDKY SPOLECNOSTI ...cuvviieiiieeiieeeireeeieeeeneeeeneeesnneeesaseeennnens 49
5  PERSONALNI RIZENI SPOLECNOST .....ouevverrereresressenssessessessessssssessessessasssenss 51
5.1 PERSONALNI EVIDENCE ZAMESTNANCU DANE SPOLECNOSTI......vveeeveeeereeenreeennes 51
5.1.1  Vyvoj po¢tu zaméstnancti behem poslednich 10 let ..........ccceveiiiniinennnene. 52
5.1.2  Aktualni struktura zaméstnancti spole¢nosti (bfezen 2018)..........ccccuvenneeee. 53
5.2 SOUCASNY ZPUSOB SYSTEMU ZISKAVANI NOVYCH ZAMESTNANCU........cceeeunee.. 54
5.2.1  Vnitini zdroje zamestnancCll..........c..ceeveeerieeeiiieeiieeeiie e e e 55

5.2.2  Vngjsi zdroje ZameEStNanCl..........cecueeevieriierieeniienieenieesieesieesreeieesieeesseenenes 55



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 8

6  NABOR NOVYCH ZAMESTNANCU ....cvuerrercrrersensssnessessessssssssessessessasssessesss 58
6.1 STAVAIJICI POSTUP V PROCESU VYBERU ZAMESTNANCU .....cccoviiiieeeeiirieeeeeiieeeenn, 58
6.2 SOUCASNY POSTUP V PROCESU PRIJIMANI ZAMESTNANCU .....cccvveieeeiriieeeeiieeeenn, 60
6.3 ADAPTACE NOVEHO PRACOVNIKA NA DANEM PRACOVISTI ....vvvveeeiriieeeeirieeeennee, 61
6.4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU PRIJETI NOVYCH PRACOVNIKU.......c.ceeeeenrieeennnee. 62

6.4.1  Prezentace vysledkll analyzy........ccccoeouiieiiiieiiieeiieeeeee e 63
6.5 SWOT ANALYZA PROCESU NABORU NOVYCH ZAMESTNANCU .......cccccvreeeeirrreenn. 73

7 PROJEKT UPRAVY NABORU ZAMESTNANCU......coovuerrerrcrncrsersensnsesssensense 77

7.1 NAVRHY NA PODPORU STAVAJICICH NABOROVYCH POSTUPU.......cccuvvreeerrrreeennnee. 77
7.1.1  Roz8iten] reKlamy .........ccoouiiiiiiiiiieiecee e 78
7.1.2  Rozsifeni motiva¢niho programu spoleCnosti.........ccceecveerveerveenieenieeneennnn. 80

7.2 VYHODNOCENI NAKLADOVE, CASOVE A RIZIKOVE ANALYZY ....ccovvveeeevnreeeeennnnnn. 84

7.3 ZAVERECNE ZHODNOCENI PROJEKTOVE CASTI ....oeeiviiieiiieeieeeeiee e 92
7.3.1  Komplexni €asoVa analyZa........c.ccvveevieriieeiiieniienieeieeeie e e ereesee e 92
7.3.2  Komplexni ndkladova analyza ...........c.cccoeoiiiiiiiniiiiniieeeeeee e, 97
7.3.3  Komplexni rizikova analyza ...........cccceevieeiiienieiiienieciceeeceeeee e 99

ZAVER .uoevrresresressessessssssssssssessessessessessessssssssssessessessssssesssssesssssssessessssessessessesssssssassens 102

SEZNAM POUZITE LITERATURY .....uuovuererenrernesessesessesssessessssessessssessasessessssessssesses 103

SEZNAM OBRAZKU ....oovevrrrerresrssnnssessessssssssesssssssssssessesssssssssssessessassssssessessessssssesses 106

SEZNAM TABULEK ....ccouiiiiuiiennnicnsnnicssasesssasesssasesssassssssssssasssssasssssssssssssssssasssssssssssans 107

SEZNAM PRILOH.......oooeveeeeereeseessesessesessssesessesessssssessasessesessssesesssesssssssasssssssssnssssssnsans 108




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 9

UvVOD

V soudasné dobé se témét kazda spole¢nost potyka s nedostatkem pracovni sily. Ceska
republika se fadi mezi staty s nejnizs§i nezaméstnanosti v Evropé. Mezi spolecnostmi
nastavd boj o kazdého volného kvalifikovaného pracovnika. Soucasni potenciondlni
zamestnanci maji mnoho moznosti pii vybéru nového zaméstnani a spolecnosti na tuto
situaci reaguji tim, ze se snazi vytvaiet motivacni programy ¢i nabizeji takové finan¢ni
ohodnoceni, které jini zaméstnavatelé v jejich okoli nenabizeji. Tento stav vSak vyzaduje
dalsi prosttedky, které jsou vynaloZzeny na podporu svych stavajicich ¢i novych

zaméstnancu.

Uspé&sna spolecnost musi mit jasné definované své cile, vize a poslani. V tom, aby
se spolecnost opravdu stala na trhu Gspé$nou, vSak kli¢ovou roli hraji jeji zaméstnanci, bez
kterych nemtze zadna spolecnost dosdhnout svych stanovenych cili. Spole¢nosti tedy
musi vybirat své zaméstnance obezietné, ztoho divodu, aby ji kvuli nevhodnym
zaméstnancim nevznikaly pouze ndklady, ale aby pfijati pracovnici vytvareli urcité
hodnoty spojené s vynosy. Klicem k tomuto uspéchu nejsou pouze kvalifikovani novi
zaméstnanci, ale také spravné motivovani stavajici zaméstnanci, ktefi maji jiz ziskanou

pozadovanou kvalifikaci, zkuSenosti a schopnosti spojené s danym pracovnim mistem.

Tato diplomova prace je zaméfena pravé na nabor novych zaméstnanci do vybrané
vyrobni spole€nosti, ale také na zvySeni motivace stavajicich zaméstnancii. Cilem prace
je navrhnout projekty, které by spolecnosti KLEIN automotive s.r.0. mohly byt ndpomocny
pfi ziskdvani novych zaméstnanci, ale také mohou slouzit jako rozsifeni motivacniho
programu spolecnosti. Motivacni program spolecnosti je dllezity pro stabilizaci stdvajicich

zamé&stnancl a pomaha sniZovat jejich fluktuaci.

Prace je rozd€lena na dvé€ hlavni €asti, a to na teoretickou Cast a na analytickou, ktera
zahrnuje 1 ¢ast projektovou. V teoretické Casti prace je provedena reSerSe na témata, ktera
jsou spojena s ndborem zameéstnanci. Jedna se predev§im o teoretické vyjadreni fizeni

lidskych zdrojli, ziskavani zaméstnanct a pfijeti novych pracovniki do zaméstnani.

V druhé casti prace je nejprve popsana spole¢nost KLEIN automotive s.r.0., jeji stavajici
zpusoby ziskavani, pfijeti a adaptace zaméstnanct. Déle je zde provedena analyza naboru
stavajicich zamé&stnanct a analyza interniho a externiho prostfedi spole¢nosti. Posledni ¢ast
pfedstavuji navrhy na vylepSeni procesu, které jsou nasledné¢ vyhodnoceny z pohledu

Casové, ndkladové a rizikové analyzy.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojti znamena ovliviiovat ostatni vlastnim, socidlné akceptovanym
chovanim tak, ze bud’ pfimo, nebo neptimo vyvola u ovliviiovanych pozadované chovani.
Pojem fizeni tedy v sobé zahrnuje to, Ze v kazdé spolecnosti vzdy existuji nadfizené
a podfizené osoby, které vici sob¢ stoji v hierarchicky nadfizeném a podiizeném
postaveni. V tomto postaveni podiizeni pracovnici museji (maji) byt ovliviiovani tak,
aby doslo k dosazeni odpovidajicitho cile. S danym pojetim fizeni lidskych zdroji
je jednoznacné spojeno urcité bézné chapani, jak maji nadfizeni, kolegové a pracovnici

na pracovisti spolupracovat (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 151).

1.1 Vymezeni pojmu a ukoli Fizeni lidskych zdrojt

Fungovani jakékoliv organizace je zalozeno na spravném shromdzdéni, propojeni a vyuziti
¢tyt zakladnich zdrojt, které predstavuji materidlni zdroje (stroje a jina zafizeni, material,
energie), finan¢ni zdroje, informacni zdroje, které jsou potiebné k fungovani spolecnosti
do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. Lidé pro organizaci ve vétSing
pfipadli pfedstavuji nejen nejcennéjSi zdroj, ale také ten nejdrazsi, ktery rozhoduje
o prosperité a konkurenceschopnosti organizace. V rdmci koncepce fizeni lidskych zdroja
1 vjakékoliv jiné oblasti fizeni (napf. v oblasti financi, investic, vyroby apod.) nejde
ani tak o fizeni dané oblasti jako o fizeni lidi, ktefi zajiSt'uji béh této oblasti ¢i piispivaji
ke splnéni jejich tkold (Koubek, 2015, s. 13-14).

Rizeni lidskych zdrojii tedy lze definovat jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni nejcennéjsiho statku, ktery organizace vlastni. Lid¢, ktefi pracuji v organizaci jako
jednotlivci 1 jako kolektivy totiz ptispivaji k dosazeni jejich cilt.

Mezi hlavni charakteristiky fizeni lidskych zdroji patfi:

e uspokojeni potteb strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroji pomoci propojeni
podnikové strategie a strategie fizeni lidskych zdroji;

e piinos komplexniho a logicky promySleného piistupu k zajisténi vzdjemné
se podporujici politiky a praxe zamé&stnavani lidi (v rdmcei konfigurace ¢i propojeni

integrované politiky a praxe v oblasti lidskych zdroji);
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e orientace na oddanost a angazovanost (zdiiraznéni vyznamu dosazeni oddanosti

pracovnikii vzhledem k poslani a hodnotdm organizace);

e pracovnici jsou chapani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako lidsky
kapital, do n¢hoz organizace musi investovat napf. tim, Ze pracovnikim poskytne
ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji;

e vsouladu se strategickym fizenim lidskych zdroji, jsou lidé povazovani za zdroj

konkurenéni vyhody;

e pfistup k pracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahiim je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky, coz znamena, ze zaméstnavatelé véfi, Ze pracovnici maji tytéz zajmy,
jako maji oni;

e vykonna slozka fizeni lidskych zdroju je pfevazné zalezitosti liniovych manazert

(Armstrong, 2005, s. 27).

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je v nejobecnéjSim pojeti slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon mohl neustéale zlepSovat. Zabezpeceni tohoto tkolu
je mozné pouze v ptipad¢, bude-li organizace neustale zlepSovat vyuziti vSech zdroji,
kterymi disponuje. Rizeni lidskych zdrojii je tedy bezprostiednd zaméfeno na neustalé
zlepSovani vyuZiti a také na neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojt. Lidské
zdroje vsak rozhoduji také o vyuzivani materialnich a finan¢nich zdroji, a tak fizeni téchto
zdroji zprosttedkovan¢ rozhoduje i o zlepSovani vyuziti vSech zbyvajicich zdroji

organizace (Koubek, 2015, s. 16).

Za obecné ukoly fizeni lidskych zdrojii, lze tedy povaZovat zvySovani produktivity
a zlepSovani vyuziti lidi, které ma souvislost se vSemi hlavnimi zdroji organizace. Podle
Koubka (2015, s. 17) Ize také ukoly fizeni dale charakterizovat, a to v ramci rozdéleni

na hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojii. Mezi hlavni ukoly se fadi:

e Usili o zafazeni spravného Clovéka na sprdvné misto a snaha o to, aby byl dany
clovék neustale piipraven pfizplisobovat se ménicim se pozadavkim pracovniho
mista;

e optimalizace vyuzivani pracovnich sil v organizaci (pfedevs$im se jedna o optimalni
vyuziti fondu pracovni doby a optimalni vyuziti pracovnich schopnosti);

e formovani tymi vcetné efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych

vztaht;
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e persondlni a socidlni rozvoj zaméstnanci organizace (rozvoj jejich schopnosti,
osobnosti, socialnich vlastnosti apod.);
e dodrzovani vSech zakonii v oblasti prace, zaméstnavani lidé a lidskych prav

spole¢né s vytvarenim dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Predeslé hlavni ukoly fizeni lidskych zdroji, ze kterych vyplivaji zajisté¢ dalsi aktivity
spojené¢ s hlavnimi tukoly, vSak pfedstavuji tradi¢ni pfistup. V souvislosti s riznymi
zménami, které lze na trhu prace vidét, se stale vice objevuji nazory, ze fizeni lidskych
zdroju by se za soucasné situace mélo zaméfit na ponc¢kud jinak definované hlavni ukoly
s jinak postavenymi prioritami, nez je tomu doposud. Tento novy pfistup je prezentovan

napf. praci vytvofenou American Society for Training and Development.

V daném pfistupu je determinovdn vycet a hlavni ukoly fizeni lidskych zdroja,

a to v nasledujicim potadi dle dtlezitosti:

e zlepSeni kvality pracovniho Zivota;

e zvySeni produktivity;

e zvyseni spokojenosti pracovniki;

e zlepSeni rozvoje pracovnikll nejen jako jedinci, ale i kolektivi;

e zvySeni pfipravy na zmény (Koubek, 2015, s. 19).

1.2 Personalni ¢innosti v organizaci

Vyznam persondalni €innosti v organizaci charakterizuje nékolik zadkladnich skutecnosti,
jako je napt. vytvofeni pracovni funkce personalisty, zifizeni persondlniho Utvaru a jeho
zaClenéni v organizacni struktufe a postaveni personalniho feditele v hierarchii manaZert
spole¢nosti. Pojem personélni prace nebyl dosud jednoznacné vymezen nebo chapan.
Obecné lze persondlni praci charakterizovat jako filozofii a pfistup organizace k fizeni
a vedeni lidi. V béZném pracovnim Zivoté se pouziva k oznafeni vykonu persondlni
¢innosti, které zajisStuje zpravidla personalista (respektive personalni utvar), ale 1 oznaceni
¢asti naplné prace vedoucich pracovnikli, pokud plni svou fidici funkci a vykonavaji

operativni persondalni ¢innosti ve vztahu ke svym podfizenym.

U vedoucich pracovniki se jedna o smésici riiznych formalnich a neformalnich aktivit,
které je velice obtizné taxativné vymezit. Dany pojem personalni prace nefika nic o tom,
zda spole¢nost realizuje koncepci persondlniho fizeni ¢i zadsady fizeni lidskych zdroju.
Uroveti persondlni prace (bez ohledu na to, o jakou koncepci se jedna) jednoznaéng

ovlivituje ziskavani a stabilizaci pracovnik, jejich pracovni spokojenost a motivaci
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k pracovnim ukoliim. Persondlni prace se tedy stdva predmétem prazkumu pracovni
spokojenosti a motivace, socialniho auditu nebo hodnoticich rozhovort (Dvorakova, 2007,

s. 12).

1.2.1 Ukoly personalni prace a personalni innosti

Ukoly fizeni lidskych zdroji lze vyjadfit v konkrétnim vyrazu, a jedna se tedy
0 tzv. persondlni ¢innosti. Persondlni ¢innosti pfedstavuji hlavni vykonnou ¢ést personalni
prace v kazdé organizaci. V bézné praxi si Ize pod personalni ¢innosti predstavit aktivity
jako je napf. vytvareni a analyza pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybeér,
pfijimani a hodnoceni pracovniki spole¢né¢ s jejich rozmistovanim, déle také aktivity
spojené s ukonfenim pracovniho poméru s pracovniky, odménovani a vzdélavani
pracovnikd, apod. V posledni dobé je mozné mezi persondlni Cinnost také zatadit
napt. prizkum trhu prace, zdravotni péci o pracovniky, ¢innosti, kterou jsou zaméfené
na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci, ale i dodrzovani zakoni

v oblasti prace a zam¢&stnavani pracovnik.

Rozdil v persondlni praci nastane v pfipadé malych a velkych organizaci. V malych
organizacich byva paleta persondlnich c¢innosti jednozna¢né uZz8i, n&které z vyse
uvedenych aktivit se v téchto organizacich provadéji pouze v piipad€ potieby. Naopak
ve velkych firmach byva Skala personalni ¢innosti Sirokd a mnoho z danych ¢innosti byva
na dennim pofadku. Dalsi rozdil mize byt vtom, Ze malé organizace nemusi mit
ani personalni utvar jako takovy, zatimco ve velkych organizacich jsou vSechny aktivity
provadéné v ramci specialniho tseku, ktery je zaméfeny na persondlni praci (Koubek,

2015, s. 20-23).

V konkrétnim pitipad¢é personalni ¢innosti vykonava persondalni Utvar za ucelem realizace
organizac¢nich cili v oblasti fizeni a vedeni lidi. Jednd se tedy o administrativné-spravni
¢innosti, které vyplivaji z pracovné-pravni legislativy, ale i o koncep¢ni, metodické
a analytické Cinnosti, na které navazuje poradenstvi, usmeriiovani, organizace a kontrola
personalni prace, které slouzi nejen manaZerim, ale 1 samotnym zaméstnancim.
V nékterych piipadech se hovofi o persondlnich sluzbach, a to zejména tehdy, pokud
je persondlni utvar vniman jako subjekt, ktery zajiStuje pozadavky a potieby svych

vnittnich klienti a tedy zaméstnanclim spolecnosti.
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Jednd se predevsim o Cinnosti a agendy zaméiujici se na ¢lovéka v pracovnim procesu,

pfedevsim v oblastech:

e analyzy obsahu priace a pracovnich podminek vcetné specifikace pozadavkl
na pracovnika;

e planovani lidskych zdrojt;

e urceni zplisobu pokryti potteb lidskych zdroji, metody vybéru, orientace novych
zaméstnanct a ukon¢ovani pracovniho poméru;

e rozmistovani zaméstnancu;

e organizace prace;

e Dbezpecnosti a ochranné zdravi pfi praci;

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci;

e vzdelavani a rozvoje pracovniki;

e odménovani a zaméstnaneckych vyhod,

e pracovnich vztaht a kolektivniho vyjednavéni;

e péce o zamé&stnance a podnikovy socidlni rozvoj;

e komunikace a informovani zaméstnancu;

e persondlniho informacniho systému (Dvotrakova, 2007, s. 17-18).

Podle Koubka (2015, s. 32-33) se vSak personalni utvar podili u riznych ¢innosti odliSnou
mirou. Zatimco napf. u personalniho informacniho systému zajist'uje témét vSechny prace,
tak v pripadé pracovnich vztahli zajiStuje pouze organiza¢ni stranku a dokumentaci.
Personalni tutvar vramci poradenské a usmérniovaci Cinnosti, ktera je orientovana
na vedouci pracovniky a na jejich pfispévky k uspésnému fizeni lidskych zdroji
v organizaci, se zamétuje hlavné na pomoc pfi feseni konkrétnich tikoli personalni prace.
V prvni fad¢€ se zamétuje na vypracovani a zdokonaleni zasad prace s lidmi, napt. zasad
stylu vedeni, hodnoceni pracovnikli, formovéani pracovnich schopnosti zaméstnanct,

odménovani apod.

Za velice dulezité¢ ukoly personalniho utvaru je nutné povaZovat posuzovani disledkt
zamySlenych zmén v oblasti prace a zaméstnanosti v organizaci. Ve chvili, kdy organizace
bude chtit zavadét nové technologie, mlzZe tento stav sniZit potfebu pracovnikll urcité
kategorie nebo profesné kvalifika¢ni skupiny. Naopak mize samoziejmé dojit ke zvySeni
potieby jinych pracovnikii. Tento stav by mohl vytstit do obtizného vyjednavani s odbory
organizace. Vyjednavani by se v daném piipadé mohlo tykat propousténi pracovniki,

rekvalifikace, odménovani atd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 16

Pravé v této chvili museji personalisté véas posoudit a navrhnout feSeni, kterd by vyvolala
co nejméné komplikaci jak pro organizaci samotnou, tak pro jeji zaméestnance. Personalisté
tedy musi respektovat nejen zajmy organizace, ale také musi ochranovat pracovniky,
posuzovat personalni souvislosti zmén nejen Cisté z ekonomického a technického hlediska,

ale 1 z hlediska pravniho a socidlniho (Koubek, 2015, s. 33).

1.2.2 Role personalisty

Dvotékova (2007, s. 16) uvadi, ze personalisté tradicné odpovidaji za personalni
administrativu 1 koncepni a metodické aspekty personalni prace. Po desetileti
na personalisty vedouci pracovnici (zejména liniovy manazefi organizacnich jednotek)
nahlizeji jako na servis, ktery vyftizuje jejich pozadavky. Z toho vypliva, ze na personalisty
je pohlizeno jako na druhofadnou skupinu, kterd nepifinasi organizaci zddnou piidanou
hodnotu. Od 90. let minulého stoleti je prace personalistli dale rozSifena o to, Ze oni jsou
ti, ktefi informuji zaméstnance o jejich nadbytecnosti (pfedev§im diky rozmahajicim
se fuzim a akvizicim), kdo rozviji outplacementové programy pro nadbytecné a ti, kteti
se snazi radit manazertim, jak maji spolupracovat s témi, kteti ptezili ruSeni pracovnich

mist.

Na druhé strané s pohledu moderniho personalisty, musi mit personalista v prvni fad¢
vSechny teoretické znalosti a praktické dovednosti v oblasti personalni prace, ale musi
se také umét vyznat i v oblasti ostatnich probléml organizace. Musi byt schopen
operativné i strategicky promitat diisledky a souvislosti danych problémt do oblasti fizeni
lidskych zdroji. Dalsi dulezitou ¢innosti personalistd je orientace ve vné&jSich faktorech,
které ovlivituji formovani a fungovani pracovni sily organizace, jako je napf. populacni
vyvoj, zmény na trhu prace, socidlni vyvoj obyvatelstva, legislativa apod. Lidé, ktefi
pracuji v personalnim ttvaru, také musi mit rozsdhlé znalosti v oblasti techniky
a technologii, které jsou pouzivany v organizaci vcetné jejich nejnovéjSich trendd.
Personalisté by v organizaci méli zastavat pozici, ktera je trochu spojend s pozici pravnika
a psychologa. Mezi hlavni dovednosti, které by dobry personalista m¢l mit, patii umeéni
jednat slidmi, m¢l by byt otevieny neustalému uceni se, rozvoji své organizacni
schopnosti, také by mél byt flexibilni a zaujaty pro svou praci, dale také disledny

v prosazovani moderniho fizeni lidskych zdrojti v organizaci (Koubek, 2015, s. 35).
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Personalisté ve spolecnosti jako HR business partnefi mohou zastdvat jednu ze Ctyf
hlavnich persondlnich roli, a to strategického partnera, odborného specialistu, oblibence
zaméstnanci a zprostiedkovatele zmény. U kazdé z uvedenych roli musi personalisté

specifikovat jeji piinos pro organizaci a také jednat tak, aby tento dany ptinos zabezpecili.
Strategicky partner

Obecnym tukolem personalistli jako strategického partnera je uvadét danou strategii
organizace do zivota. Dale ma strategicky partner za kol analyzovat externi podnikatelské
prostiedi za ucelem odhaleni ptilezitosti a hrozeb pro organizaci, také vSak hodnoti vnitini
prostiedi organizace s cilem identifikovat silné a slabé stranky jeji kultury. Strategicky
partner pomaha plnit vizi a poslani organizace, formulovat a implementovat strategii.
Personalisté v této roli ukazuji, jak persondlni ¢innosti ovliviiuji fungovani celé organizace

a prispivaji k dosazeni konkurenceschopnosti.
Odborny specialista

Personalisté v roli odbornych specialistli obecné zlepSuji ucinnost a efektivnost prace,
kterou vykondvaji. Tito personalisté definuji roli persondlni prace a personalniho utvaru pii
vytvareni hodnot pro organizace. Dale poskytuji sluzby svym internim zakaznikim
tj. linlovym manazerim, zaméstnancim, vedoucim tymu atd. Personalisté jako oborni
specialisté vedou, ukazuji smér a radi manazertim, rozviji persondlni politiky a procedury.
Zabyvaji se personalnimi postupy, které predstavuji hlavni hodnotu personélniho ttvaru

a personalni prace, na zdklad€ svych znalosti pronikaji do hloubky problémti.
Oblibenec u zaméstnanci

Obecné se personalisté v roli oblibence u zaméstnancti zamétuji na hledani rovnovahy
mezi pozadavky na zaméstnance a zdroji k jejich splnéni. Dani personalisté se zamétuji
na potfeby soucasnych zaméstnancii tim zplisobem, Ze jim naslouchaji, chdpou je a umi
se vcitit do jejich situace. ZaruCuji zaméstnancim, ze jejich starosti a zajmy budou
vyslySeny. Personalisté v této roli zabezpecCuji dodrzovani vSech zékonnych norem
tykajicich se zaméstnancli a rozviji vztahy se zaméstnanci zalozené na davéie

a spolehlivosti.
Zprostiredkovatel zmény

S touto persondlni roli souvisi obecné zvladani jak teorie, tak praxe zmény.
Zprostiedkovatel zmény navrhuje inovace procesi probihajicich v organizaci.

Tito personalisté tidi, urychluji, usnadiiuji zménu a tvoii pro ni systémy. Ddle také
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informuji vedouci pracovniky a manazery o tom, jak zménu provadét, navrhuji a realizuji
komunikac¢ni strategii, které slouzi pro informovani zaméstnancti o zméné (Bldha, 2013,

5. 252-253).

1.3 Organizacni zaclenéni a usporadani personalniho utvaru

Management zaméteny na lidské zdroje lze zatradit do soucésti obecného managementu.
Z tohoto faktu jednoznacné vypliva, ze organizace a fizeni persondlni prace se aplikuje
do koncepce a zdsad managementu. Personalni utvar jako takovy je vnitini organizacni
jednotkou vytvorenou k zajisténi specializovanych personalnich ¢innosti. Od 80. a 90. let
dvacéatého stoleti byva personalni utvar hlavné ve velkych organizacich pojmenovan
na utvar fizeni lidskych zdrojti. Souvislost 1ze vidét hlavné v tom, Ze zaméstnavatelé chtéji
deklarovat, jak jsou pro né zaméstnanci duleziti a Ze pro né znamenaji jedinecny zdroj
tvorby novych hodnot. Nazev tutvaru ,Lidskych zdroji“ ma tedy signalizovat,
ze zaméstnavatelé uskuteCnuji zasady vyplyvajici z koncepce fizeni lidskych zdroja.
A tedy zaméstnavatel¢ timto prezentuji, nejen novy pfistup k persondlni praci, ale také

ze své zaméstnance chépou jako svou konkurenéni vyhodu.

Utvar fizeni lidskych zdroji tedy zabezpecuje vSechny vySe uvedené personalni ¢innosti

a vykon personalnich sluzeb mize byt zajistén riznymi zpisoby, napt.:

e pouze pomoci vlastnich personalisti;

e zCasti vlastnimi personalisty spomoci outsourcingu na externi subjekty
(napft. v pfipadé hodnoceni prace, vzdélavani zaméestnanct a rozvoj managementu
nebo v oblasti personalniho informacniho systému);

e zCasti vlastnimi personalisty, zCasti pfevedeni pravomoci na vedouci pracovniky

a z€asti pomoci outsourcingu (Dvotdkova, 2007, s. 13).

Organizace a personalni obsazeni utvaru lidskych zdroji jednoznaéné zavisi na velikosti
podniku, ale také na dalSich aspektech jako je mira decentralizace cinnosti, typ
provadénych praci, na druhu zaméstnadvanych lidi, ale také na roli, kterd je personalnimu
utvaru pfiznana a v posledni fadé na typu sluzeb, které se od n&j ocekavaji. V praxi
neexistuje zadnd norma, kterd by jasné stanovovala pomér poctu personalisti k poctu
pracovnikid. Ten mlzZe byt naprosto rozdilny, rozmezi poctu zaméstnancii na jednoho
personalistu miize byt od 80 zaméstnanc az po 1 000 pracovnikli, nebo 1 vice. Pomér
poctu pracovnikll zavisi na vSech faktorech, které se od persondlnich sluzeb pozaduji.

Na zakladé toho pak organizace rozhodne, jaké bude slozeni personalniho ttvaru.
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Neboli do jaké miry a v jakém rozsahu budou sluzby zabezpecovat odborni pracovnici,
ktefi jsou zaméstnani v organizaci na plny uvazek, nebo v jakém rozsahu budou sluzby

nakoupeny od externich agentur nebo konzultanti (Armstrong, 2005, s. 89).

V ramci vytvafeni organizace personalniho utvaru a pii jeho obsazovani jednotlivymi
pracovniky musi organizace vzit v ivahu jeho tlohu pfi formulovani personalni strategie
a personalni politiky i pfi provadéni zmén a inovovani. Persondlni utvar vSak také musi
organizaci poskytnout uc¢inné a nakladové efektivni sluzby ve vSech svych hlavnich
¢innostech (napft. ziskavani a vybér pracovniki, vzdélavani, odmeénovani, bezpecnost prace
atd.). Pro personalisty je opravdu velice dulezité, aby si pamatovali, ze liniovi manazefi
jsou jejich zékaznici a ti si opravdu zaslouzi vysokou troven sluzeb, které¢ uspokoji jejich

potteby (Armstrong, 2005, s. 90).

Podle Dvotékové (2007, s. 13) zaclenéni persondlniho utvaru do organiza¢ni struktury
spole¢nosti zalezi na vyznamu personalni prace pro realizaci cilii organizace. To znamena,
ze postaveni personalniho utvaru v organiza¢ni struktufe je vyjadieno tim, jak velky
vyznam piikldda vrcholovy management persondlni praci a jaké postaveni ma vedouci
personalniho Utvaru (s titulem napf. persondlni feditel nebo feditel lidskych zdrojl)

ve vztahu k ostatnim vedoucim pracovnikim.
Utvar lidskych zdrojt maze byt:

e piimo podfizen generdlnimu fediteli spolecnosti;
e na stejné organizacni Urovni, jako jsou ostatni funkéni organizacni jednotky;
e soucasti Stabni struktury nékterého z jinych vykonnych feditelli, napt. finan¢niho

reditele apod.

Organizacni upofadani personadlniho tUtvaru je charakterizovano predev§im jeho
organizacni strukturou. Uspotfadani je ovlivnéno fadou né€kolika faktord, jako je velikost
organizace, vlastnicka forma a ptvod vlastnika, obor ¢innosti, organizacni architektura,
strategie (jak organizace, tak i lidskych zdrojit), poctem a strukturou zamé&stnancd, ale také

1 organizacéni kulturou ¢i postavenim.
,,PT1 dal§im rozdé€leni miize personalni utvar byt:

e organizovan na centrale podle liniové-Stabni koncepce do obori, které jsou dale
¢lenéné na oddéleni specializované podle jednotlivych personalnich ¢innosti;
e rozd¢len na centrale na ,,front a back offices”, kdy front utvary maji ptidéleny

uréitym pocet stfedisek vyroby a sluzeb (organizacnich jednotek) a zajistuji prvni
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kontakt jejich vedoucich zaméstnancti ¢i zaméstnancti s personalisty ve front office,
kteti pro n€ zajist'uji komplexné operativni persondlni sluzby, v ptipad¢ pozadavku
na specializované personalni ¢innosti, napi. pozadavku na vyklad uplatnéni zasad
pro stanoveni individudlni mzdy, pak zprostfedkuji spolupraci stredisek
se specialisty na lidské zdroje v back office;

e tvofen stfedisky na centrale specializovanymi na vybrané personalni sluzby
a vykon operativnich persondlnich cinnosti provadéji personalisté, ktefi jsou
decentralizovani v organizacnich jednotkach produkce a sluzeb* (Dvotékova, 2007,

s. 14).

1.4 Planovani lidskych zdroju

vvvvvv

persondlniho fizeni. Jednd se o plénovani celkové potieby lidskych zdroji, struktury
a zdroji vedoucich k jejich zabezpeceni. Hlavnim jeho cilem je formulovat pozadavky
na lidské zdroje, které budou odpovidat budoucim cilim a zdmérim organizace. Dale
je zapotiebi, aby organizace méla (s odpovidajicim casovym ptedstihem) vytvofené
predpoklady pro to, aby dosdhla danych poZadavkl, a to s co nejniz§imi naklady.
Planovani lidskych zdroji je zéavislé predev§im na tom, v jaké situaci se organizace

nachazi.
K zékladnim ukolim planovani potieby lidskych zdrojt patfi:

e planovani persondlniho tUtvaru organizace (kvantitativnich 1 kvalitativnich
persondlnich potieb);

e planovani poctu novych pracovnikll a zptisobu jejich ziskavani,

e planovani uvoliiovani zamé&stnancii;

e planovani poctu a kvality fidicich pracovnikl (v€etné personalnich rezerv);

e planovani pracovniho rozmisténi pracovniki (Mzdova praxe, ©2018).

Planovani poctu lidskych zdroji lze charakterizovat jako systematicky uskute¢iiovanou
predpovéd’ budoucich potfeb a rezerv v persondlni oblasti. Diky odhadu budouciho
mnozstvi a druhl pracovnikid, které bude organizace jednoznacné potitebovat, muize
persondlni tvar 1€pe naplanovat jejich nébor, vybér, odbornou ptipravu, ale také pracovni
postup a Cinnosti podobného druhu, vedouci k dosazeni strategickych cilii organizace.
Planovani lidskych zdroji stanovuje ptfedevsim cile a zaroven realizuje opatieni v oblasti

pohybu lidi do podniku, z podniku a uvnitf podniku. Dale se planovani zaméiuje také
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na oblast vyuziti pracovnich schopnosti lidi a jejich osobni rozvoj. Hlavnim cilem celého
planovani lidskych zdroji je mit ,,spravné®, lidi (tj. zaméstnance s potiebnymi
kvalifika¢nimi pfedpoklady) na spravném mist¢ a ve spravny cas. Tento proces musi
vychéazet predevSim ze strategickych cilii organizace a dilCich ,,business® plant, které
se mohou v ¢ase ménit, tak jak vyzaduje aktudlni situace, ale i na zaklad¢é predpokladaného

vyvoje vnéjsiho podnikatelského prostiedi (Némec, Bucman, Sikyt, 2014, s. 36).

Personalni utvar by mél v ramci planovani lidskych zdroji pfedev§im stanovit Casové

rozliSeni plant. Standardné se rozliSuji kratkodobé, sttednédobé a dlouhodobé plany.
Tyto plany lze charakterizovat nasledovne¢:

e kratkodobé plany — operativni, jejich ¢asové vymezeni byva v rozmezi od Sesti

meésict do jednoho roku;

o stfednédobé plany — taktické, jejich Casové délka se pohybuje od jednoho roku

do roku a pil;

e dlouhodobé¢ plany — strategické, v persondlni oblasti zpravidla neptekracuji dobu tii

let (Kocianova, 2010, s. 72).

V ptipadé, kdy organizace vytvoii plan persondlniho stavu a vi, kolik kvalifikovanych
a schopnych lidi bude potiebovat k tomu, aby dosdhla svych cili, musi se dale zam¢fit
i na strukturu této budouci potieby pracovnikti. Hlavni cile strukturalniho planovani
lidskych zdrojii jsou zaméfeny hlavné na to, aby struktura pracovnikll organizace byla
vytvofena tak, Ze jejich schopnosti a dovednosti budou odpovidat budoucim potfebam.
Dale strukturdlni planovani pfipiva i schopnosti organizace adaptovat se na nové trzni,
technologické a dals$i podminky. V posledni fad¢ jsou cile zaméfeny na snizeni zavislosti
organizace na ziskdvani pracovniki z vnéjSich zdrojl, a tedy na lepSi vyuZiti vnitinich
pracovnich sil organizace. Soucasti procesu persondlniho pldnovani jako celku
je persondlni controlling. Ten vyhodnocuje skutecny vyvoj persondlniho stavu
v jednotlivych firemnich usecich, ale také analyzuje pfic¢iny a dopady odchylek samotného

planovani (Mzdova praxe, ©2018).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 22

2 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnancli je personalni Cinnosti, jejimz hlavnim cilem je identifikovat,
pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. V situaci, kdy organizace jasn¢ stanovi
naklady na ziskdvani pracovnikd, je pro ni vice zaddouci dosahnout niz§iho poméru hlavné
mezi poCtem zadatell o praci a poCtem nabizenych mist. Jedin€é v tomto piipade
se organizace mize soustiedit na kvalitni provedeni daného vybéru. Efektivnost procesu
ziskavani se zvysuje pouze tehdy, pokud se organizaci podafi nalézt soulad mezi potiebami
organizace a potiebami uchazece. Toho lze dosahnout za pfedpokladu, Ze zaméstnavatel
poskytne realistickou predstavu o nabizené praci a jejich pozadavcich na Zadatele, ktery
si mize srovnat své pracovni priority a ocekdvani se skute¢nosti. Od zaméstnavatele
se tedy ocekava, ze zverejni konkrétni, spolehlivé a jasné pozadavky na pracovnika, a také
ze predstavi danou organiza¢ni kulturu. Timto dochézi k vybudovéni zékladny pro budouci
perspektivni vztah, ktery vykazuje vySsi stabilizaci zaméstnanctli, ale také stimuluje

k lepSimu pracovnimu vykonu (Dvordkova, 2007, s. 133).

V procesu ziskavani pracovnikli proti sob€ tedy stoji dvé strany. Na jedné strané stoji
organizace se svou potfebou pracovnich sil a na strané druhé jsou potencionalni uchazeci
o praci. Tedy lidé, ktefi hledaji vhodné ¢i vhodnéjsi zaméstnani. Hlavni podstata procesu
ziskavani zamé&stnanct se tedy nachdzi v tom, Ze se musi zajistit takovy tok informaci mezi
obéma stranami, aby potencionalni uchazeci reagovali na pracovni nabidku organizaci.
Odezvu na nabidku prace v organizaci mize vyznamné ovlivnit sam obsah a zpusob
informovani o volném pracovnim misté, ale také vnitini a vnéj$i podminky organizace.
Vnitini podminky jsou organizaci ovlivnitelné, zatimco vné&jsi nikoli (Koubek, 2015,

s. 127).
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Celou situaci tykajici se procesu ziskavani zaméstnanci vystihuje nasledujici schéma.

Tok informaci

e

ORGANIZACE - POTENC'f%Ni
UCHAZECI
Potfeba ziskat Zonat
pracovniky se Zadoucimi VNITRN'. Potfeba vhodného nebo
praclovnimi schopnosbtmi UCHAZECI vhodnéjSiho zaméstnani.
a vlastnostmi, potreba
obsadit volna pracovni

mista.
e
/ " \
Obsah a zpusob Vnitfni podminky Vné&jsi podminky
informovani organizace (souvisejici jednak
o volném pracovnim s pracovnim mistem,
misté Jednak s organizaci)

Obr. 1: Model vztahii pro ziskavani zaméstnancii (Zdroj: Koubek, 2001,
s. 118)

2.1 Ziskavani zaméstnancu a jejich zdroje

Cilem procesu ziskavani zaméstnancii je hlavné oslovit vhodné uchazece pro dané volné
pozice, ale také dovést potencionalni zaméstnance k aktivnimu navéazani kontaktu
s podnikem. Aby mohlo k tomuto dojit, musi si odpovédni pracovnici personalniho utvaru
polozit nékolik otazek tykajicich se postupu pii samotném ziskavani. Otazky jsou
zametfeny hlavné na to, koho hledaji, kde budou zaméstnance hledat, prostfednictvim koho

budou pracovniky vyhledavat apod. (Kasper a Mayrhofer, 2007, s. 383).

V na$i praxi se pro Cinnost ziskdvani zaméstnanct vzil termin nabor pracovnikd,
ale je tfeba zdaraznit, ze pojeti ziskdvani pracovniki a naboru pracovnikii se v dneSni
moderni teorii zabyvajici se fizenim lidskych zdroji odliSuje. Néabor zaméstnanct
zpravidla znamena ziskavani pracovnikli z vnéjSich zdrojti, ale moderni pojeti ziskavani
zamestnanct usiluje nejen o ziskavani lidskych zdroji zvenci, ale v prvni fad¢€ o ziskavani
lidskych zdroji ztad soucasnych zaméstnancli dané organizace. V dne$ni dobé
se organizace totiz snazi nalézt pracovniky, ktefi nejenze zapadnou do potiebného poctu
pracovniki, ale zaméstnavatelé se snazi nalézt kvalifikované pracovniky, ktefi budou sdilet
z4jmy a cile organizace, ale také budou zaujati a motivovani. Hledaji se takovi lid¢, jejichz
individudlni z4jmy se co nejvice shoduji se z4jmy organizace, a jejichz hodnoty nejsou

v rozporu se systémem hodnot a kulturou dané organizace (Koubek, 2015, s. 126).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 24

Koubek (2015, s. 127-128) dale uvadi, ze organizace tedy pfi hledani pracovnikli muze
vyuzit vlastnich vnitinich zdroji, nebo vnéjSich zdroji pracovnich sil. Vnitini zdroje
pracovni sily tvofi napf. pracovni sila uspofend v disledku technického rozvoje
¢1 uvolnéna v souvislosti s ukoncenim néjaké Cinnosti. Dale jsou to pracovnici, ktefi jsou
zpusobili k tomu, aby vykonévali ndro¢né&jsi praci (nez jakou vykonavaji na soucasném
pracovnim misté). Za vnitini zdroje lze také povazovat pracovniky, ktefi jsou sice ucelne
vyuziti na soucasném pracovnim miste, ale maji zdjem se uchdzet o uvolnéné ¢i nove

vytvofené pracovni misto v organizaci.

Mezi hlavni vné&jsi zdroje patii napf. volné pracovni sily na trhu préce, ty predstavuji
nezaméstnani lidé, kteti jsou registrovani jako uchazeci o zaméstnani na uradech prace,
cerstvi absolventi §kol ¢i jinych instituci, nebo zaméstnanci jinych organizaci, ktefi hledaji
nové zaméstnani. Organizace pii hledani novych zaméstnanci miZe svou nabidku také
rozsifit mezi tzv. doplikové vnéjsi zdroje. Do této skupiny potencionalnich uchazeci 1ze
zafadit zeny v domécnosti, dichodce, studenty (v wurcité casti dne, tydne nebo

o prazdnindch), ¢i pracovni zdroje ze zahranici.

2.1.1 Identifikace potieby ziskavani pracovniki

Hlavnim tkolem stanoveni potfeby ziskavani pracovnikil je to, aby volné pracovni misto
nezustalo dlouhodobé neobsazené a organizaci, tak nevznikaly materialni ztraty a nenarusil
se obvykly chod prace. Pfedev§im z tohoto diivodu se apeluje na to, aby organizace
co nejdiive rozpoznala potfebu ziskat nové pracovniky. V piipadé v€asné identifikace této
potieby nevznika problém ani tak u nov€ zfizovanych pracovnich mist, jako spiSe
v piipadé¢ odchodu stavajicich pracovnikli z mist existujicich. Tuto situaci musi vcas
vyhodnotit hlavné vedouci pracovnici, ktefi pfedavaji informace o potiebé novych
pracovnikl personalnimu ttvaru. Samotna identifikace potfeby ziskani novych pracovnikti
vychézi jednak z pland organizace, a jednak z momentalni, operativni potieby (Koubek,

2015, s. 132).

2.1.2 Popis a specifikace pracovniho mista

Pti popisu a specifikaci pracovniho mista by méla organizace vychdzet z analyzy
pracovnich mist. Analyza je proces, ktery pfedstavuje zjiStovani, zaznamenavani, uchovani
a analyzovani vSech pottebnych informaci o pracovnich mistech. Jde tedy o jakousi prvotni
inventuru ukold, odpovédnosti a podminek spojenych s pracovnim mistem a vazeb dané¢ho

pracovniho mista s misty ostatnimi. Z tohoto pak dochdzi k odvozeni pozadavki
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na pracovnika. Analyza pracovniho mista se tedy d€li na dva zakladni okruhy,
a to na charakter samotnych pracovnich ukoll vcetné jejich podminek a na pozadavky

samotného pracovnika.
Popis a specifikace pracovniho mista se tedy zaméiuje na:

a) popis pracovniho mista — nazev, organizacni zaclenéni, specifika jednotlivych
ukoll, odpoveédnost a pravomoci, postaveni jednotlivych ukoll a jejich hierarchické
uspotradani (obtiznost, frekvence, dalezitost), normy pracovniho tkolu, obvyklé
pracovni podminky (fyzikalni, socialni ¢i platové souvislosti), apod.;

b) pozadavky pracovniho mista, tykajici se pracovniki — fyzické a duSevni
pozadavky, dovednosti, vzdélani a kvalifikace, pracovni zkuSenosti, charakteristika
osobnosti a postojl, predpoklady pro pracovni vykon (napft. trestni bezthonnost,

zdravotni zpiisobilost, atd.) (Koubek, 2015, s. 71-73).

2.1.3 Podminky pro ziskavani zaméstnanci

Koubek (2015, s. 128-129) uvadi, ze reakce potenciondlnich zaméstnancii na nabidku
prace urcit¢ho pracovniho mista byva ovlivnéna uréitymi okolnostmi ¢i podminkami, které
lze dé&lit na vnitini a vnéjS$i. Samotnd praxe uvadi, Ze organizace by se m¢la zabyvat
pii ziskavani zaméstnanci obéma typy podminek. Vnitini podminky mohou souviset
jak s konkrétnim pracovnim mistem, ale také 1 se samotnou organizaci, kterd pracovni
misto nabizi. Naopak vné&js$i podminky jsou spojené se situaci na samotném trhu préce.
Hlavni rozdil v podminkach ziskdvani zaméstnanct je ten, Ze vnitini podminky miiZe
organizace sama ovlivnit, zatimco vnéj§i podminky jsou spiSe objektivni a organizace

je ovliviiovat nemtize a musi je v ramci svych rozhodnuti brat v tivahu jako dané.
Ptiklad vnitinich a vnéjSich podminek
Vnéjsi podminky:

a) spojené s konkrétnim pracovnim mistem:
e charakteristika prace;
e postaveni pracovniho mista v hierarchii funkei organizace;
e pozadavky na samotného pracovnika (vzdélani, kvalifikace apod.);
e rozsah povinnosti a odpovédnost;
e organizace prace véetné organizace pracovni doby;

e misto vykonu prace a pracovni podminky,
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b)

souvisejici s organizaci jako takovou:
e vyznam organizace a jeji uspésnost;
e prestiZ organizace;
e povest organizace;
e uroven a spravedlnost odménovani ve vztahu v porovnani s ostatnimi
organizacemi;

e mezilidské vztahy a socidlni klima v organizaci.

Vnéjsi podminky:

a)

demografické podminky (napt. proménlivost reprodukce obyvatelstva odrazejici
se v proménlivosti reprodukce pracovnich zdroji);

ekonomické podminky, které odrazeji cyklicky vyvoj narodniho hospodaistvi;
socialni podminky souvisejici pfedev§im s hodnotovou orientaci lidi;

technologické podminky, které vytvareji nova zaméstnani,

sidelni podminky (napft. charakter osidleni v okoli organizace);

politicko-legislativni podminky.

2.2 Proces ziskavani zaméstnancu

Samotné ziskavani je dvoustrannou zalezitosti. Na jedné strané stoji organizace, ktera

si konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli o zddanou (a v dnes$ni dobé nedostate¢nou)

pracovni silu. Na druhé strané¢ vystupuji potencionalni zaméstnanci. Ti hledaji praci

a vybiraji si mezi riznymi nabidkami prace.

Proces ziskavani zaméstnanct, ktery je zavrSeny vybérem jednoho z uchazecl zahrnuje

nasledujici postup:

a)

b)

d)

analyzu prace, identifikaci znalosti, schopnosti a dovednosti, dale také i analyzu
jinych osobnostnich charakteristik pozadovanych od uchazece a planovani lidskych
zdrojt;

zpracovani strategie ziskavani, tzn. jakou pracovni silu, z jakych zdrojii, pomoci
jakych metod, za jaké ndklady organizace a v jakém Casovém useku;

vybér véetné vytvoteni metodiky vybéru;

hodnoceni efektivnosti ziskavani a vybeéru (Dvotakova, 2007, s. 134).
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Dvotakova (2007, s. 135) dale ve své knize uvadi, ze ziskavani zaméstnancti by mélo
jednoznacné zalit planovanim, které vymezuje, kolik a jakou pracovni silu bude
organizace potiebovat a odkdy. Od toho se odviji samotné nacasovani, tzn. kdy ma
organizace zacCit oslovovat vnéjsi €i vnitini trh prace. Personalni utvar mize v této chvili

vytvaret strategické uvahy o vyuziti lidskych zdrojt.
Své rozhodovani v této oblasti mize podlozit:

e analyzou vn¢jsiho trhu prace a spadového uzemi dojizd’ky do zaméstnani (z diivodu
odhadu demografické, socidlni, kvalifikacni a profesni struktur uchazecl
0 zamgéstnani);

e analyzou vnitinich lidskych zdroji (hlavnim ucelem je zjisténi vyvoje fluktuace
novych zaméstnancl, fluktuace dlouhodobéjSich zaméstnancli, vnitini mobility

a povyseni).

V procesu ziskavani zaméstnancli, mize organizace tedy vyuzit dvou hlavnich zdrojd,
které vychazeji z vySe zminénych analyz. Jak jiz bylo uvedeno, organizace mohou
vyhledavat a ziskavat zamé&stnance z vlastnich nebo externich zdrojt trhu prace. V procesu,
ziskavani zaméstnancii z vnitiniho trhu prace se organizace zaméfuje na své vlastni
pracovniky, které mtize pievést na jiné pracovisté, povysit apod. Toto ziskavani musi byt
peclivé integrovano s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, jako je pldnovani nasledovnictvi,
analyza prace, vybér zaméstnancli a hodnoceni pracovnika. Pro organizaci to také
ve vetSiné piipadli znamend, ze musi zacit investovat do vzdélavani a rozvoje
zameéstnanci, aby byli schopni plnit nové pozadavky jejich zaméstnavatele (Dvotakova,

2007, s. 137).

V ptipad¢ externich zdroji vyhledavani a ziskavani zamé&stnancl, spolecnost obsazuje
pracovni mista lidmi, ktefi jsou nov€ pfichozi do spolecnosti, nejsou zatiZeni ,,provozni
slepotou a miizou organizaci nabidnout novy uhel pohledu. Vyuziti externich zdroja
se pouziva predevsim v ptipad¢€, kdy organizace hledd na volné pracovni misto ¢loveka,
s vysokou kvalifikaci, kterého ve firmé nema. Nebo se tento zdroj vyuZziva v ptipadé, kdy
je ziskdvani zaméstnancli zaméfeno na talentované a perspektivni pracovniky, které

si organizace milZe vychovat k obrazu svému.
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Mezi hlavni externi zdroje zaméstnancli napft. patii:

e volny trh prace vCetn¢ zaméstnancti ostatnich organizaci,

e mistni vyveésky ¢i desky na uradu prace;

e Skoly;

e veletrhy pracovnich pftilezitosti;

e inzerce v lokalnim tisku, rozhlasové stanice ¢i kabelové televize;

e persondlni agentury;

e samostatni pfihlaSené uchazecli (uchaze€i o zaméstnani sami pfinesou napf.

svij zivotopis, aniz by né¢kde vid€li nabidku prace) (Hronik, 2007, s. 123).

2.3 Identifikace potencionalnich zdroji uchazecii

V ptipad¢ identifikace potencionalni zdroji uchazecl organizace v prvni fadé rozhoduje
(stejné jako v procesu ziskavani zaméstnancll) zda se zaméti na vnitini nebo vné&jsi zdroje
pracovnich sil. V n€kterych situacich dochdzi ke kombinaci vyuZiti obou moznych zdroji.
V ptipadé, kdy organizace chce obsadit vzniklé pracovni misto pomoci vlastnich zdrojd,
musi spravné identifikovat slozeni vlastnich pracovnich sil na danych pracovistich.
Ziskavani informaci o vnitinich zdrojich je daleko snadngjSi nez ziskani potiebnych
informaci o vnéjSich zdrojich. Diivod tohoto faktu je jasny, organizace totiZ ma k dispozici
vSechny informace o pracovnicich i o jednotlivych pracovnich mistech, vi pfesné
a s predstihem, kde a kdy dojde k uvolnéni pracovnika, ktery bude schopen vykonavat
odpovédnéjsi praci atd. Naopak v pfipadé ziskdvani zameéstnancl z externich zdroji
predstavuje slozitost v pfehledu informaci tykajicich se velikosti a struktury pracovnich

zdroji mimo organizaci. V tomto piipad¢é je organizace Casto nucena provadét vlastni

pruzkum vnéjsiho lokélniho trhu prace (Koubek, 2015, s. 135).

Vycet moznych zdroji uchazect, ktefi predstavuji potenciondlni zameéstnance v rdmci
rozdéleni na vnitini, vnéjsi, ale také 1 na doplitkové zdroje, je charakterizovan v kapitole
2.1, ktera je zamétena na ziskdvani zaméstnanct a jejich zdroje. VSechny zminéné zdroje
zamé&stnancl vSak pfinaseji jisté vyhody a nevyhody mozného vybéru, které by organizace

méla zvazit v pfipadé rozhodovani o potencionalnich uchazecich.
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A tedy vnitini zdroje maji:

a) vyhody v tom, Ze:
e zameéstnanci dobfe znaji svoji organizaci;
e firma zna silné a slab¢ stranky samotného zajemce;
e vyuzivani vlastnich zaméstnancii zvySuje nejen u vybranych pracovnik,
ale 1 u ostatnich jejich motivaci a loajalnost;
e vtomto pifipadé ma organizace lep$i navratnost investic vlozenych
do rozvoje zaméstnanct;
e dochazi k posileni jistoty a stability zaméstnani,
b) nevyhody v tom, Ze:
e muze vzniknout tzv. ,,provozni slepota®;
e vnekterych piipadech mlze vzniknout nebezpeci toho, ze vlastni
zaméstnanci budou povySovani az na pozici, ktera bude nad jejich sily;
e vznikne soutézivost a kariérovy postup, ktery nemusi vzdy pozitivné

ovlivnit mezilidské vztahy a moralku.
Naopak vnéjsi zdroje mohou pfinést:

a) vyhody spocivajici v tom, Ze:
e organizace ma Sir§i moZznost vybéru spravného zaméstnance;
e v nekterych pfipadech je to pro organizaci rychlejsi, snadnéjsi a levnéjsi
zpusob vybéru;
e vznikne moznost ziskani novych zkusSenosti, poznatkt ¢i pohleda,
b) nevyhody spojené s:
e Casovou narocnosti (pfiprava, rozhovory se zajemci apod.);
e naklady na ziskdvani zaméstnanci (vnéjSi zdroje jsou cCasto mnohem
nakladnéjsi nez zdroje vlastni);
e adaptaci a orientaci novych zaméstnancii;
e odbornou znalosti a dovednostmi personalistli a manazerq;
e rizikem pfijeti méné vhodného zaméstnance;
e negativnim vlivem na vztah vlastnich zaméstnancl k organizaci

(zaméstnanci se mohou zacit citit opomenuti ¢i ménécenni) (Mzdova praxe,

© 2018b).
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2.4 Formulace dokumentii a informaci poZadovanych od uchazecu

Volba jednotlivych dokumentt a informaci, které organizace mize pozadovat od uchazect
je krokem, ktery muze vyrazné ovlivnit uspéSnost pozdéjsiho vybéru pracovnikda.
Do zna¢né miry na této volbé zavisi to, jak podrobné a spolehlivé informace chce
organizace o uchazeCi reagujicim na nabidku prace ziskat. V obecné roviné, ktera
je v souladu se zadkonikem prace, miize zaméstnavatel pozadovat v pribéhu jednani pied
vznikem pracovniho poméru pouze ty informace a tidaje o uchazecich, které bezprostredné
souviseji s uzavienim pracovni smlouvy a vykonem samotné prace (Patria.cz,

©1997-2018).

Organizace by méla jiZz ve formulaci nabidky prace poskytnout informace o tom, jaké
dokumenty bude od wuchaze¢l pii jejich prvnim kontaktu vyZadovat. Jednim
ze standardnich pozadovanych dokumentt, ktery je vyzadovany k pracovnimu pohovoru,
je zivotopis uchazeCe. Soucasti zivotopisu byva pozadovany pichled dosavadnich
pracovnich, studijnich a jinych zkuSenosti a dovednosti. Zamé&stnavatelé¢ dale od svych
uchazeci mohou vyzadovat doklady o vzdélani (kopie dokumenti o absolvovani
jednotlivych typa a stupnt skol, kurzi ¢i akci v ramcei podnikového vzdélavani), doklady
o dosavadni praxi, hodnoceni nebo reference z piedchozich pracovist, vypis z rejstiiku
trestl, 1€katské vysvédceni o zdravotni zplisobilosti uchazece. Mezi nejcastéji pozadované
dokumenty vSak kromé Zivotopisu také patfi motivaéni dopis a vyplnéni zvlaStniho
dotazniku organizace (Mértlova, 2014, s. 51).
Zivotopis
Zivotopis poskytuje informace o osobnim a profesnim vyvoji uchazede a umoziuje
organizaci nahlédnout do jeho podstatnych Zivotnich udalosti a osobnich rysii. Zivotopis
by mél byt maximalné¢ piehledny, aby personalist¢ béhem kratké chvile zjistili
vSe potiebne.
Praxe rozliSuje tfi druhy Zivotopist:
zpracovavaji data, neumoziiuje porovnani jednotlivych uchazecu;
b) strukturovany — organizace jasn€ stanovy detailni pokyny a pofadi dualezitych
informaci, které chce od uchazece ziskat, tzn., Ze zde musi byt striktné¢ dodrzena

struktura a sled informaci;
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¢) polostrukturovany — uchaze¢ je sezndmen s informace, ktery by Zzivotopis mél
obsahovat, ale neni zde stanoveno jejich striktni potadi ani sled (Koubek, 2007,

s. 94).
Motivacni dopis

Motivaéni dopis piedstavuje jakési rozsifeni samotného zivotopisu. Zatimco zivotopis
obsahuje pouze rychly ptehled o obecnych informacich o uchazeci, motivacni dopis
zduraziiuje jeho konkrétni vlastnosti, které se shoduji s pracovni nabidkou. V nékterych
piipadech dokonce vlastnosti uchazeCe mohou pievySovat pozadavky nabidky prace.
Spravné sepsany motivaéni dopis ma personalistu zaujmout a zanechat v ném pocit,

ze dany uchazec je ten spravny kandidat na dané pracovni misto (Jobs.cz, © 1996-2018).
Vyplnéni dotazniku organizace

Organizace velice Casto pii ziskdvani informaci o uchazec¢ich vyuZzivaji formu dotazniku.
V zasad¢ existuji dva zdkladni druhy dotaznikt, které firma mulze vyuzit, a to bud
jednoduchy dotaznik, nebo otevieny dotaznik. Jednoduchy dotaznik se pouziva zpravidla
pfi obsazovani manuélnich ¢i nepfili§ naro¢nych administrativnich mist. Naopak otevieny
dotaznik se vyuziva v piipad¢, kdy se uchaze¢ hldsi o manaZerské misto ¢i misto

specialisty.
Z toho vypliva jasna charakteristika dotaznikd, a to:

a) jednoduchy dotaznik — umoznuje uvést pouze hold fakta o samotném uchazeci,
otazky se tykaji predevSim osobnich udajti kandidata;

b) otevieny dotaznik — umoziiuje uchazeci podrobnéji popsat nékteré skutecnosti,
zaujmout urcité postoje €i se vyjadrit k pfipadnym otazkam apod. (Koubek, 2000,

s. 202-203).

2.5 Volba metod ziskdavani pracovniku

Pokud organizace na zakladé¢ pozadovaného profilu pracovnika zjistila, koho chce
zameéstnat, tak v této fidzi musi rozhodnout, kde a za pomoci jakych personalnich
naborovych opatieni bude tyto potenciondlni zaméstnance hledat. VySe uvedené kapitoly
hovoii o ziskdvani zaméstnancii z vnéjSich a vnitinich zdroji. Pti volbé metod ziskavani
pracovnikil je 1 v tomto piipadé potieba rozlisit metody pro interni a externi ziskévani

persondlu a personalniho naboru.
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Interni ziskavani

Ve chvili, kdy se organizace rozhodne pro interni ziskavani zaméstnancii, musi rozhodnout

mezi dva moznymi zpusoby, a to:

a)

b)

ziskavani bez pohybu zaméstnanct

- pokryti zvySeni potfeby zaméstnanci se fe$i presCasovymi hodinami
¢i presunem dovolenych (mozné vyuzit pouze kratkodobg);

ziskavani s pohybem personalu

- pracovnici, ktefi maji pozadovanou kvalifikaci a potencidl, jsou prevedeni

na volna pracovni mista (Kasper a Mayrhofer, 2007, s. 386).

Externi ziskavani

V ptipad€ zvoleni externich ndborovych opatfeni, mize organizace vyuzit:

a)

b)

d)

nabidku volnych mist pomoci inzerce a vyvések

- inzeraty v novinach ¢i odbornych casopisech;

osobniho osloveni potencionélnich uchazect o praci

- spolupréace se Skolami ¢i osloveni zaméstnancti jinych firem;

doporuceni

- vyuziti socialni sit¢ ¢lenll osazenstva, tak Ze spolupracovnici dané organizace
oslovi kvalifikované osoby ve svém socialnim okoli;

ziskavani pracovnikil pomoci internetu

- stranky pracovnich mist (strdnky provozované specializovanymi firmami);

- strdnky agentur (provozované zprosttedkovatelskymi agenturami);

- stranky médii (mohou obsahovat kopie inzeratd uvefejnénych v tisku)
(Armstrong, 2005, s. 358-363);

spolupréci s ttfady prace

- metoda, kterd je pro organizaci jedna z nejlevnéjSich, ale jeji UspéSnost
je zéavisla na situaci na trhu prace v pfisluSném regionu;

- vyzaduje, podrobné formulovani pozadavk ze strany firmy;

spolupréci s agenturami a zprostfedkovatelskymi spole¢nostmi

- spoluprace s uvedenymi subjekty je zalozena na spravné a jasné formulovanych
pozadavcich ze strany organizace;

- pfi vyuziti sluzeb zprostredkovatelny, vétSinou v prvni etapé vybéru staci jen
zakladni udaje o firm¢ a hledané profesi, nebo organizace ihned poskytne

podrobngjsi informace o své ¢innosti;
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- pfi spolupréci s agenturami by méli organizace, poskytnou hned na zacatku
podrobngjsi informace nejen o sobé, ale i o pozadavcich na pracovnika - zde
muze nastat veétSi nebezpeCi, ze agentura vybere nevhodného pracovnika

(Mzdova praxe, ©2018).

2.5.1 Kritéria zaméstnaneckého vybéru

Pti hledani spravného zaméstnance si organizace musi nejdiive jasné formulovat kritéria
vybéru. Podle danych kritérii vybéru pak budou personalisté nebo jini pracovnici
rozhodovat o tom, zda a nakolik je urCity uchaze¢ tim pravym. Zvolena stanoviska musi
pokryvat vSechny aspekty zdarného pusobeni vybraného clovéka v dané ekonomické
a spolecenské situaci, v dané spolecnosti, v dané funkci a v posledni fadé v daném tymu

¢i pracovni skupin¢ (Hronik, 2007, s. 101).

Pro spravny vybér zaméstnanct je opravdu dilezité stanovit si jasné specifikovana kritéria
vybéru. Vétsina Ceskych firem déla chybu v tom, Ze si vybird zaméstnance pouze podle
toho, do jaké miry plni pozadavky odsazovaného mista.
Firmy by se vSak méli zaméfit na nasledujici tii kritéria:
e celopodnikova (celoorganizacni) kritéria — tykaji se vlastnosti, které organizace
u svych pracovnikli povazuje za cenné a dulezité a které ovliviiuji posuzovani
predpokladii uchazece pocinat si v organizaci uspesne;
e Utvarova (tymova) kritéria — stanoveni vlastnosti, které by mél mit kazdy
jedinec pracujici v ur€itém konkrétnim utvaru ¢i tymu (nejednd se pouze
o samotné vlastnosti, ale také o odborné schopnosti, charakteristiky osobnosti
apod.);
e tradi¢ni kritéria pracovniho mista — zaméfuji se na pozadavky pracovniho

mista, na pracovni schopnosti a dal§i vlastnosti drzitele pracovniho mista

(Koubek, 2015, s. 170).

2.5.2 Posuzovani uchazece

Po zjisténi vSech mozZnych zdroji patficich k vybéru potencionalnich zaméstnancii
a mozny metod k jejich ziskani, nastavd pro organizaci piedposledni faze samotného
vybéru, ktery se tykd posouzeni jednotlivych wuchazeci. Cilem tohoto procesu
je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci ty, ktefi budou nejen vykonni, ale také

budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se od nich ocekava, a nebudou jednat
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zpusobem, ktery snizuje produktivitu prace a kvalitu. V tomto stadiu se jedna o porovnani
toho, nakolik se shoduje profil uchazece se specifikaci pozadavka pracovniho mista nebo
s pozadovanymi pracovnimi zpusobilostmi. Pfi posouzeni uchazecti se jednd o to,
aby se vybral pracovnik bud’ z vnéjSich zdrojii nebo z internich, na zéklad¢ rozhodnuti

o povyseni, rozmisténi ¢i uvolnéni (Dvorakova, 2007, s. 138).

Samotné posouzeni uchazect vychazi z n¢kolika krokt, pro které se organizace rozhodla
v procesu vybéru. Vychozim bodem pro vybér personalu je opét pozadovany profil
potencionalniho pracovnika, ktery urcuje planované kvalifikace a vlastnosti majitele
volného pracovniho mista. Tyto dané kvalifikace jsou soucasné dimenzemi posuzovani,
pomoci kterych je zadatel posuzovan. Pro kazdého uchazece o misto je tedy sestaven
schopnostni ¢i kvalifikacni profil, ktery je prvotnim vychodiskem celého procesu naboru
zamé&stnancl. V dneSni praxi nejsou vedeny Zadné systematické zapisy o kvalifikacich
uchazecl a napt. u piijimaciho pohovoru jsou piijata vétSinou pouze intuitivni rozhodnuti
o vhodnosti pro pfijeti. Kvalifikaéni profil zaméstnancti slouzi spolecné s jinymi
informacemi o uchazecich, které organizace ziskala v priibéhu vybérového procesu, jako
zaklad pro spravné posouzeni jednotlivych uchazec a nasledné vybérové rozhodnuti.

(Kasper a Mayrhofer, 2007, s. 396).

Prvni krok pifi posuzovani zaméstnancl vychazi ze zkoumani dokumentii, které jsou
od uchazecl pozadovany, tzn., Ze organizace v prvni fadé prozkouma dotazniky, motivacni
dopisy a zivotopisy jednotlivych uchazecl. Organizace také v rdmci posouzeni pohlizi
na reference od minulého zaméstnavatele a na lékafské vySetfeni. Po posouzeni téchto
dokumentii organizace vytiibi uchazece, kteti nejsou vhodni pro dal$i spolupraci. Nasledné

nékteré organizace zvou zbylé uchazece na tzv. testy pracovni zpusobilosti.

Tento druh testli byva povazovan za pomocny ¢i doplitkovy néstroj vybéru zaméstnanct,

ktery slouzi ke spravnému rozhodnuti v procesu posouzeni pracovnikd.
Testy pracovni zpusobilosti jsou rozdéleny na n€kolik druht, a to:

a) testy inteligence — slouzi k posouzeni schopnosti myslet a plnit urc¢ité¢ pozadavky;

b) testy schopnosti — pouzivaji se k hodnoceni existujicich ¢i potenciondlnich
schopnosti kazdého jedince a k predpokladim jejich rozvoje;

c) testy znalosti a dovednosti — slouzi k provéieni hloubky znalosti nebo ovladani
odbornych navykt, jimiz se uchaze¢ naucil zejména ve Skole nebo béhem ptipravy

na povolani;
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d) testy osobnosti — lze je oznacit za testy psychologické, protoze maji ukazat rizné
stranky uchazeCovi osobnosti, zakladni rysy jeho povahy, zda je extrovert nebo
introvert, racionalni nebo emotivni, spolecensky nebo uzavieny atd. (Koubek,

2015, s. 175-176).

Pti posuzovani zaméstnanci vSak nejvétsi vypovidajici schopnost ptedstavuje vyuziti
Assessment Centre (AC).  Assessment centre predstavuje totiz jeden znejlépe
vypovidajicich postupti diagnostikujicich zptsobilost. Dale slouzi také k odhadim
aktualnich kompetenci, ale i k prognézdm budouciho profesniho rozvoje tzn. k analyze
potencidlu. AC je tedy vyuzivano jak k vybéru budoucich pracovnikii (Vybérové AC),

tak 1 k posouzeni a podpoie stavajicich pracovnikti (Podptirné AC).
Posouzeni uchazeci je zaloZeno na nésledujicich ukazatelich:

e soucasn¢ je posuzovano vice uchazecu (zpravidla 8-12);

e posouzeni déla nékolik vySkolenych pozorovatell / assessord;

e vyuziva se rizné mnozstvi zkuSebnich situaci (rlizné cviceni, testy apod.);
e probiha delsi dobu (vétSinou 2-3 dny);

e vychdzi z pozadavkl pracovniho mista, které ma byt obsazeno;

e jsou predem stanovena pravidla posouzeni (Kasper a Mayrhofer, 2007, s. 405).

Na zaklad€é Assessment centre tedy dochazi ke standardizovanému hodnoceni toho, jak
cloveék jednd. K tomu mimo jiné slouzi vicestranné pozorovani ucastnikll pii plnéni
ruznych typt cviceni, napt. feseni piipadovych studii, skupinové diskuze bez rozdéleni roli

nebo s rozdélenim, hrani roli, tfidéni doslé posty apod. (Dvotékova, 2007, s. 141).

2.5.3 Rozhodnuti o prijeti pracovnika

Rozhodnuti o pfijeti pracovnika je posledni c¢asti procesu vybéru potencionalnich
zamestnancl. Soucasti zavérecné faze vybéru zameéstnanci je potvrzeni nabidky prace,
po tom co organizace obdrzela pifiznivé preference a uchaze¢ absolvoval pozadované
1ékaiské vySetfeni potfebné pro dosazeni penzijniho a zivotniho pojisténi, ale také zjistila
fyzické vhodnosti, kvalifika¢ni dovednosti a zdravotni zplsobilost potiebnou pro danou
praci. V této fazi samotného naboru zaméstnancii nasledné dochdzi k potifebné piipraveé

vSech aktivit spojenych se samotnym piijmem zaméstnanct (Armstrong, 2005, s. 375).
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3 PRIJEM PRACOVNIKU DO ZAMESTNANI

Pted pfijmem pracovnikli do zaméstnani je velice dilezité zjistit, jaky je spravny pomeér
mezi kvalifikaci a zkuSenosti, které zaméstnavatel vyzaduje. Tento pomér je mozné ziskat
v dostateCném a potifebném rozsahu pouze tehdy, kdyz organizace dobie vi, na které
kvalifikace je permanentné¢ kladen daraz. Na zdklad¢ tohoto vyhodnoceni a podle
pirechodné a ndhodn¢ uvolnénych pracovnich mist mohou zajistit ti pracovnici, ktefi jsou
odpovédni za pfijimani pracovnikl,, fungovani tzv. procesu fizeni lidskych zdroji. Tito
pracovnici musi nejen dobie ovladat vSechny aspekty vedeni piijimaciho pohovoru,
ale musi také rucit za to, ze v tomto daném procesu nebude dochézet k néjakému druhu
diskriminace. Nutnym prvkem v tomto pfipad€ je sestaveni vhodného monitorovaciho
schématu. Toto schéma je ndpomocné v posouzeni vhodnosti uchazece béhem osobniho
pohovoru. Vsichni uchazec¢i o dané pracovni misto jsou zapsani podle zminéného schématu
a je zde také uvedena jejich vhodnost pro zarazeni, véetn¢ kratkého zdivodnéni (Martin,

2007, s. 259).

3.1 Vybérové pracovni pohovory

Vybérovy pohovor ¢asto byva prvnim setkanim uchazece o pracovni misto s organizaci.
V nékterych piipadech prochazeji uchazeci o zaméstnani pohovorem v ndborové agentuie
a pak teprve prichazeji na pohovor do dané organizace. Pracovni pohovory jsou z pravidla
provadeény personalisty, ale mohou je vést 1 jini pracovnici organizace. Vybérovy pohovor
vyZzaduje od tazatelii (pracovnikil firmy) zejména dovednost naslouchat a klast otazky.
Dale tazatelé¢ také musi byt pfipraveni prezentovat a n€kdy i pfesvédCovat o kvalitdch
nového zaméstnani. Pomoci pohovoru totiz nejde pouze o to, aby organizace nasla

spravného Cloveéka, ale 1 o to, aby kvalitni kandidat ziskal zajem o novou préci.

Za jednu z dilezitych schopnosti pro uskutecnéni spravného vybéru je schopnost kriticky
posuzovat vhodnost uchazece o dané misto. Vybirajici pracovnici musi spravné odhadnout
osobni kvality kandidata, nesmi se nechat ovlivnit jeho nacvi¢enou plisobivou prezentaci.
Dale musi vybirajici béhem pohovoru zachytit kandidatovi slabé stranky, a navic také musi

zvazit, zda je to opravdu ¢lovék vhodny pro dany druh prace (Bélohlavek, 2017, s. 30).

Vstupni pfijimaci pohovor je nejcastéjSim pouzivanym zplisobem persondlniho vybéru

v bézné podnikové praxi.
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Organizace mohou vyuzit jednoho ze tfi zakladnich druht pohovoru, a to:

e neformalniho pohovoru;
e strukturované¢ho pohovoru;

e formalniho, ale nestrukturované¢ho pohovoru.

Pokud organizace opravdu chce, aby jeho vysledky byly pouzitelné pro kvalifikované
rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti, méla by vyuzit spiSe podoby strukturovaného pracovniho

pohovoru (Matéjka a Vidlat, 2002, s. 97).
Neformalni pohovor

Neformalni nestrukturovany prvohor je typicky pfijemnym uvolnénym povidanim mezi
uchazeCem a pracovnikem organizace. Tento typ pohovoru je vyuzivam predevsSim
v malych podnicich, kde vSeobecné vladne domacka atmosféra a je zde maly kolektiv.
Samotny pohovor zacind né€kolika vSeobecnymi otazkami, na které je uchaze¢ schopen
bez vétSich obtizi odpoveédét. Nasledné muze konverzace pokracovat o tématech, ktera
si pfitomni ucastnici zvoli.

Strukturovany pohovor

Strukturovany pohovor je uplatiiovan pfedevsim velkymi organizacemi, ve kterych existuje
samotné personalni oddéleni, které tuto podobu pfijimaciho pohovoru piipravuje. Pohovor
provadeji proskoleni odbornici, kteti jsou schopni po celou dobu pohovoru v uchazecich
udrzovat jisty stupenn napéti. Takovyto pohovor trva ptiblizn€¢ hodinu a ma piesné
pfipravenou sérii otdzek. Strukturovany zptsob pohovoru je vhodné zvolit v ptipadé, kdy

organizace vybira nejlepsiho kandidata na vysokou manaZerskou pozici.
Formalni nestrukturovany pohovor

Formalni nestrukturovany pohovor je charakteristicky tim, Ze neexistuje zadny piedem
stanoveny plan konverzace. Smér rozhovoru uchazece vzdy vyplyva z okamzité situace,
kterd v pribéhu vznikne. Piesto je zde zachovani formdlnost a seridznost. Formalni
nestrukturovany rozhovor trva pfiblizné pll hodiny a stejné jako strukturovany pohovor

byva realizovan v nékolika kolech (iPodnikatel.cz, ©2011-2014).
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3.2 Proces rozhodovani pri vybéru zameéstnanci

Pii vybéru novych zaméstnanci si organizace v prvé fad¢ musi identifikovat kandidaty,
ktefi maji schopnosti a dovednosti, které nejvice odpovidaji specifikaci dané prace. Dale
je také zapotiebi zvazit zda osobnost jednotlivych kandidati a jejich hodnoty zapadnou
do chodu organizace. N¢kdy se muze stat, ze vybrany kandidat neni pro dané pracovni
misto perfektni, ale mohl by byt. Organizace by se mély vyvarovat pfijmuti kandidata
ve spéchu, protoze praveé v tomto piipadé mize dojit k tomu, Ze zaméstnaji nékoho, kdo

neni pro danou praci dostatecné kvalifikovany (Armstrong, 2016, s. 80).

Po provedeni vybérového pohovoru se vSemi kandidaty nastdva pro organizaci faze
rozhodnuti, kterému z uchazecti nabidnout pracovni misto. Nejcastéji se rozhoduje mezi
dvéma az tfemi kandidaty. Organizace ma diky pracovnim pohovorim velké mnoZstvi
informaci, které se prubézné systematizovali pfedem stanovenym zptisobem. Ziskané
informace mohou byt v riiznych vyhodnocovanych dokumentech nebo v pocitatovém
programu. V obou piipadech jsou informace vyhodnocovany (n€kdy i bodovany), takze
jejich vysledkem je potadi kandidati s uréitou primérnou bodovou hodnotou. Této bodové
hodnoté by organizace neméla ptikladat hlavni rozhodujici vyznam, ale méla by slouzit

pouze k vétsi orientaci pii rozhodovani mezi kandidaty (Hronik, 2007, s. 329).

vvvvvv

k hodnoceni jednotlivych informaci. Metodicky postup hodnoceni totiz umoziuje setadit

kandidaty v zavislosti na preferencich.

Odpovédni pracovnici, ktefi se ucastni rozhodovaciho procesu, musi vybrat nékolik

pfistupil a zvazit mnoZstvi problémtl, jako je napt.:

e rozhodnout o procentnim vytazovacim skore, kterého musi kandidat dosdhnout,
aby byl déle bran v ivahu;
e jakou formu hodnoceni vyuzit;

e rozhodnout o relevantni vaze kazdého hodnoticiho kritéria.

Po dokonceni vSech vybérovych €innosti by si kazdy hodnotitel mél setadit kandidaty
podle svych preferenci. Nasledné by se vSichni pracovnici, kteti provadéli vybér, méli sejit
a porovnat sefazeni kandidatu. Jediné tak pak mohou rozhodnout o nejlepSim kandidatovi

(Foot a Hook, 2002, s. 125).
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Hodnotitel¢ kandidati nyni maji k dispozici do jisté miry utfidéné informace. Do této
chvile se hodnotitelé zabyvali pouze planovitym a systematickym ziskavanim informaci.
Po této fazi vSak nastava Cas, kdy odpovédni pracovnici musi ziskané informace propojit,

dat jim vyznam a posléze je interpretovat.
Zpravidla se nasledny rozhodovaci proces zabyva:

a) kvalitativnim vyhodnocenim — zde si odpovédni pracovnici pokladaji otazky,
na které je potfeba hledat odpovéd’ pouzitim riznych metod nebo uhla pohledu
(napf. organizace se pta na to, ktery uchaze¢ nejlépe ladi sjejim firemnim
prostiedim misto toho, aby se zaméfila na to, jaké je jeji firemni prostiedi,
do kterého chce piijmout nového pracovnika);

b) kvantitativnim vyhodnocenim — to se zabyva jiz samotnym srovnavanim kandidata,
které mlZze nastat az v piipadé ziskan¢ho piehledu o vSech kandidatech (Hronik,

2007, s. 329-331).

3.3 Prijimani zaméstnanci

Proces vybéru pracovnikii kon¢i informovénim jednotlivych uchaze¢l o rozhodnuti
tykajictho se samotného vybéru. Nejprve organizace informuje uchazece vybraného
v prvnim potadi a také uchazece, ktefi nemaji Sanci pracovat na daném misté. Vybrany
uchazec je zpravidla informovan o vysledku vybérového fizeni a sou€asné je mu nabidnuto
1 zamé&stnani. V nabidce prace by se mély zopakovat vSechny podstatné charakteristiky
pracovniho mista vcéetné¢ danych pracovnich podminek. Zarovenn by organizace méla
uchazece pozadat o to, aby ji obratem sd¢lil, zda jeho zdjem o zaméstnani stale trva a kdy
muze organizaci navstivit z divodu dalSiho jednani. AZ v piipad¢€, kdy zvoleny uchazec
pfijme nabidku zamé&stnani, organizace informuje ostatni uchazece o ukonceni vybérového
fizeni. Samotné pfijimani zaméstnance obsahuje fadu procedur, které se zacinaji provadét
v okamziku, kdy vybrany uchaze¢ akceptuje nabidku zaméstnani a kon¢i dnem nastupu

do zaméstnani (Koubek, 2015, s. 189).

3.3.1 Prfijimani zaméstnanci

vvvvv

a nasledné podepsani pracovni smlouvy. V prubéhu ptipravy pracovni smlouvy by mé¢l mit
pracovnik, jehoZ se smlouva tyka, moznost se sezndmit s navrhem organizace a vyjadfit
se knému. Pracovni smlouva v zadném piipadé nemilize byt pouze jednostrannou

zélezitosti. Na jeji formulaci by se méli podilet ob¢ strany a organizace by méla
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respektovat pozadavky pracovnika a jeho pravo vyjednavat. V piipad¢€, kdy je pracovni
misto obsazované jiz stavajicim pracovnikem organizace, se tato situace feSi pouze
podpisem dodatku k jiz sepsané pracovni smlouvé piipadné zménou popisu funkéniho

mista (Koubek, 2015, s. 189).

Pracovnépravni vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem muze vzniknout pouze
podminkou, kterou udava zdkonik prace, a tedy pracovni smlouvou, volbou
¢1 jmenovanim. NejcastéjSim zplUsobem pii piijeti zaméstnancii je zahajeni pracovniho
poméru na zaklad¢ podepsani pracovni smlouvy. Pracovni smlouvu je zaméstnavatel
povinen uzaviit pisemné (s vyjimkou pracovniho poméru, ktery je uzavien na krat$i dobu

nez je jeden mésic).

Zakonik prace udava, ze kazda pracovni smlouva musi obsahovat tii povinné nalezitosti,

a to:

a) druh préace;
b) misto vykonu prace;

¢) den nastupu do zaméstnani.

Mimo povinnych naleZitosti mlize pracovni smlouva také obsahovat i dal$i podminky,
na kterych maji Gcastnici pifijimaciho procesu zajem. DalSi naleZitosti v§ak nesmi byt
v rozporu sobecné zdvaznou pravni uUpravou. Mezi nejCastéj$i nalezitosti pracovni
smlouvy patii napf. Casové omezeni trvani pracovniho poméru, zkuSebni doba, informace
o délce tydenniho pracovniho tvazku, ujedndni o mzd€ a jeji vyplaté, apod.)

(D”Ambrosova a Klimova, 2004, s. 70).

Bez ohledu toho, jak podrobné jsou v pracovni smlouvé sepsdny prava a povinnosti
zamé&stnavatele a zaméstnance, je dalSi nezbytnou formalni naleZitosti piijimani
pracovniki krok, béhem n€hoz jsou pracovnici sezndmeni s jejich pravy a povinnostmi.
V tomto kroku tedy pracovnik personalniho utvaru ustné seznadmi nového pracovnika
¢1 pracovnika, ktery vyznamné meéni pracovni pozici v organizace, s pravy a povinnostmi
vyplyvajicimi jednak zpracovniho pomeéru organizace, jednak =z povahy prace
na prislusSném pracovnim misté. Tento krok by mél byt ucinén jesté pred podpisem
pracovni smlouvy. Pfed podpisem pracovni smlouvy by také mél pracovnik absolvovat

1 vstupni Iékaiskou prohlidku (Koubek, 2015, s. 190).
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Po podpisu smlouvy nasleduje velice dulezity krok a to, zafazeni pracovnika do persondlni
evidence organizace. Tento krok obnasSi napt. pofizeni osobni karty, potizeni mzdového
listu, evidenc¢niho listu dichodového zabezpeceni, vystaveni podnikového prukazu, atd.
Rozsah udaju, které jsou potiebné pro personalni evidenci, se muze v jednotlivych

organizacich ¢i u jednotlivych kategorii pracovnik lisit.
Nicmén¢ za minimalni rozsah pozadovanych udajt 1ze povazovat:

a) jméno a piijmenti, titul;

b) datum a misto narozeni;

¢) rodné Cislo;

d) rodinny stav a informace o vyzivovanych détech;

e) adresu trvalého (i pfechodného) bydlisté spolecné s telefonnim Cislem;
f) narodnost;

g) charakteristika zdravotniho stavu / zménéna pracovni schopnost;
h) tdaje o zdravotni pojistovne;

1) udaje o kvalifikaci;

j) informace o eventudlnim pobirdni diichodu a jeho druhu;

k) datum vzniku pracovniho poméru;

1) pracovni zafazeni;

m) misto pracovi$té v organizaci.

V ptipadé, kdy organizace piijima nového pracovnika, je tfeba ptevzit od pfedchoziho
zamestnavatele zapoCtovy list, ktery slouzi pro potieby diichodového zabezpeceni. Dale
je také potieba podat do osmi dnti (od vzniku pracovniho poméru) ptihlasku k socidlnimu
pojisténi ptislusné spraveé socidlniho zabezpeceni. Stejné tak se musi podat do osmi dnil
pfihlaSka ke zdravotnimu pojisténi zdravotni pojistovné, u které je pracovnik pojistén

(Koubek, 2000, s. 256).

Poslednim krokem pfijimaciho procesu, kterého se ucastni 1 pracovnik personalniho
utvaru, je uvedeni pracovnika na pracovisté. Na pracovisti ho predstavi jeho nadiizenému
a ten uz nového pracovnika sezndmi se vSemi dalSimi kolegy a informacemi, které jsou
pro pracovnika v prvnich chvilich pottebné. Po seznameni je pracovnik zaveden na misto,
kde bude vykonavat svou praci a také je mu piidéleno a predano nezbytné zafizeni
potfebné k vykonu jeho prace. Nasledné jsou mu ptidéleny prvni pracovni tkoly. Cely

proces piijimani pracovnika tedy kon¢i béhem dne jeho nastupu do zaméstnani. Nejpozdéji
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v den nastupu je také nutné, aby novy pracovnik absolvoval prvotni Skoleni BOZP, tedy

Skoleni tykajici se bezpecnostni a pozarni ochrany (Koubek, 2015, s. 191).

3.3.2 Adaptace zaméstnanci

Adaptace je vSeobecné zalozena na predpokladu, Ze se Clovék muze ucit novym vécem.
Pokud se ucit nemtize, nemuze se pfizpisobit. Pro zaméstnance, ktefi chtéji uspét v novém
pracovnim prostfedi, to znamend, ze se musi byt schopni naucit nové véci a musi umeét
nove ziskané znalosti uplatnit pfi své praci. Nastésti nikdy nebylo uceni jednodussi, nez
je dnes. Zaméstnanci, ktefi ignoruji zmény a nejsou ochotni se sami ucit a vyhledavat
si informace, které potiebuji ke své praci, se budou zajisté potykat s uréitymi problémy

(Morgan, 2014, s. 62).

Pracovni adaptace je vyznamnou souc¢ésti pribézného a celozivotniho procesu vyrovnani
se kazdého c¢loveéka s podminkami, které pracovni prostiedi pfinasi. Adaptace v pracovnim
zivoté zasahuje do ruznych stranek vztahu mezi zaméstnanci a jejich praci. Jedna
se o proces pribézné konfrontace mezi souborem specifickych pozadavka, vyplivajicich

z daného pracovniho zafazeni a souborem existujicich pfedpokladii pracovnika.
Pracovni adaptace zahrnuje:

e predpoklady pracovnika zvladnout naroky pracovni ¢innosti (adaptabilitu) — jedna
se o soubor schopnosti, dovednosti a zkuSenosti, které vytvari Zadouci potencial;

e proces zvladani narokli pracovni Cinnosti (adaptovani) — proces, ktery
je charakteristicky tim, jak jsou individualné vnimané a proZivané zatéze;

e vysledny stav (adaptaci) — vyjadieni dosazené¢ho vysledku prubézného, dilciho
nebo celkového stavu vyrovnani se s praci (Stikar, Rymes, Riegel a Hoskovec,

2003, s. 89).

O adaptaci novych zaméstnancii 1ze hovotit predev§im v tom ptipadé, je-li proces adaptace
formalizovan a fizen, zpravidla pfimym nadfizenym nebo persondlnim tsekem. Adaptacni
proces muze byt zahajen jiz v okamziku, kdy se ob¢ strany (v ramci piijimaciho fizeni)
dohodly na uzavieni pracovni smlouvy. V dobé mezi uzavienim pracovni smlouvy
a samotnym nastupem do zaméstnani by organizace stale méla udrzovat kontakt s novym
zaméstnancem. Jiz pfed ndstupem do zaméstnani je dobré poskytnout budoucimu
zamé&stnanci hlavni pisemné informace a dokumenty vztahujici se k firmé (napf. firemni
brozury, vyro¢ni zpravy, firemni noviny apod.), ¢imz muze byt odstartovan adaptacni

proces budouciho pracovnika.
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Po néstupu do nového zaméstnani by mél pracovnik ziskat svlij pisemny individudlni
adaptacni plan. Konkrétni podoba (tykajici se obsahu a délky adaptacniho procesu) zavisi
na pozici, na kterou pracovnik nastupuje. Adaptani plan zpravidla stanovi, s jakymi
obecnymi informacemi a dokumenty se zaméstnanec musi v priabéhu své celopodnikové
adaptace seznamit, jaka Skoleni, pfipadné osobni setkdni by mél absolvovat a s jakymi
organiza¢nimi utvary by me¢l zacit spolupraci. Dale jsou v adaptacnim planu zpravidla
uvedeny informace o tom, v jakych terminech jsou naplanovany kontrolni body jeho
adaptace, jednd se pfedevSim o rozhovory s nadfizenymi pracovniky nebo zastupci
personalniho utvaru. Cilem téchto rozhovorii je zpétna vazba, kterou ocekava jak novy
pracovnik, tak i pracovnici organizace. Diky tomu muze dojit k vyjasnéni neptijemnych
situaci, jako jsou napf. jiné pozadavky obou stran. Vyvrcholenim zpétnovazebnich
a motivacnich rozhovort je rozhovor uskute¢nény na konci adaptacniho obdobi. Adaptaéni
proces byva zpravidla ukoncen zaroven se skoncenim zkusSebni doby, zalezi vSak

na organizaci, jak dlouhé adaptacni obdobi stanovi (Urban, 2013, s. 53-54).

3.3.3 Stabilita novych zaméstnancu

Kazda organizace ziskdva zaméstnance podobné jako vSechny své ostatni vnéjsi zdroje,
a to na zakladé procesu smény. Hlavnim vychodiskem pro sprdvnou stabilitu novych
pracovnikl je jasné porozumeéni smény. Sména je hlavni podstatou vztahu zaméstnance
k jeho zaméstnavateli, je mozZné ji vyjadfit jako urcity psychologicky kontrakt mezi obéma
stranami. Psychologicky kontrakt zahrnuje vzijemnd ocekavani toho, ¢im miiZze byt
zamestnanec organizaci prospeéSny a jak ho za dané prispévky organizace odméni. Rozdil
mezi pracovni smlouvou a psychologickym kontraktem je ten, Ze psychologicky kontrakt

neni pisemny a Casto nebyvaji u piijimani zaméstnanct ani vyicena vSechna ocekavani.

Organizace od svych zaméstnancti ocekava, ze ji pfisp&ji svymi schopnostmi
a dovednostmi, pracovnim usilim a osobnim nasazenim, ale také ji vénuji odpovidajici ¢as,
zachovaji loajalitu apod. Na druhé strané¢ zaméstnanci ocekavaji, Ze jim organizace
poskytne odménu v podobé€ platu a zaméstnaneckych vyhod, spolecensky statut, pracovni
jistoty, moznosti seberealizace, praci v piijemné firemni kultufe ¢i dal$i kariérové

prilezitosti. Jedin€ takto mlze dojit ke spravné a dlouhodobé¢ stabilizaci zaméstnanc.

Jak jiz bylo uvedeno, organizace se pifi vybéru a ziskdvani zaméstnanci zamétuje
pfedevsim na to, aby nasla takové potencionalni zaméstnance, ktefi budou odpovidat jejim
potiebam. Problematika vzdjemné smény ve vztahu k novému pracovnikovi zlstava

u vétSiny organizaci v pozadi. Dusledkem tohoto faktu miZze byt nejen nespokojenost
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zaméstnanct, ale 1 jejich pracovni nestabilita. Je tedy nezbytné nutné, aby si organizace
s pracovnikem pribézné sménu jednoznacné vyjasiiovala tak, aby nedochazelo mezi

stranami k rozporam (Urban, 2013, s. 55-56).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolec¢nost Klein automotive s.r.o. ptsobi na trhu automobilového primyslu jako
dlouhodoby dodavatel kovovych dilii pro sériovou vyrobu. Jeho hlavni aktivity se tykaji
pfedev§im automobilového primyslu, ale diky Sirokému objemu produkce je schopna
dodavat kovové dily 1 do jinych primyslovych oblasti. Spole¢nost na trhu piisobi déle nez
44 let. Diky tomu si vybudovala na trhu velice dobré jméno nejen v oblasti jakosti, ale také
ve spolehlivosti dodavek svym zdkaznikim. Na zdkladé¢ neustdlého rozvoje
a ziskavani novych zakdzek (jak od svych vyznamnych, ale i novych zdkaznikl), mohlo
dojit k podstatnému rozsiteni vyroby, vyrobnich ploch, zaméstnanosti a ovSem 1 k rozvoji
jakosti vyroby. Spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. v poslednich letech prochazi
vyznamnou modernizaci, kterd se tykd nejen vylepSovani pracovnich prostiedi,

ale 1 ndkupu stale modernégjSich vyrobnich pfistroja.

Hlavnim cilem spole¢nosti je poskytnout zakaznikim vyrobky a sluzby, které jsou
v souladu s jejich pozadavky a ocekdvanim. V tomto piipadé se jedna hlavné o kvalitu
vyrobki a sluzeb. Jakost vyrobkl je tedy fizena statickymi metodami a informacemi
od zakaznikl spolecnosti. Dané informace jsou zdkladnim zdrojem naméth pro dalsi
zvySovani jakosti. Odpovédnost za pozadovanou a spravnou jakost vyrobkil nenesou pouze
vedouci pracovnici jednotlivych pracovist, ale pfedevSim jednotlivi zameéstnanci

spolecnosti. Proto spole¢nost dba na vybér kvalifikovanych a schopnych pracovniki.

Diky tomu muze spole¢nost dodavat kvalitni vyrobky v§em svym odbérateliim. Spole¢nost
Klein automotive s.r.o. dba na to, aby jeji vyrobky byly nejen kvalitni, ale také abych jejich
vyroba byla Setrnd k Zivotnimu prostfedi. Na tomto zakladé byla environmentalni politika

spole¢nosti v roce 2001 certifikovana podle ISO 14 001 (KLEIN automotive, s.r.0., 2015).

,,Klein automotive s.r.o. nabizi svym obchodnim partnerim kvalifikovanou spolupréci
pfi vyvoji procesu, planovani jakosti, vyrobé a povyrobnim servisu kovovych dild,
zpracovavanych technologiemi tvéafeni, obrabéni, svafovani, tepelného zpracovani

a montaze. Typické vyrobky jsou:

vylisky z postupovych a transferovych néstroji na lisech od 200t do 1000t,
- obrabéné dily do motoru a ptfevodovky,

- obrabéné hlinikové dily pro klimatizaci,

- svafované dily karoserii a podvozkl automobild,

- tepelné zpracovani kov.
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Kvalitni vyroba ma zéklad v zavedeném a trvale zdokonalovaném systému jakosti, ktery
byl SGS Hamburg certifikovan podle ISO TS 16 949:2009 a ISO 14 - 001 : 2004 (KLEIN

automotive, s.r.0., 2015).

4.1 Historie spole¢nosti

Samotné spolecnost byla poprvé zapsana pod nazvem JESAN do obchodniho rejstiiku
v Ostravé jiz vroce 1992. Brzy vSak po jejim zapséni (a tedy v roce 1994) upustila
od svého pivodniho nazvu a byla pfejmenovéana na spolecnost Klein & Blazek s.r.o.
Pod timto nazvem spolecnost plisobila na trhu fadu let. Posledni zména nazvu spolecnosti
probéhla po roce 2014, kdy jeden z piivodnich zakladatelli spole¢nosti ukonc¢il svou aktivni
¢innost. Od 1. 1. 2015 se spolecnost tedy pirejmenovala na KLEIN automotive s.r.o.
Spolecnost od svého vzniku proSla nejen potfebnou modernizaci, ale také velkym
rozvojem. Diky tomu dnes KLEIN automotive s.r.o0. patii mezi vyznamné zaméstnavatele
v Olomouckém kraji. Spolecnost je rozdélena do dvou vyrobnich zavodi, ve kterych

celkem pracuju vice nez 700 zaméstnanc.

Nejvyznamnéj$i zmény v rozvoji spolecnosti zacali v roce 2001, ktery byl pro spolecnost
zlomovy. Od tohoto roku doSlo k rozsifeni obou vyrobnich zavodu, také spoleCnost
nakoupila mnoho modernich stroji potfebnych pro svou kvalitni vyrobu. V poslednich péti
letech spole¢nost opravdu vyrazné investovala do ndkupu modernich pfistroji. Vyznamny
byl rok 2014, kdy spolecnost nakoupila napf. lisovaci automat ANDRITZ KAISER 1000
servo nebo 3D opticky scan a pétiosé frézovaci centrum pro néstrojarnu. Dals$i vyznamna
investice probéhla v roce 2016, kdy spole¢nost implementovala novy informac¢ni systém
SAP, ktery pfindsi jednotny piehled a kontrolu nad financemi i celym podnikem (KLEIN

automotive, s.r.0., 2015).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018

4.2 Organizacni struktura spolecnosti

Z nize uvedené organizacni struktury spolecnosti KLEIN automotive s.r.o. jasné vyplyva
hierarchické usporadani vztahi mezi jednotlivymi useky. Celkovy pocet zaméstnancii

spolecnosti se méni kazdy mésic z divodu bézné fluktuace, a to piedev§im v délnickych

profesich.
Organizaéni schéma KLEIN automotive s. r. o. Stity
feditel spolednosti
]
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Obr. 2: Organizacni schéma spolecnosti (Zdroj: zpracovano dle interniho zdroje)

V soucasné¢ dob¢ (bfezen 2018) ve spoleCnosti pracuje celkem 695 zaméstnancl
ve standardnim zaméstnaneckém poméru a dale 21 zaméstnancim zaméstnavanych
prostiednictvim personalni agentury. Pfi zédkladnim rozdélni tento pocet tvori 581 délniki

a 135 technicko-hospodatskych pracovniki (dale jen THP), véetné manazerd jednotlivych

useku.
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4.3 Ekonomické vysledky spolecnosti

Ekonomické vysledky spolecnosti zpracovava ekonomicky usek spolecnosti. Tento tsek
je vramci interniho organizacniho rozdéleni rozdélen do ucetni oddéleni a oddéleni
controllingu. Tato dvé vnitini odd€leni spolecné zpracovavaji vysledky pro management
spolecnosti. Nicméné ekonomické vysledky spole¢nosti jsou jak pro tcetnictvi a nasledné
pro controlling tvofeny vSemi jednotlivymi tseky (jedna se napi. o Gctovani skladovych
pohybt, evidenci majetku, mzdy atd.). Uéetni oddéleni pribézné eviduje viechny vzniklé
ucetni transakce tak, aby vznikal redlny obraz o hospodafeni firmy. Nové pofizeny
informacni systém SAP piinasi ekonomickému tseku velkou vyhodu v tom, ze je mozné
ziskat okamzity on-line ndhled do ucetnictvi (u ptfedchoziho systému, ktery spolecnost
pouzivala dlouhé roky, byly vysledky znamé az po sestaveni Gcetni uzavérky). Tento fakt
umoznuje managementu spolecnosti pribézné sledovat vyvoj hospodafeni a moznost
rychlej§i reakce na nestandardni situace. UGetni uzévérka spole¢né s naslednou
controllingovou uzévérkou pak kazdy mésic podd podrobnou informaci o stavu
hospodateni. Ekonomické vysledky jsou prostfednictvim firemniho UCetnictvi

zaznamenavany ve Vykazu zisku a ztrat.

Jednou ro¢né ekonomicky usek zpracovavd vyro¢ni spravu, ve které je shrnuto vse,

co spolecnost musi zvefejnit, a to informace tykajici se:

e soucasné¢ situace a dal$i vize spole€nosti;

prehled trzeb za dany uplynuly rok;
e vyvoj za dané obdobi;
e personalistiky (struktura a pocet zaméstnanci).

vvvvv

vykazli spolecnosti, a tedy z Rozvahy a Vykazu ziskii a ztrat. Z té€chto podklada Cerpa
management spolecnosti a nasledné rozhoduje o dalSich postupech tykajicich se provozu
spolecnosti. Z Vykazu ziskli a ztrat lze vyc€ist nejen skutecné informace o jednotlivych
nakladech a vynosech spolecnosti, ale také celkovy vysledek hospodatfeni za kalendaini

rok.
Pti zjistovani hospodaiského vysledku spolecnosti je mozné se setkat s jeho nékolika
stupni. Celkového vysledku hospodateni pied zdanénim (toho 1ze ho dosdhnout souctem

provoznich, finan¢nich a mimotadnych vysledkti hospodateni) a po zdanéni.
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V ramci této prace byl pouzit vysledek hospodateni ptfed zdanénim, protoze v ramci

vvvvvv

Hospodarsky vysledek spolecnosti
(v mil. K¢)

)
59%6
N
m’b’ﬂ
.
2014 2015 2016

Obr. 3: Hospodarsky vysledek spolecnosti pred zdanenim (Zdroj: viastni

zpracovani)

Vyse uvedeny graf znazoriiuje vyvoj hospodarského vysledku v case, ze kterého jde jasné

vidét, ze hospodaisky vysledek spolec¢nosti neni staly, ale dochazi ke kolisani hodnot.

Vroce 2014 celkovy hospodarsky vysledek dosahoval nejvyssSich hodnot za dané

sledované obdobi. V nasledujicim roce 2015 doslo k jeho poklesu, a to skoro o 14 %.

Tento propad vSak netrval dlouho a v roce 2016 doslo opét k navySeni. V procentudlnim

vyjadfeni samotného navyseni jde o 10% opétovné zvySeni hospodarského vysledku oproti

roku 2015. Hospodatsky vysledek za rok 2017 nebyl pfi psani této prace znadm.
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5 PERSONALNI RIZENi SPOLECNOSTI

Pé¢i o potencionalni, ale i stavajici zaméstnance spole¢nosti ma na starost usek Rizeni
lidskych zdrojii. V KLEIN automotive s.r.o. je tento usek veden HR manazerem, ktery jako
hlavni personalista zastava ve spole¢nosti roli partnera, protoze se svymi dal§imi kolegy
nese odpovédnost za Uspéchy organizace. Vedouci tohoto tseku tésn€ propojuje své
¢innosti s vrcholovym managementem a zaroven usiluje o to, aby jeho Cinnost slouzila
dlouhodobym strategickym ciliim. HR manaZer v ramci useku Rizeni lidskych zdrojt vede
dv¢ oddeleni, a to mzdovou uctarnu a personalni oddéleni. V ramci ptesného personélniho
obsazeni useku zde pracuji tfi mzdové Ucetni a dva personalisti (v€etné manazera useku).
Dale je zde pracovnice, jejiz naplni prace je zpracovani exekuci zamé&stnanci, dovolené

a vypomoc mzdovym Ucetnim piedevsim v obdobi uzdvérek mezd.
Hlavni naplni prace tohoto celého odd¢leni tedy je:

e vyhledavani moznych zdrojl potencionadlnich zaméstnanct;

e provadéni vybérovych pohovort s uchazecdi;

e veskeré ¢innosti spojené s naborem a odchody pracovniki;

e zpracovani dochazek pracovnik;

e zpracovani mezd;

e komunikace v ramci spole€nosti tykajici se vyznamnych personalnich zmén;
e priprava veskerych Skoleni zaméstnanci;

e kontrola potfebnych 1ékaiskych prohlidek zaméstnanci;

e vedeni personalni agendy;

e spoluprace s tfady atd.

5.1 Personalni evidence zaméstnanci dané spole¢nosti

Evidence zaméstnanct je pro spolecnost KLEIN automotive s.r.o. zakladem personalni
administrativy, a tedy i persondlniho systému spolecnosti. Persondlni evidence spole¢nosti
je také kliCovym zdrojem pro fizeni a planovani lidskych zdrojii. Po podpisu pracovni
smlouvy je kazdému zaméstnanci vytvofena osobni karta, pofizen mzdovy a evidencni list
dichodového zabezpeceni a vystaven podnikovy priikaz, ktery slouzi k evidenci dochazky

zameéstnancu.
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Vsichni zaméstnanci spolecnosti jsou od roku 2016 nové evidovani v informac¢nim
systému SAP, ktery je vyuzivan v rdmci vSech jednotlivych usekl spolecnosti. Kazdé
oddé€leni ma v tomto systému vytvoienou svou oblast, ktera je pfizpisobena jeho praci.
Tento informacni systém piinesl persondlnimu oddé€leni hlavné vyhodu v tom, Ze je zde
moznost jednoduchého reportingu persondlnich a mzdovych dat na zakladé¢ zadanych
pozadavkll (jako je napf. rozdéleni zaméstnanci vramci jednotlivych stfedisek

¢1 nadfizenych, pracovniho zarazeni atd.).
V personalni oblasti systému SAP usek Rizeni lidskych zdroji eviduje predevsim tato data:

e Utvar;

e pracovni pozice;

e zavod;

e pracovni zafazeni;

e pracovni dobu;

e jméno a pfijmenti;

e 0sobni ¢islo zaméstnance;

e adresu trvalého bydlisté véetné telefonu;
e nejvyssi dosazené vzdélani;

e druh pracovni smlouvy;

e pracovni dobu;

e platnost lékarské prohlidky a jméno obvodniho l1ékafte;
e nazev zdravotni pojistovny,

e kvalifikaci;

e datum a misto narozeni;

e rodné Cislo, narodnost a statni obcCanstvi;

e rodinny stav.

5.1.1 Vyvoj po¢tu zaméstnanci béhem poslednich 10 let

Sledovani vyvoje po¢tu zaméstnancli ma také na starost personalni usek. V roce 1958, kdy
byla spolecnost plivodné zaloZena, zde pracovalo pouze 14 zaméstnancti. Od obdobi
sledovaného pro potieby této prace (coz je rok 2007) se pocet zaméstnancii nedostal pod

550 lidi.
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Z nésledujici tabulky lze vidét, Ze od roku 2009 spolecnost také vyuzila moznosti najmuti

agenturnich pracovnikd, jejichz pocet postupem casu roste.

Tab. 1: Vyvoj poctu zamestnancii (Zdroj: zpracovano dle interniho zdroje)

Kategorie 2007 2008 2009 2010 ‘ 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 ‘
Délnici 573 517 488 534 544 464 460 495 527 636 558
THP 125 115 100 99 101 100 104 119 129 133 135

Celkem 698 632 588 564

Celkem vcetné
agenturnich

698

Na konci roku 2017 ve spole¢nosti pracovalo celkem 710 lidi.

Vyvoj poctu zaméstnancl
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Obr. 4: Vyvoj poctu zaméstnancii (Zdroj: zpracovano dle interniho

zdroje)

5.1.2  Aktudlni struktura zaméstnanci spole¢nosti (bfezen 2018)

Spolecnost KLEIN automotive s.r.o. vbfeznu roku 2018 zaméstndva celkem
705 kmenovych zaméstnancl. Z organizacni struktury spolecnosti vyplyva, Ze spolecnost
je rozdelena do deseti jednotlivych usekt, které jsou vedeny TOP manaZerem. Hlavnim
ukolem takového vedouciho pracovnika je dobfe vést cely svilij pracovni tym a vytvofit mu
spravné podminky pro plnéni danych pracovnich ukoli. Néplni prace kazdého z deseti
TOP manazert je planovani, organizovani, vedeni, rozhodovdni a naslednd kontrola.
V ramci své prace také musi spolupracovat s HR manaZerem, a to pfedevSim pii planovani

potieby lidskych zdroji.
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Manazefti spolec¢nosti vedou sviij pracovni tym, ktery je tvoien technicko-hospodatskymi
pracovniky neboli THP. To jsou pracovnici, ktefi kazdodenné¢ ptichazi do kontaktu
s ostatnimi zaméstnanci spolecnosti, novymi pracovniky, nebo do kontaktu se zadkazniky.
Jejich spoluprace s jednotlivymi lidmi zéalezi na tom, v jakém useku dani zaméstnanci
pracuji nebo na naplni jejich prace. THP vykonévaji ptedev§im administrativni praci, ktera
je nezbytna pro spravny chod celé spolecnosti. Celkovy pocet TH pracovnikll je tvofen

90 muzi a 45 Zenami.

Dalsi skupinu zaméstnancti tvoii délnici, ktefi predstavuji nejvysSi pocet ze vSech
pracovnikl spolecnosti. Celkem jsou d€lnické profese zastoupeny 360 muzi a 200 Zenami.
Dale v délnickych profesich pracuje 21 agenturnich pracovniki, ktefi jsou tvofeni pouze
muzi. Kazdy z délniki ma pfesné urcené své pracovni zatazeni, ke kterému se vaze jasna
charakteristika popisu naplné prace. V ramci délnickych profesi spole¢nost eviduje nejen
jednicové délniky, ale také d€lniky rezijni napft. topice, vratného, traktoristu, udrzbare atd.
Kazda z téchto pozic je presné popsana v Katalogu délnickych profesi, ktery ma podrobné
zpracovany Usek Rizeni lidskych zdroji. V katalogu jsou uvedeny piesné informace
o charakteristice povolani, ale 1 o kvalifika¢nich pozadavcich na pracovniky véetné jejich

odpovédnosti a pravomoci.

5.2 Soucasny zpusob systému ziskavani novych zaméstnanci

Potfeba ziskavani novych zaméstnancli vychazi pfedevS§im ze stanoveného ro¢niho planu
poctu zameéstnanct, ale i z aktualnich potieb. Plan poctu zaméstnanct je kazdy rok
schvalovan vedenim spolecnosti. Naopak noveé vzniklé aktualni potfeby mohou byt
matefskou dovolenou ¢i odchodem zaméstnanci do starobniho (popf. invalidniho)
dichodu. Pii zjisténi potteby ziskani nového zaméstnance vznese kompetentni pracovnik
pozadavek svému vedoucimu pracovnikovi, ktery ho prezkouma a na zakladé ziskanych
informaci vyda své rozhodnuti. Pokud vedouci pracovnik uzna, Ze je potfeba piijmout

nového zaméstnance, preda zadost o ziskani nového pracovnika personalnimu odd¢leni.

Soucasti tohoto procesu je zaroven také piedani informaci, které se tykaji pozadavki
na samotného pracovnika, napft. se jednéa o délku praxe, vzde€lani nebo schopnosti, které by
mél novy zaméstnanec mit. Na zdklad¢ toho pak miize persondlni oddéleni zvetejnit
nabidku prace, kterd obsahuje informace o volném pracovnim miste, popisu pracovniho

mista a o pozadavcich na volnou pozici.
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5.2.1 Vnitini zdroje zaméstnanci

Pti obsazovani volnych pracovnich mist (pfedevsim u THP) spole¢nost uptednostituje své
vlastni zaméstnance. V tomto piipadé je sepsan vnitini inzerat s nabidkou volného
pracovniho mista. V inzeratu jsou konkrétné popsany informace o naplni prace
a pozadavcich na uchazece. Po vypracovani samotného interniho inzeratu je vyvéSen
na nasténku, kterd slouzi k prezentaci hlavnich aktudlnich novinek. Nasténka se nachazi
u vchodu do spolecnosti tak, aby k ni méli pfistup vSichni zaméstnanci. Zaméstnanci, kteti
maji zdjem o vypsané pracovni misto, maji zpravidla moznost ptihlésit se o danou pozici
do 14 dni od vypsani inzeratu. Pfesna doba je vSak uvedena na samotném inzerétu.
Po prihldseni zaméstnancti jsou tito pracovnici persondlnim oddélenim zafazeni

do vybérového fizeni.

5.2.2 Vnéjsi zdroje zaméstnanci

Pti rozhodnuti o pfijeti zaméstnanct z vnéjSich zdrojii spoleCnost vyuziva v ramci
moznosti skoro vSech moznych zdroja, které jsou popsany v teoretické casti této prace.
Vedouci pracovnici, ktefi preddvaji pozadavek na ziskdni nového zaméstnance, se vzdy
domluvi s persondlnim pracovnikem na terminu zvetfejnéni nabidky prace (ten zalezi
na nutnosti pfijmu nového pracovnika), dale na terminu kdy bude provedena uzéavérka
zadosti a na nasledném prabéhu pfijimaciho fizeni. Dale se spole¢né musi domluvit
na terminu vybérového fizeni a na tom, kdy budou uchaze¢im oznameny vysledky
vybérového tizeni. Po domluvé jiz zaleZi na personalnim useku, prostfednictvim kterych

médii nabidku prace zvetejni a v jakém rozsahu.
Nabidka prace zpravidla obsahuje:

e zakladni informace o spole¢nosti;

e misto vykonu prace;

e typ pracovniho poméru;

e popis pracovniho mista;

e hlavni benefity;

e pozadované vzdélani (poptipade praxi);

e pozadavek na Zivotopis a motivacni dopis.
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Spolec¢nost vyuziva nasledujicich vnéjsich zdroju ziskédvani potencionalnich zaméstnanci.
Inzerce

Pti ziskavani zaméstnanct spole¢nost vyuziva jak tisténé, tak i elektronické formy inzerat
vramci vybranych Internetovych stranek. U tiSténé verze nabidky pracovnich mist
spoleCnost piedevSim spolupracuje s inzertnimi novinami Golempress, se kterymi
ma nejlepsi dlouholeté zkuSenosti. Na Internetu spolecnost predevSim inzeruje nabidky
prace na portalu MPVS, kde si samotné nabidky pfebiraji volné servery a fisi je dale.
Vybrané pozice spolecnost také nabizi pies portal ,Jobs.cz“. Pfi vyuziti Internetu
personalisté spolecnosti také aktivné vyhledavaji potencionalni kandidaty prostfednictvim

»Z1votopisy.cz*.
Spoluprace s Grady prace

Dal$im vnéjSim zdrojem potencionalnich zaméstnancti jsou ufady praci. Spolecnost s nimi
aktivné spolupracuje v ramci zasilani nabidek volnych pracovnich mist. Spoluprace
je navazana s Gfadem prace Sumperk, ktery pomaha pii slozit&jsi agendé, ktera je spojena
s ptijmem cizinct ¢i plnéni povinného podilu apod. Déle také spolecnost ve véci néboru,

inzerce atd. spolupracuje s pobockou ufadu prace ve mésté Zabiehu.
Spoluprace s personalni agenturou

Spolupraci s personalni agenturou vyuziva spolecnost predevsim pii hledani pracovniki
do vyroby. Vyhodou této spoluprice je predevSim to, ze kandidati na pracovni misto
projdou prvnim kolem pohovoru se Skolenymi konzultanty, kteti jsou schopni zhodnotit
pozvané kandidaty hlavné po osobné-pracovni strdnce, coz spole¢nosti usnadni praci
pii vybéru vhodnych pracovnikli. DalSi vyhodu pfedstavuje predev§im uSetfeni Casu
personalistil spojené¢ho s inzerci, vyhledavanim, prochazeni Zivotopisi, predvybérem
a koneénym vyberovym fizenim. Nejvétsi vyhodu vsak piestavuje hlavné casova

variabilita pracovnikd.
Doporuceni stavajicich zaméstnanci

Pti ziskavani zameéstnanci z vnéjSich zdroji vSak spolecnost klade nejvétsi diraz
na preference okoli a doporuceni stavajicich zaméstnancli. Doporuceni zaméstnanci byvaji
vétSinou vhodni jak z odborné, tak i z osobni stranky, protoZe stavajici zaméstnanec

si nechce pokazit svoji reputaci doporu¢enim nevhodného kandidata.
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Spoluprace se Skolami

Spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. v posledni dob&é vyviji velké usili zaméfené
na podporu studentd, ktefi mohou pfedstavovat jejich potencionalni zaméstnance. Jedna
se predevSim o podporu ucnovského a stfedoSkolského vzd€lani technickych sméri.
Ve spolupraci s vybranymi ucili$ti a stfednimi Skolami v regionu umoziuje spole¢nost
vykonavani odbornych praxi zakd, ale také poradd pro uditele odbornych predmétii
kratkodobé staze a seminaie. Mezi Skoly, se kterymi spolecnost spolupracuje, patii
napt. Zakladni §kola a mateiska $kola Stity, Stfedni $kola Zelezni¢ni, technicka a sluzeb
Sumperk, Vy$§i odborna a Stiedni primyslova skola Sumperk, Vys§i odborna $kola
a Stfedni odborna Skola automobilni Zabieh, Stfedni odbornd Skola a Stfedni odborné
ucilist¢ LanSkroun. Spolecnost se nezaméfuje pouze na tyto mladé zaky, ale také
na studenty vysokych Skol, kterym poskytuje moznost ziskdni praxe a zpracovani
bakalaiskych a diplomovych praci. V ramci vysokych skol spole¢nost spolupracuje hlavné
s VSB — Technickou univerzitou v Ostravé. Spoluprice se $kolami pfinasi spolecnosti

hlavné piinos v tom, Ze si cilené pfipravuje technicky vzdélané potencionalni zaméstnance.

KLEIN automotive s.r.0. podporuje vybrané studenty, ktefi by chtéli po ukonceni svého
studia ve spolecnosti pracovat, pomoci poskytnuti prospéchovych stipendii. Vyse
jednotlivych stipendii zavisi na prospéchu, kterého studenti dosahnou béhem jednotlivych
pololeti. Z toho vypliva, Ze spolecnost proplaci stipendia studentim dvakrat do roka

po tom, co spolecnosti doloZi vyhodnoceni svého prospéchu.
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6 NABOR NOVYCH ZAMESTNANCU

Nabor novych zaméstnancii je proces, ktery probiha pod vedenim hlavnich dvou
personalistli spoleCnosti. Samotny ndbor zaméstnanci ma piedevSim na starost
HR manazer. Druhd personalistka se stard ptredevSim o potiebnou dokumentaci tykajici
se celého procesu. Pfi naboru novych pracovniki vychazi personalista spolecnosti
predevSim ze stanovenych pozadavkli na pfijeti novych zaméstnanci. HR manazer
spolecnosti vychazi predevsim ze znalosti trhu prace a podle toho pak voli odpovidajici

formy naboru.

6.1 Stavajici postup v procesu vybéru zaméstnancu

wevr

Vybér spravného zameéstnance je ten nejdulezitéjsi krok pro spolecnost. Diky vybéru
vhodného, kvalitniho a perspektivniho zaméstnance totiz mize dojit k plnéni cilt
spolecnosti  jak z kratkodobého, tak 1 zdlouhodobého hlediska. Z toho vyplyva,
ze spolecnost klade vysoké naroky na ptfijem novych zaméstnancii. Velké naroky jsou
v tomto piipadé kladeny na usek Rizeni lidskych zdroji, ktery po ziskani vhodnych
kandidati pfipravuje pribéh koneéného vybéru toho spravného potenciondlniho
zamé&stnance. Jiz v prib&hu vybéru nového zaméstnance se zjiStuje, zda je vybrany
kandidat schopen na daném pracovnim misté pracovat, popiipadé¢ zda je schopen své

dosavadni ziskané schopnosti a dovednosti rozsifit. Spole¢nost KLEIN automotive s.r.o.

vyuziva ptedevsim nekolik nasledujicich metod k vybéru novych zaméstnanct.
Analyza Zivotopisu

Vsichni uchaze¢i o jakdkoliv pracovni mista musi zaslat svlj osobni Zivotopis
na personalni oddéleni spole¢nosti. Po obdrzeni Zivotopisu je piezkoumano, zda
je kandidat vhodny pro né&jaké pracovni misto. Predev§im se personalista zabyva
dosazenym vzdélanim, délkou praxe, ale svou pozornost také veénuje logické a Casové
posloupnosti téchto tdaji. Nésledné je proveden predvybér na zaklad¢ pozadavki, které

jsou stanoveny na obsazované misto.

Personalista pfi analyzovani Zivotopisu dba, mimo jiné na stylistickou upravu tohoto
dokumentu tzn. na strukturu a formu. Dale si také v§ima toho, jak ¢asto uchaze¢ ménil sva
povolani a jaké ¢innosti béhem svého Zivota vykonaval. Poslednim krokem pti zkoumani
Zivotopist je nasledné roztiidéni kandidatd, ktefi jsou pro dany pracovni vykon vhodni

¢1 nikoliv.
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Analyza motiva¢niho dopisu

Motivaéni dopis spolecnost vyzaduje u uchazect, ktefi se hlasi na pozice administrativnich
pracovnikii. Tento dokument spole¢nosti napomaha v piipadé, kdy se do vybérového fizeni
piihlasi vice uchazeci, kteti jsou diky své praxi a dosazenému vzdé€lani vhodni pro dané
pracovni misto. V tomto ptipadé hraje roli pravé dobie sepsany motivacni dopis, ktery
je rozhodujicim faktorem k pozvani k vybérovému pohovoru. Vsichni nevhodni kandidati,
kteii se ptihlasili do vybérového fizeni, jsou nasledné jednim z personalistii elektronicky
nebo telefonicky kontaktovani. Personalista jim podékuje za jejich zijem pracovat
ve spolecnosti a sd€li jim, ze nebyli vybrani k ucasti pii vybérovém fizeni. Naopak vybrané
vhodné kandidaty zasle vedoucimu pracovnikovi, ktery podal pozadavek na nového
zaméstnance a nasledné se domluvi na postupu vybérového pohovoru (a tedy na Case, kdy
se bude konat, kdo vSechno bude u pohovoru pfitomen, jaké dal$i hlavni informace
o uchazeci chce vedouci pracovnik védét, apod.). V posledni fadé personalista oslovi

vybrané uchazece, sd€li jim vSechny potfebné informace a pozve k pracovnimu pohovoru.
Analyza dotazniku uchazeci

Uchazec¢i o volné délnické profese nemusi ke svému zivotopisu ptfikladat motivacni dopis,
ale ke zjisténi informaci o uchazecich je vyuZivan kratky osobni dotaznik. Na zakladé
informaci v dotazniku, si spolecnost uchazece pozve na osobni pohovor a probere s nim
moznosti jeho uplatnéni. V piipadé zajmu spole€nosti ptizve k pohovoru potencionéalniho
vedouciho pracovnika, ktery uchazece sezndmi sjeho pifipadnym pracovistém
a pracovni naplni. Pokud zajem trva na obou stranach, uchaze¢ absolvuje vstupni lékatskou
prohlidku. V pfipad¢, ze je k praci zpusobily, domluvi se s nim personalista spolecnosti

na terminu nastupu.
Reference

V nékterych pripadech spolecnost ve fazi vybéru vyuzivd moznosti ovéteni pravdivosti
udajt v Zivotopise uchazece pomoci referenci. Toho vyuziva opét pievazné u uchazect
na administrativni prace. Nej€astéji vyuziva referenci, pokud se nemuze rozhodnout mezi
dvéma vhodnymi kandidaty, ktefi prosli nékolika koly osobnich pohovord. Zjisténé

skutecnosti si timto tedy ovétuje u prfedchozich zaméstnavatelll jednotlivych uchazeca.
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Vybérovy pohovor

Po ptfezkoumani zivotopist spole¢nost pozve vhodné kandidaty na ustni pohovor, kterého
se ucastni personalista spolecnosti a jejich potencionalni vedouci pracovnik. Vybérovy
pohovor spole¢nosti nema presné stanovenou podobu. Seznam otazek, které jsou kladeny
uchaze¢i o volnou pracovni pozici, byvad zpravidla nahodily a pohovory s jednotlivymi
kandidaty probihaji rozdilng, tj. struktura celého pohovoru se 1iSi v zavislosti na druhu
obsazovaného mista. Ve vétSin¢ pripadl spolecnost najde pro volné pracovni misto
vhodného kandiddta hned v prvnim kole pfijimaciho fizeni, avSak v mimotadnych

situacich mize mit pohovor i druhé kolo.

Vybérovy pohovor spolecnosti probiha vzdy pouze s jednim uchazecem, ktery je pozvan
na urcity den a urcitou hodinu. Po pfichodu do spolecnosti se uchaze¢ nahlasi na recepci,
kde recep¢ni pteda informaci personalnimu oddé€leni o pfichodu uchazeCe. Nasledné
je odveden do zasedaci mistnosti, ve které¢ bude probihat pfijimaci pohovor. Personalista
(vétSinou) privola potencionalniho vedouciho pracovnika a spole¢né ptijdou za uchazecem.
Personalista primarn€¢ seznami uchazeCe s vedoucim pracovnikem a nasledné zacne
vybérovy pohovor. Prvni dojde k bliz§imu vyjasnéni struénych informaci ziskanych
ze Zivotopisu, tykajicich se odborné znalosti a pracovnich zkuSenosti uchazece. Potom
si prebird slovo vedouci pracovnik, ktery definuje strukturu pracovni pozice, prava
a povinnosti sni souvisejici a trefné¢ mifenymi otdzkami si ovéfuje relevantnost
uchazecovych znalosti a dovednosti véetné rtiznych dopliujicich otdzek. Nésledné jsou

probirany fakta tykajici se terminu mozného nastupu, mzdové podminky, benefity apod.

vvvvv

telefonicky s tim, ze je mu sdéleno rozhodnuti spole¢nosti o jeho vybéru na danou pozici.
Vybranému uchazeci je ponechdna tii denni lhita na pfijmuti ¢i odmitnuti dané nabidky
prace ve spolecnosti. V pfipadé odmitnuti je misto nabidnuto druhému v potadi a cely
proces se opakuje. V piipadé¢ pfijmuti prace uchazecem jsou ostatni G€astnici vyrozumeéni

elektronickou podobou s tim, Ze v pfijimacim fizeni nebyli uspesni.

6.2 Soucasny postup v procesu prijimani zaméstnanci

Po Uspésném vybéru nového zameéstnance nastava proces jeho pfijmuti. V prvni fadé
je snovym pracovnikem sepsdna pracovni smlouva, ktera je vyhotovena ve dvou
provedenich. Jeden vytisk pracovni smlouvy si ponechdavd novy zaméstnance a druhy

je personalistou zafazen do jeho zfizené osobni evidencni karty, kterou mé kazdy
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zameéstnanec spolecnosti. V této kart¢ je mimo pracovni smlouvy také ulozena zprava
z 1€kaiské prohlidky, mzdové zarazeni, informace o pravech a povinnostech vyplyvajicich
z pracovniho poméru, zdkladni informace ze Skoleni, protokol o vSeobecné instruktazi
zaméstnance a zékladni pokyny pro nového zameéstnance. VSechny tyto podklady jsou

pofizeny bud’ pied nastupem nového zaméstnance, nebo v den néstupu.

Spolecnost pfi vytvafeni osobni karty vyzaduje od novych zaméstnanci nasledujici

dokumenty, a to:

e obcansky prikaz;

e zipoctovy list;

e prikaz zdravotni pojistovny;

e bankovni spojeni pro zasilani mzdy;
o srazky ze mzdy;

e doklady o vzdélani a praxi.

Po sepsani vSech potifebnych dokumentli je zaméstnanec poslan na Skoleni BOZP, které¢
zahrnuje 1 pozarni ochranu. Po ukonceni prvnich Skoleni personalista spolecnosti preda
novym pracovnikiim pfipravené tiSt€né informacni brozurky, které obsahuji zdkladni udaje
o spolec¢nosti, jeji historii, strategii a vizich apod. Nasledné jsou tito zaméstnanci odvedeni
za jejich vedoucimi pracovniky, kteti je uvedou na jejich pracovisté. Vedouci pracovnici
je seznami s jejich kolegy a s jejich novym pracovnim prostfedim. Posléze jsou novi

zameéstnanci piedani jejich kolegiim, ktefi je pomalu za¢nou zaskolovat v jejich praci.

6.3 Adaptace nového pracovnika na daném pracovisti

Podle internich postupli spolecnosti zac¢ina adaptacni proces novych zaméstnanci v den
nastupu do zaméstnani. Na adaptaci novych zaméstnancii (hlavné v poslednich letech)
spolecnost klade stejny diraz jako pii jejich vybéru. Jiz pfed nastupem nového
zamé&stnance s nim spole¢nost aktivné udrzuje kontakt a fesi s nim administrativni kroky,
které jsou mozné zvladnout pied jeho samotnym ndstupem do zaméstnani. V této chvili
jsou také novému zaméstnanci poskytnuty informace o spole¢nosti, které jsou nasledné

vice popsany v brozuie ziskané pii ndstupu.

V priibéhu prvniho pracovniho dne, kdy je zaméstnanec ,,preddn“ vedoucimu pracovniku,
probéhne v rdmci jeho seznamovani s pracovnim prostiedim 1 rozhovor, ktery se tyka jeho
individualniho adapta¢niho planu. Pfesna podoba adapta¢niho planu zavisi na vedoucim

pracovnikovi, na pracovni pozici nového zaméstnance a na pozadavcich jednotlivych
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sttedisek. B€hem prvniho meésice po nastupu do zaméstnani by mél zaméstnanec
absolvovat odborna skoleni a schlizky, diky ¢emuz je postupné zacleniovan do pracovniho
procesu a kolektivu svych spolupracovnikli. Adaptacni proces predstavuje stanovené
obdobi, které slouzi novému zaméstnanci k tomu, aby se postupné seznamil s pracovnimi
ukoly, osvojil si nové pracovni dovednosti, aktivné se zapojil do pracovniho tymu svych
kolegi a ztotoznil se scili a zdméry spolecnosti. V prvnim mésici svého pulsobeni
ve spolecnosti by mél novy zaméstnanec zvladnout vSechny tyto potiebné kroky vedouci

k jeho nasledné stabilizaci.

Adaptacéni proces novych zaméstnanct trva ve spolecnosti obvykle celé tii mésice, Cili
kon¢i dnem vyprSeni zkuSebni doby. Pfed uplynutim této doby znovu probihd pohovor
vedouciho pracovnika se svym novym podfizenym. V rdmci tohoto pohovoru vedouci
pracovnik hodnoti, zda prob&hla adaptace nového pracovnika v potadku a on je schopen
vykonavat dané pracovni ukoly. I sdm novy pracovnik zhodnoti svou adaptaci a spole¢né

se domluvi na dal§im prab¢hu spoluprace.

6.4 Analyza soucasného stavu prijeti novych pracovniki

V rdmci analyzy soucasného stavu pfijeti novych zaméstnancti bylo pro ziskani informaci
vyuzito metody dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl zaméten na prabeh vyberového tizeni
stavajicich THP a vyrobnich délniki. Celkem se tohoto dotaznikového Setieni
ve spolecnosti zicastnilo 66 lidi ze 70 oslovenych. Pfi pfesném rozdéleni celkového poctu
se Setfeni zucCastnilo 30 THP a 40 dé&lnikd. Setfeni u THP probihalo elektronicky
prostfednictvim internetového portadlu Google. Nasledné byl (po domluvé s persondlnim
manazerem) vytvotfeny dotaznik rozesldn pomoci interni elektronické poSty vybranému
souboru zamé&stnanct, vyrobnim délnikiim byl dotaznik poskytnut v tist€né verzi. Presna

podoba dotazniku je uvedena v ptiloze PIL.
Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit:

e proc si stavajici zaméstnanci vybrali spole€nost za svého zamé&stnavatele;

e zda jim byly pocatecni informace o nabizeném praci zcela jasné;

e v jaké atmosféte probihal jejich ptijimaci pohovor;

e kdo ze stavajicich zamé&stnanct byl u pohovoru pfitomen;

e celkovy dojem z prabéhu piijimaciho pohovoru;

e zda by se znovu zvolili spolecnost KLEIN automotive s.r.o. za svého

zameéstnavatele.
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6.4.1 Prezentace vysledki analyzy

Celkem bylo osloveno 70 vybranych pracovnikd, ze kterych dotaznik vyplnilo 66
zaméstnancl, ndvratnost dotaznikd tedy c¢inni 94 %. Dotaznik celkem obsahoval
17 otazek, jejichz vyplnéni netrvalo zaméstnancim déle nez pét minut. U kazdé z otazek
mohli zaméstnanci zvolit pouze jednu spravnou odpovéd’. VSechny vysledky analyzy jsou

vyjadieny v procentualnim vyjadieni, které je zaokrouhleno na cela cisla.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni neni rozdéleno na THP a vyrobni d€lniky z toho
divodu, ze vybér odpovédi u obou skupin byl témét shodny. Pouze u tii otdzek se vyrazné
lisili odpovédi THP a délnikt, rozdil nastal u otazky ¢. 8, 10 a 11. Tento fakt 1ze snadno
vysvétlit tim, ze u administrativnich pracovniktl se klade vétsi diraz na vybér vhodného
pracovnika na volné pracovni misto. U téchto uchazech spole¢nost také vyZzaduje
rozsahlej$i dokumentaci pfi prvotni reakci na nabidku prace (jak je podrobné&ji popsano
ve vysSe uvedené kapitole zabyvajici se samotnym postupem vybérového procesu

spole¢nosti).

Prvni tii otazky dotaznikového Setfeni byly identifikacni. Z téchto otdzek vyplynulo,
ze celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo vice muzi (56 %) nez Zen (44 %). Nasledne
zaméstnanci vybirali jejich vek, nejvice ucastnikli dotaznikového Setfeni spada do vékové
skupiny 36 — 45 let. Celkem do tohoto veéku patii 33 % z dotazovanych, pouhych 14 %

tvofili zaméstnanci vékové skupiny od 18 — 25 let.

Ptesné procentudlni vyjadreni je vyobrazeno v nésledujicim obrazku.

Vék

TN

m18-25let
m26-35let
36-45 let

® 46 - vice let

Obr. 5: Vek respondentit (Zdroj: viastni zpracovani)

Posledni identifikacni otazka byla zamétfena na to, jak dlouho jsou jednotlivi pracovnici

zaméstnani ve spolec¢nosti KLEIN automotive s.r.o. Cilem bylo oslovit co nejvétsi pocet
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zaméstnancl, ktefi nepracuji ve spolecnosti déle nez pét let. Tento cil byl stanoven
z divodu zjisténi co nejptesnéj$i vypovidajici schopnosti priabéhu vybérového fizeni.
Vramci rozhodnuti o TUcastnicich dotaznikového Setfeni byla vybrana skupina
zaméstnancl, z niZ nejvice pracuje ve spolecnosti 1 — 5 let, tj. celkem takto dlouho pracuje
u spolecnosti 50 % respondentd. Druhou nejcetnéjsi skupinu tvofili zaméstnanci, ktefi sice
pracuji ve spolecnosti vice nez 10 let (celkem 26 %), ale vétSinou v ramci své praxe prosli
vice pracovnich pozic a pokazdé absolvovali néjakou podobu rozhovoru s personalisty

nebo s vedoucimi pracovniky, proto i tito zaméstnanci byli do dotaznikového Setfeni

vybrani.

Doba zaméstnani

=

® Mérie nez 1 rok
ml-5let
5-10 let

® Vice nez 10 let

Obr. 6: Doba zaméstnani ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Po prvotnich identifikaénich otdzkach nasledovaly otazky, které se tykaji vybéru

zameéstnavatele a pak samotného vybérového pohovoru.

Otazka ¢. 4: Proc jste zvolili spolecnost za svého zaméstnavatele?

Dlivod vybéru zaméstnavatele

m Blizkost k bydlisti
m Uplatnéni své kvalifikace

Doporuceni znamého

B Zména stavajiciho
zaméstnani

Obr. 7: Hlavni duvod vybéru zaméstnavatele (Zdroj: viastni zpracovani)
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U této ctvrté otazky lze diky uvedenému grafu (obrazek ¢. 7) jasné€ vidét, ze vétSina
z respondentl zvolila spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. za svého zaméstnavatele
z dlvodu blizkosti jejich bydlisté. Celkovy pocet téchto respondentli tvoii 45 %
z dotazovanych. Na vybér zaméstnanci také méli moznost mzdového ohodnoceni, tuto

moznost vSak nikdo ze zaméstnancti nevybral, proto zde neni vyjadiena.

Otazka ¢. 5: Kde jste se dozvédeli o volném pracovnim miste?

Nabidka volného prac. mista

® Na strankach spolec¢nosti

m Vinzerziv tisku

3% Na uradu prace
m Od stavajicich
zaméstnancl spolec¢nosti
¥ Jinde

Obr. 8: Zpiisob zjisténi volného pracovniho mista (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Nejvice zaméstnancl (59 %), ktefi byli vybrani pro toto dotaznikové Setfeni, se dozvédélo
o volném pracovnim misté od stavajicich zaméstnancli spolecnosti. Druhou nejcastéji
zvolenou moznosti byla ,jinde*, tuto odpovéd’ zvolilo celkem 17 % respondentd.
O volném pracovnim misté, které je inzerovano vtisku, se dozvédélo
13 % z dotazovanych. Poslednich 11 % zaméstnancli se o nabidce prace dozvédélo bud’

na strankach spolecnosti (8 %) anebo na ttadu prace (pouze 3 %).
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Otazka ¢. 6: Byly Vam jasné vSechny piredem ziskané informace tykajici se popisu

pracovniho mista, na které jste se ptihlasili?

Jasné prvotni informace

2%

/br\

®m Ano
m Spise ano
Spise ne

m Ne

Obr. 9: Jasnost predem ziskanych informaci (Zdroj: viastni zpracovani)

U Sesté otazky, kdy respondenti méli odpovédét, zda jim byly jasné prvotni ziskané

informace o popisu pracovniho mista, vétSina z dotazovanych odpovédéla kladné. Celkem

61 % vybralo z moznosti odpoved ,,spiSe ano* a 29 % vybralo ,,ano*. Pouze zbylych 10 %

z dotazovych zaméstnancli odpovédélo na tuto otdzku negativné, a tedy jim nebyly

vSechny ziskané informace o daném pracovnim mist¢ zcela jasné.

Otazka ¢. 7: Jaka byla atmosféra béhem Vaseho prvotniho tstniho rozhovoru?

Atmosféra béhem pohovoru

® Velmi pfijemna
H Pratelska

Neutralni

Obr. 10: Atmosféra behem ustniho rozhovoru (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ackoliv osloveni zaméstnanci méli moznost u otazky €. 7 vybrat z péti moznych odpovédi,

vSichni ucastnici dotaznikového Setfeni odpovidali pouze prostfednictvim prvnich tfech

moznosti. Dalsi dvé moznosti byly negativniho razu, coz znamend, ze atmosféra mohla

byt bud’ neptatelska ¢i velmi nepfijemna. Tento vysledek lze povaZovat pro spolecnost
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jako velmi pozitivni. I pfesto, Ze u vétSiny zaméstnancti provadél prvotni ustni rozhovor
jiny personalista nebo jiny ¢len tymu, tak potad to byli lidé, ktefi vytvoftili ptijemnou
atmosféru pro budouci zaméstnance. Timto zajist¢ ovlivnili samotné rozhodnuti
jednotlivych uchazeci. Celkem 61 % respondentll povazovalo atmosféru béhem prvotniho
pohovoru za ptatelskou. Dalsich 15 % dotazovanych odpovédéla, ze atmosféra u jejich

pohovoru byla velmi pfijemna a poslednich 24 % ji povazovalo za neutralni.

Otazka ¢. 8: Jakym zpiisobem Vam spolec¢nost na Vasi zddost odpovédéla poprvé?

Prvotni osloveni spolecnosti

m Telefonicky
® Emailem

m Jinak

N

Obr. 11: Zpiisob reakce na Zadost uchazecu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze spolecnost své tehdejsi potencionalni
zameéstnance poprvé oslovila prevazné telefonicky. Celkem takto bylo osloveno 55 %
respondentll. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla moznost ,,jinak®, kterou vybralo celkem

38 % zcastnénych. Pouze 7 % respondentl spolecnost oslovila pomoci emailu.

U této otazky vSichni respondenti vybirali z tfech moznosti, kterymi mohla spole¢nost
na jejich zadost reagovat poprvé. Velky rozdil mezi odpovéd'mi délniki a THP byl
pfedev§im u prvni moznosti tj. telefonicky. Celkové tuto moznost vybralo 37 %
THP a 70 % dé€lnikii. Naopak u druhé nejcastéjsi odpoveédi se seslo vice THP (50 %) nez
délnikt (30 %). Emailem spolecnost poprvé odpovédéla pouze 4 % THP.

Tab. 2: Rozdil v odpovédich THP a délnikii (Zdroj: vlastni zpracovani)

Telefonicky 11 28 37 79
Emailem 4 0 13 0
Jinak 15 12 50 30
Soucet 30 40 100 100
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Otazka ¢. 9: Kdo ze zaméstnancii spolecnosti se zacastnil Vaseho vybérového pohovoru?

Uéastn

s o

ICI

/—--\
8%

vybérového pohovoru

® Pouze personalista

® Personalista a budouci
pfimy nadrizeny

Ostatni pracovnici

Obr. 12: Ucastnici vybérového pohovoru (Zdroj: viastni zpracovani)

Vybérového pohovoru zaméstnancii spolecnosti se skoro ve vSech piipadech ucastnil

personalista spolecnosti. Pouze personalista se ucastnil pohovoru u 20 % respondentt.

Nejvice odpovédi se vSak seSlo u druhé moZnosti, a to znamend, Ze u 72 % zaméstnanci

se vyb&rového pohovoru ucastnil jak personalista, tak i1 budouci piimy nadfizeny. Pouze

u 8 % se pohovoru ucastnili jini pracovnici spole¢nosti.

Otazka €. 10: Jak dlouho trval ustni pohovor?

7
C—/ %.

Délka ustniho pohovoru

B Méné nez 15 minut
m 15 - 30 minut
30 - 60 minut

Obr. 13: Casova délka vistniho pohovoru (Zdroj: viastni zpracovani)

I v ptipad¢ této otazky méli respondenti moznost vybéru pouze ze tii moznosti. Kazdy

zameéstnance spolecnosti samoziejme absolvuje prvotni uUstni rozhovor s nékterym

pracovnikem spolecnosti (jak bylo zjisténo z predeSlé otdzky, tak nejCastéji se jedna

o personalistu a budouciho pfimého nadiizeného). Potiebnd délka ustniho pohovoru
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se zaméstnanci se muze liSit v zavislosti na jednotlivych pracovnich mistech, ale také
v tom, zda jsou volna mista obsazovana z vnitinich ¢i vnéjsich zdrojii zaméstnanct. U této
otazky nejvice zaméstnancti (61 %) zvolilo, Ze jejich ustni pohovor trval 15 — 30 minut.
U dalSich 30 % zaméstnanct trval pohovor méné jak 15 minut, zbytek respondentil travil

na ustnim pohovoru 30 — 60 minut.

Tab. 3: Rozdil odpovedi THP a delnikii (Zdroj: viastni zpracovani)

Méné jak 15

minut 2 19 6 48
15 - 30 minut 22 21 74 52
30 - 60 minut 6 0 20 0
Soucet 30 40 100 100

V tabulce €. 3 lIze jasné vidét rozdil v délce ustnich pohovorti mezi TH pracovniky
a vyrobnimi délniky. Celkem 48 % z oslovenych délnikli absolvovalo pfijimaci pohovor
krat§i nez 15 minut, naopak z THP mélo pouze 6 % respondentli Gstni pohovor stejné
dlouhy. Mensi procentudlni rozdil 1ze vidét u pohovoru, ktery trval 15 — 30 minut,

u délniki takto odpovédelo 52 % au THP 73 %.

Otazka ¢. 11: Absolvoval/a jste vice kol vybérového tizeni?

Vice kol prijimaciho fizeni

® Ano

H Ne

Obr. 14: Pocet kol prijimaciho vizeni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Zameéstnanci, ktefi se ucastnili tohoto dotaznikové Setfeni, v 81 % absolvovali pouze jedno
kolo pfijimaciho fizeni. Zbylych 19 % zaméstnancli absolvovalo vice kol. Pokud
respondenti absolvovali vice kol, méli uvést i jejich pocet. VSichni tito zaméstnanci uvedli,

ze jejich ptijimaci pohovor m¢l dvé kola.
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U této otazky lze pocet odpovédi rozdélit pouze u THP, protoze nikdo z oslovenych
délnikti neabsolvoval vice kol pfijimaciho fizeni. Pfesny procentudlni vycet u THP

je vyjadren v tabulce €. 4.

Tab. 4: Odpovedi THP pracovnikii (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ano 13 43
Ne 17 57
Soucet 30 40

Otazka ¢. 12: Jaky byl Vas celkovy dojem z pribéhu vybérového tizeni?

v V4

Celkovy dojem z vybérového rizeni

® Velmi dobry
u Dobry

= Neutralni

@

Obr. 15: Celkovy dojem z vybérového rizeni (Zdroj: vlastni zpracovani)

Stejné jako u otazky €. 7, ktera se tykala atmosféry panujici béhem piijimaciho pohovoru,
m¢éli i zde zaméstnanci moznost vybéru z péti moznosti. VSichni vSak zvolili pouze kladné
¢i neutralni odpovéedi. Nejvice zaméstnancti uvedlo, Ze jejich celkovy dojem z prib&hu
vybéroveé fizeni byl dobry, celkem tuto moznost vybralo 55 %. Zbylych 45 % zaméstnanct

odpovédélo, Ze jejich celkovy dojem byl velmi dobry (27 %) anebo neutralni (18 %).
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Otazka ¢. 13: Byly dodrzeny vSechny podminky ze strany spole¢nosti piislibené
v ramci piijimaciho fizeni?

Dodrzeni prislibenych podminek

4% 2%

®m Ano
m Spise ano
m Spise ne

m Ne

Obr. 16: Dodrzeni prislibenych podminek (Zdroj: viastni zpracovani)

Kazdd spolecnost se svym potenciondlnim zaméstnanciim snazi pfislibit co nejlepsi
podminky a v obdobi s minimalni nezaméstnanosti lakaji i na lepsi podminky, nez maji
stavajici zaméstnanci. Z uvedeného obrazku vyplivd, Ze u vétSiny zaméstnanci byly
pfislibené podminky v pribéhu vybérového fizeni dodrzeny. Celkem 94 % respondentl

zvolilo kladnou odpovéd, a tedy 37 % vybralo odpovéd’ ,,ano“ a 57 % ,,spiSe ano®.

Otazka ¢. 14: Byl Vam po nastupu poskytnut Adaptacni plan?

Poskytnuti Adaptacniho planu

® Ano

H Ne

Obr. 17: Poskytnuti Adaptacniho planu (Zdroj: viastni zpracovani)

Z obrazku 17 vypliva, Ze 55 % zaméstnanct byl pfi jejich néstupu poskytnut Adaptacni
plan. Zbylym 45 % z dotazovanych plan na jejich adaptaci v rdmci svého pracovniho

mista poskytnut nebyl.
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Otazka ¢. 15: Bylo nadfizenym kontrolovano plnéni Adaptac¢niho planu?

Kontrola plnéni Adaptacniho planu

\
/ ®m Ano
H Spise ano
m Spise ne
m Ne

Obr. 18: Kontrola plnéni Adaptacniho planu (Zdroj: viastni zpracovani)

Otazka €. 15 piimo navazuje na otazku ¢. 14, kdy bylo cilem zjistit, zdali je plnéni
Adaptaéniho planu kontrolovano z fad vedoucich zaméstnanct. Z grafu (obrazek ¢. 18)
vyplyvéa, Ze nadiizeny kontroloval adaptaci pouze u 53 % zaméstnancl, coz dava

spole€nosti urcity prostor pro zlepseni.

Otazka ¢. 16: Prob¢hlo zaskoleni z Vaseho pohledu dostate¢né?

Dostatecné zaskoleni zaméstnancu

= Ano
H Spise ano
m Spise ne

m Ne

Obr. 19: Zaskoleni zaméstnancii (Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondenti dale méli zhodnotit, zda jejich zaSkoleni bylo dostatecné ¢i nikoliv. Stejné
jako u jinych otazek dotaznikového Setfeni 1 zde zaméstnanci vétSinou volili kladné
odpovédi. S dostatenym zaskolenim naprosto souhlasilo 44 % dotazovanych a 36 %

zhodnotilo své zaskoleni, tak Ze bylo spisSe dostatecné, 20 % vyjadtilo sviij nesouhlas.
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Otazka ¢. 17: Kdyby jste mél/a na pocatku vybérového fizeni tytéz informace, jako mate
nyni, pfihlésil/a byste se znovu do vybérového fizeni?

Stejny vybér zaméstnavatele

m Ano
m Spise ano
Spise ne

H Ne

Obr. 20: Stejny vybeér zaméstnavatele (Zdroj: viastni zpracovani)

U posledni otazky zaméstnanci hodnotili, zda by se znovu pfihlasili do vybérového fizeni.
Moznost ,,ano* vybralo celkem 35 % z oslovenych zaméstnanct, ,,spiSe ano* vybralo
42 %. Naopak odpovéd ,,spiSe ne vybralo 20 % respondentii a ,,ne* vybrali pouze 3 %

zameéstnancu.

6.5 SWOT analyza procesu niaboru novych zaméstnanci

SWOT analyza je univerzalni analytickd metoda, diky které je moZzné ziskat zhodnoceni
vnitinich a vné&jSich faktorti ovlivitujicich UspéSnost spolecnosti. V ramci této prace
je SWOT analyza zaméfena na faktory, které pro spolecnost KLEIN automotive s.r.o.
predstavuji silné ¢i slabé stranky (vnitiniho prostiedi), nebo pfilezitosti a hrozby (vnéjsi

prostiedi).
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Vsechny dané faktory jsou zaméfeny na ndbor novych zaméstnancti spolecnosti a jsou

vyjadfeny v tabulce €. 5.

Tab. 5: SWOT analyza naboru novych zaméstnancu (Zdroj:

vlastni zpracovani)
Moderni prostiedi Tiisménny / nepietrzity provoz

Motivaéni systém spolecnosti || Fluktuace stalych zaméstnanct

Nevyuziti socialnich siti pro

Informacni systém SAP . .
prezentaci spoleCnosti

Cesky vlastnik
Rodinna firma

Socialni média a jejich vyuziti
pro nabidku volnych
pracovnich mist

Dopravni obsluznost

Nedostatek kvalifikovanych
pracovniki

Vyuziti dal§ich marketingovych || Rlst firem v daném regionu a
nastrojl na rozsifeni reklamy || mozny odliv zaméstnanci

Klesajici kvalita absolventl
skol

Nizka mira nezaméstnanosti na
trhu préace

Rozsifeni spoluprace se
Skolami / absolventy

Klesajici efektivita a pfinos
dlouhodobé zaméstnanych
pracovnikil

Silné stranky spole¢nosti

Pti nédboru novych zaméstnancti pro spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. predstavuji silné
stranky predev§im moderni prostfedi, dobfe vypracovany motivaéni systém, ale také
implementovany informaéni systém SAP. Prvni dva zminéné faktory, ptedstavuji silnou
stranku pro ziskdvani novych zaméstnancii v tom, Ze spolecnost miZe potencionalni
zaméstnance timto ovlivnit pfi jejich vybéru nového zaméstnavatele. Na uchazece
pozitivné zaplsobi prostfedi firmy jiz pfi prvni navstéveé pii pfijimacim pohovoru. Naopak
informacni systém SAP ptedstavuje vyhodu pro personalni odd¢leni, které ma veskerou
administrativu zjednodusenou vtom, ze ma vSechny potiebné ,aktivity”. vjednom
systétmu. Zde se nejednd pouze o samotnou evidenci pii pfijeti novych zaméstnanca,

ale dale také o zpracovani mezd zaméstnancu, vyjadieni jejich struktury atd.
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Pro stavajici i nové uchazece pak SAP piindsi vysokou miru pfesnosti pro stanovovani
jeho vykonnosti, z toho vyplyvajici vySe mezd a komfortni praci v modernim informacnim
systému. Dal$im pozitivnim signalem vici uchazeci je pak jednozna¢né osoba vlastnika,
ktery je patriotem a ve firm¢ ptisobi i mnoho pfimych ¢leni rodiny. Na uchazece, stejné

tak jako na stavajici zaméstnance, toto pozitivné ptsobi ve smyslu jistoty a stability.
Slabé stranky spole¢nosti

Za slabou stranku mutiZze spoleCnost povazovat napf. tfisménny ¢i nepfetrzity provoz,
ve kterém pracuji délnické profese. Slabou stranku tento faktor piedstavuje hlavné
pfi ndboru novych zaméstnancii v tom smyslu, ze mize omezovat napt. matky s malymi
détmi, které prevazné uptfednostituji praci na jednu maximalné na dvé smény. Dalsi
negativni faktor v této oblasti predstavuje mira fluktuace stalych zaméstnanct, se kterou
se spolecnost v poslednich mésicich potyka. V dneSni moderni dobé¢, kdy socidlni sité
navstévuji tisice lidi, by spolecnost také méla vyuzit sily téchto siti, ktera by ji mohla
napomoci nejen pii prezentaci, ale také v moznosti zvefejnéni nabidky pracovnich
prilezitosti. Jako dalsi omezeni 1ze chapat umisténi podniku v oblasti, kterda ma nizsi stupen
dopravni obsluznosti vzhledem k umisténi na hranici krajt, v blizkosti polskych hranic
a horskému terénu.

PrilezZitosti

Ze slabych stranek spolecnosti vychézi prvni ptileZitost, které by spolecnost mohla vyuZit,
a to pravé moZznosti vyuziti socialni sit€ pti zvefejiilovani nabidky volnych pracovnich mist.
Spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. pii hledani novych zaméstnancti by se méla zaméfit
na socialni sité, které predstavuji nejveétsi moznost ziskani novych zaméstnanci do vyroby.
Dale by spole¢nost méla rozsifit marketingové nastroje, které by vedly ke zvySeni
povédomi o ni, jako 0 mozném potenciondlnim zaméstnavateli. I pfesto, Ze spolecnost jiz
spolupracuje s n¢kolika Skolami, které jsou uvedeny v kapitole 5.2.2., tak by mohla
studenty vybranych $kol vice zapojit do pracovniho procesu, napt. rozsifenim moznosti
praxe, pfipadné€ navazat dalsi formy spoluprace napft. s technickymi vysokymi Skolami.
Hrozby

Hrozby, které ptichazeji z vnéjsiho prostiedi spolecnosti, mohou piedstavovat predev§im
nedostatek kvalifikovanych zaméstnanctli, pfedevS§im proto, Ze na trhu préce jiz zistavaji

hlavné nezaméstnatelni lidé. Dale se jednd o rust firem v regionu, ktery by mohl vést

k odlivu stavajicich zaméstnanci napt. za vidinou lep§iho mzdového ohodnoceni
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¢i lepsiho motivaéniho programu ostatnich spolecnosti nebo v souvislosti s lepsi dopravni
obsluznosti. Jednu z moznych hrozeb v procesu naboru novych zaméstnancli miize také
predstavovat klesajici kvalifikace absolventi Skol, kterd souvisi v SirSim pojeti
s nastavenou Skolskou politikou. Klesajici mira efektivity dlouhodobé zameéstnanych
pracovnikd muze byt dana jejich uspokojenim se soucasnym stavem a tim padem, mize
dochdzet k nedostatecnym podnétim smérem k inovacim. V tomto piipadé se vSak
soucasn¢ jedna o prilezitost firmy vyuzit novych namétl, zkusenosti a dovednosti nové

zam¢stnanych pracovniki.

Z vysledki SWOT analyzy a dotaznikového Setieni budou nasledné zpracovany navrhy
na vylepSeni slabych stranek spolecnosti ¢i jisté moznosti na eliminaci stanovenych

hrozeb.
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7 PROJEKT UPRAVY NABORU ZAMESTNANCU

Stejné jako kazda spolecnost chce i firma KLEIN automotive s.r.o. dosahnout stabilnich
ziskli a chce se stit dominantni na trhu. K tomu spole¢nosti nepomohou pouze jeji
investice do modernich technologii, ale pfedevsim kvalitni lidské zdroje. Diky klesajici
nezaméstnanosti v Ceské republice, ktera konkrétné v Olomouckém kraji predstavovala
k 1. 3. 2018 necelych 5 %, se spolecnost stale Castéji a intenzivnéji setkavd s problémy pfii
nachazeni novych kvalifikovanych pracovnikd. Na trhu prace v dneSni dobé zistali
predevsim lidé, kteii jsou nezaméstnatelni. Rada spole¢nosti tuto kritickou situaci fesi tim,
ze pretahuji zaméstnance jinym spole¢nostem. Nejen fadovi pracovnici, ale i absolventi
vzdélavacich instituci, si pfi vybéru nového zaméstnani mohou opravdu vybirat mezi fadou
zaméstnavatelll. Zaméstnavatelé musi na tento fakt reagovat a jedinym zplsobem jak
mohou ziskat nové zaméstnance je poskytnout jim takové vyhody a zaméstnanecké
benefity, které jim neni schopna poskytnout jind okolni spolecnost. Stejné¢ tak si musi
z diivodu rizika zvySené migrace za Ucelem zlepSeni stavajicich pracovnich podminek
ostrazit¢ hlidat stavajici kmenové zamé&stnance. Spolecnost KLEIN automotive s.r.o. ma
dobfe vypracovany motivacni program zameéstnanct, ktery by se mohl rozsitit o nékteré
dalsi bonusy, coz by vdisledku mohlo pfispét k ndboru novych kvalifikovanych

zameéstnancu.

7.1 Navrhy na podporu stavajicich naborovych postupi

Z analyzy soucasného stavu pii pfijimani novych zaméstnancii vyslo najevo, Ze spole¢nost
voli dobré postupy pii vybéru a zaméstnani novych pracovnikii. VSechny odpovédi
z dotaznikli byly vyhodnoceny pozitivng€, tzn., Ze u zddné otdzky dotaznikového Setieni
se neseslo nejvice odpoveédi u negativnich moznosti vybéru. 1 pfesto, ze tento vysledek
je pro spolecnost zajisté velmi dobry, je potieba se zaméfit na samotny zacatek procesu
ziskavani novych zaméstnancti. Pro spolecnost KLEIN automotive s.r.o., kterd se také
potyka s nedostatkem pracovniki stejné jako ostatni firmy, navrhuji nésledujici alternativy
pro optimalizace procesu ndboru novych zaméstnancii. SpoleCnost se potyka hlavné
s nedostatkem vyrobnich délnikd, THP ma v této dobé dokonce i nadbytek. Navrhy

na zlepSeni budou tedy obecné.
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7.1.1 Rozsireni reklamy

Spolecnost by méla pti ziskdvani novych zaméstnancii vyuzit vice marketingovych
nastrojl, tj. predevSim by se méla zaméfit na rozSifeni reklamy, diky ¢emuz na sebe
upozorni jakozto na kvalitniho a seriézniho zaméstnavatele. Z dotaznikového Setieni
vzeslo, ze nejvice oslovenych zaméstnanci se dozvédélo o volném pracovnim misté
od stavajicich pracovnikli spolecnosti. Tento fakt pfinaSi spole¢nosti vyhodu v tom,
ze nemusela vynalozit zddné néklady na propagaci nabidky volného pracovniho mista.
Na druhou stranu by vSak bylo dobré¢, obzvlasté ted’ kdyz volna pracovni sila na trhu prace
opravdu chybi, rozsifit reklamu o spolec¢nosti, tzn. vyuzit dalSich marketingovych nastrojt,
aby se o ni vice védélo a lidé se zaCali o ni zajimat jakozto o potenciondlniho
zaméstnavatele. Moznym feSenim je zahdjeni aktivity na socidlni siti Facebook. Druhym

navrhem jsou nalepky firemniho loga, které by byly nalepeny na osobni auta zaméstnancii.
ZaloZeni profilu na Facebooku

Cim dal vice spole¢nosti pii své propagaci vyuziva moznosti zaloZeni firemniho profilu
na socialni siti. V. CR konkrétng socialni sit’ Facebook vyuziva pies pét miliond uZivateli.
Spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. neni spole¢nost, kterd by pfimo mohla vyuZzit tento
marketingovy tah k tomu, aby pfildkala nové zakazniky nebo mohla upozornit na své
produkty, ale mohla by ho vyuzit pfedev§im k tomu, aby na sebe upozornila jakozto
na mozného zaméstnavatele, ale také by si zde mohla budovat svou image. Facebook
pfedstavuje pro spolecnosti levnou variantu pro doplnéni a zlepSeni stavajiciho
internetového marketingu. Diky profilu na této socialni siti miZe spolecnost odkazovat
na jeji hlavni webové stranky, informovat své fanousky o novinkéach ve firmé a nabidkach,
které se mohou tykat pravé volnych pracovnich mist. Propojeni vlastni webové stranky

a Facebooku muize byt dalsim krokem prezentace spolecnosti na Internetu.

Zalozeni firemni profilu na Facebooku je velice jednoduché, rychlé a nepiindsi
to spolecnosti zadné naklady na propagaci. Spolecnost si miize vytvoftit profil zcela podle
jejich predstav, tzn., Ze si zde mlze vybrat ivodni fotografii, napsat libovolné informace
a pridavat komentéafe, fotky a videa dle vlastniho vybéru. Hlavnim cilem stranky
na Facebooku je pfedev§im ziskat co nejvice fanouskil. Spole¢nost zaméstnava zhruba 700
lidi a vétSina znich ma pravé zde zaloZeny svlij osobni profil, coz spolecnosti muiize
napomoct pravé vtom, Ze jakékoliv aktualizace se bude zobrazovat praveé fanouskiim
(které by méli tvofit pfevazné¢ zaméstnanci spolecnosti, jejich zdkaznici ¢i dodavatelé)

stranky, ale pfi jejich komentétich ¢i sdileni hlavnich aktualit se budou uvedené informace
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dale rozsifovat mezi dalsi nespocet jejich pratel. Toho spolecnost miize docilit prave tim,
ze bude pravidelné aktualizovat informace na svém profilu a bude zde vkladat ptispévky,
fotky a videa, kter¢ by mohli vtomto piipadé¢ zaujmout hlavné své potencionalni

zameéstnance.

Spolecnost pti zakladani profilu na Facebooku pottebuje predevsim védét, jaky bude nazev
stranky (vétSinou se stranka jmenuje podle nazvu spole¢nosti) a jaky bude propagacni text
o firm¢. Pfi zaklddani profilu je také nutné rozhodnout o profilové a tvodni fotografii,
ktera bude na strankach zvefejnéna. Zde se vybiraji predevsim fotografie, které nejlépe
prezentuji firmu tj. predev§im logo spolecnosti a fotka z pracovniho prostiedi. Dalsi obsah
stranek zalezi pouze na spoleCnosti, jaké dal§i podrobnéjsi informace chce
o0 sobé& nechat zvetejnit. Spravu facebookového profilu by mohlo mit technicky na starost
hlavn¢ IT oddéleni spolecnosti, které se primarné stard o webové stranky spolecnosti,
ve spolupréci s persondlnim oddélenim, které poskytuje vSechny potiebné informace.
V tomto ptipadé by IT mélo dbat hlavné na propojeni nejen samotného odkazu, ale
1 dualezitych informaci prav€ mezi profilem na Facebooku a na webovych strankach
spole¢nosti. Pfidavani ptispévkil a odpovédi na nové komentéie by vSak mélo byt v péci

personalniho oddéleni.
Reklamni nalepky na autech zaméstnanci

Spole¢nost mize zvysit povédomi o své existenci pomoci nalepek svého loga, které
by byly implementovany na zadni skla soukromych vozidel kmenovych zaméstnanct.
Do soucasnosti byly nalepky vyuZzivany pouze pro sluzebni vozidla. Tento typ reklamy
prece jenom patii mezi ucinné, vyhodné a levné, protoze zajiStuje prosttedek k upoutani
pozornosti velkého poctu lidi pfi minimalnich ndkladech. Tato mySlenka evokuje zaloZeni
konkrétniho projektu, ktery by byl finanéné podpofen zaméstnavatelem, aby méli
zamé&stnanci motivaci se projektu zi€astnit a aktivné se tak podilet na zvySovani povédomi
o spolecnosti ve svém okoli. Vzhledem k tomu, ze fada kmenovych zaméstnancti dojizdi

1 n¢kolik desitek kilometri, miize mit reklama dalekosahlé dopady.

U tohoto projektu je v prvni fad€é potfeba limitovat pocet aut, na ktera by se reklama
umistila. Spole¢nost by pro zafatek mohla nechat vyrobit 30 ndlepek loga spolecnosti
ve velikosti 20 x 30 cm, které by byly aplikovany na vozidla kmenovych zaméstnanct.
Podle ziskanych informaci z personalniho ttvaru dojizdi svymi vozidly pfiblizné polovina

zaméstnanct (cca 350 lidi), kteti ptijizdi do prace predevsim z okruhu 30 kilometri.
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Z toho vypliva, ze se musi dobfe napldnovat, kterym zaméstnancim by byla reklamni
nalepka poskytnuta, aby nedoSlo k tomu, Ze by vétSina aut jezdila pouze v okruhu

10 kilometru.

Dle daného navrhu by spolecnost méla nalepky pro soukromda vozidla zaméstnanca
rozdelit do tfi hlavnich tras, které jsou ohraniceny mésty prave v okruhu 30 kilometra
od mésta Stity. Prvni trasa by vedla z mésta Stity do Sumperka, druha do Zabichu a tfeti
do polského mésta Mezilesi (Miedzylesie). Piesné znazornéni téchto tras je uvedeno

na v piiloze PIIL

Se zaméstnanci, ktefi by méli zdjem o nalepku loga spolecnosti, ktera by mohla byt
nalepena (stejné jako u sluzebnich vozl) na zadni sklo vozidla, by bylo nutné sepsat
patficnou smlouvu, ve které by byly sepsdny potiebné podminky a forma odmény
za roz§ifovani reklamy. Stejné tak je vhodné urcit, na jakych typech aut by spole¢nost
chtéla byt propagovana. Naptiklad by spolecnost neméla byt propagovana na autech, ktera
byla vyrobena pted vice nez 20 lety. I tento fakt, by mél byt zafazen do smluvnich
podminek, vcetné piilohy s uvedenou fotografii vozidla zaméstnance, nebot’ reklama

na starSich vozidlech by mohla byt pro spole¢nost spiSe negativni.

7.1.2 RozsiFeni motiva¢niho programu spolecnosti

Lidé si v dnesni dobé mohou opravdu vybirat zaméstnani, protoze vétSina firem se potyka
s problémem nedostatku pracovnich sil. Proto zaméstnanci ¢asto méni své pracovni pozice
a odchdzeji zjedné firmy do druhé, tj. nariistd uroven pracovni migrace. S timto
problémem se také potyka spolecnost KLEIN automotive s.r.o. Konkurence mezi
zameéstnavateli je opravdu velikd a jednim ze zplsobl jak naldkat nové kvalifikované
pracovniky do firmy je nejenom nabidka nadprimérné mzdy za vykonavanou praci,
ale také vytvoreni zajimavého programu benefitii. Rada firem nabizi spoustu benefitii jako
dovolenda navic, ptispévek na penzijni ptipojisténi, dotované stravovani, sluzebni telefon
pro soukromé ucely, pfispévky na volnocasové aktivity, firemni spoleCenské akce,

obcerstveni na pracovisti zdarma a dalsi.

Spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. ma dobfe vytvofeny motivacni program pro své
zamé&stnance. Program je vSak vytvofen pouze pro stdvajici zaméstnance a chybi
mu ur¢ité zaméefeni 1 na nové pracovniky, které by mohl hned od zacatku motivovat.
Zamgéstnanecké benefity, které spoleCnost svym zameéstnancli nabizi, zajisté ovliviiuji

jejich motivovanost a spokojenost ve spolecnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 81

Kvili vlivu okolnich firem by se spolecnost méla zaméfit na poskytnuti takovych
podminek svym zaméstnanciim, které povedou k jejich spokojenosti. V diisledku se snizi
procento migrace kmenovych zameéstnanci, ale také si lidé mohou pravé diky témto

podminkam vybirat KLEIN automotive s.r.o0. za svého zaméstnavatele.

V této chvili je motivacni program spolecnosti primarné¢ rozdélen do dvou casti tzn.,

ze spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim dva druhy zaméstnaneckych vyhod:

a) finan¢ni a socialni vyhody
e jedna se napf. o vykonnostni prémie feditele (2x rocné 6 000 K<), ptispévek
na kapitalové Zivotni pojisténi (400 K¢ mésicnég), ptispevek na stravovani,
odmény za pln€ odpracovany mésic¢ni pracovni fond (2 000 K¢), odmény
pfi pracovnich jubileich apod.;
b) zaméstnanecké benefity
e napf. podpora vzdélani zaméstnancii, poskytnuti jazykovych kurzi,
poskytnuti placeného volna (5 dni dovolené navic), pruzna pracovni doba

pro klic¢ové zaméstnance, podpora vzdélani déti zaméstnancii apod.

Ackoliv ma spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. peclivé vypracovany systém benefitd,
existuje zde prostor pro rozSiteni o dalsi, které¢ by nejenom uvitali stavajici zaméstnanci,
ale mohly by poslouZit jako motivace pro ziskdvani novych pracovnikii. V nasledujici ¢asti
budou predstaveny navrhy na rozSifeni benefitl o poskytnuti ndborového piispévku

a vyuZiti tzv. platebnich karet Edenred Benefits.
Naborovy prispévek

Naborovy piispévek zafind byt soucasti motivacnich programli u ¢im dal vice firem.
Vyuziva se pfedev§sim u vyhledavani zaméstnancti tam, kde je jich veliky nedostatek,
tj. pfedevSim u operatord a manipulanti do vyroby. S timto problémem se setkava
spolecnost velice Casto, proto byl pfi navrhu zlepSeni procesu ndboru novych pracovniki
zvolen tento motivacni zpusob akvizice novych lidi. VySe naborového piispévku
by se méla zajisté odvijet od jednotlivych pracovnich pozic a od fluktuace zaméstnancti.
Na tento piispévek mé narok uchaze¢ po nastupu do firmy a po splnéni piedem

stanovenych podminek.
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V ramci ndborového piispévku, ktery by spolecnost mohla novym zaméstnanctim
poskytnout, je potifeba dobfe stanovit podminky, které by zaméstnance musel splnit,
aby mél narok na tento ptispévek. V tomto piipad¢ je zajisté nutné vypracovat smlouvu,
ktera by se novym zaméstnancii poskytovala pii podpisu pracovni smlouvy. V této

smlouvé by mély byt vSechny podminky dobte zpracované a dostatecné pravné osetiené.
Smlouva by méla obsahovat hlavné nasledujici podminky:

e (Castku a zpisob vyplaceni celého naborového prispévku, ktery miize byt
rozdélen do vice obdobi;

e zda piispévek bude mit podobu penézniho ¢i nepenézniho plnéni;

e jaka osoba ma narok ziskat ndborovy ptispévek;

e jaké budou podminky ptidéleni ndborového piispévku apod.

Naborovy prispévek je nutné odlisSit od odmény za doporuceni kandidata. Na tento
prispévek ma narok uchaze¢ o zaméstnani, a to v ptipadé splnéni uvedenych podminek
v podepisované smlouvé. Naopak na odménu za doporuceni kandidata maji ndrok stavajici
zaméstnanci spole¢nosti, ktefi zde pfivedli nového pracovnika. Navrhem tedy neni pouze
samotny naborovy piispévek, ale také vytvofeni fondu odmén pro stavajici zameéstnance,

ktefi doporuci nového pracovnika.
Karta Edenred Benefits

Dalsi moznosti jak spole¢nost mize rozsifit svlj motivacni systém je poskytnuti ,,Karty
plné benefiti“, tj. Edenred Benefits. Je o moderni zpiisob pouzivani béznych papirovych
stravenek. Zasadni rozdil je ten, Ze zaméstnanci maji misto klasického blocku stravenek,
jak tomu bylo dfive, platebni kartu, na které je uloZena jejich hodnota. Zplisob pouZiti
je stejny jako u kazdé jiné kreditni karty. Bezkontaktni platebni karta Edenred Benefits
je vydavana ve spolupraci s Mastercard® se kterou je mozné platit jak v klasickych
kamennych obchodech, tak 1 na internetu. V tomto ptipad¢ se jedna tedy o komfortné;si
zpusob placeni v porovnéni s béznymi stravenkami, které spolec¢nost do této chvile svym

zaméstnancim neposkytuje (Edenred, ©2018).
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Obr. 21: Edenred Benefits card (Zdroj: Ticket-benefits-card,
©2018)

Majitelé téchto platebnich karet, na které¢ jim zaméstnavatel zasild ur¢itou financni Castku,
je mohou vyuzit vSude tam, kde je vylepené logo Edenred Benefits. Kartou mohou platit
na klasickych platebnich terminalech, ale spolecnost také nabizi moznost placeni
on-line v e-schopech nebo na chytrych telefonech ¢i tabletech pomoci platebni aplikace

E-Pay by Edenred.

w7

e sport a dalsi aktivni formy odpocinku (ve fitness centrech, aquaparcich, wellness
centrech apod.);

e cestovani, rekreaci a ubytovani;

e zdravotni péci (platby v 1ékarnach, zdravotnich potiebach ¢i v optice);

e kulturu a volny ¢as (vstupenky do kina, divadla ¢i na koncert);

e vzdélani a osobni rozvoj.

Cim dale vice firem ma o tyto karty zajem a zaina je zafazovat nejen do svych
motivacnich program, ale také na n€ zacina lakat nové pracovniky. Kazdy zaméstnavatel,
ktery chce tento zplsob benefitl svym zaméstnancim poskytnout, je jednoduse objedna
pres internet. Karty mu pfijdou 1 s pokyny na jejich aktivaci. Zaméstnavatelé maji moznost
vybéru mezi dvéma typy téchto karet. Prvni z nich je tzv. personalizovana, kterou lze
opakovatelné dobijet a jeji platnost je tfi roky. Druhou moznosti je tzv. karta
nepersonalizovand, na kterou mohou zaméstnavatelé¢ poslat penize pouze jednou a jeji

platnost je pouze jeden rok. Spole¢nost KLEIN automotive s.r.o. by mohla vyuzit
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personalizované karty, protoze sem muze svym zaméstnancim pravidelné poskytovat

urc¢itou vysi penézni odmeény, ktera bude uvedena v nasledujici kapitole (Edenred, ©2018).

7.2 Vyhodnoceni nakladové, ¢asové a rizikové analyzy

Tato projektova Cast dané diplomové prace bude zaméfena na vyhodnoceni navrhii
z predeslé kapitoly z pohledu nékladl, casové narocnosti a mozného rizika spojeného
s implementaci jednotlivych variant, které mohou spolecnosti napomoct pii ndboru novych

zameéstnancu.
ZaloZeni profilu na Facebooku

V ¢asové analyze u tohoto navrhu lze vyjadfit pouze Cas straveny pii zakladani stranek
na téchto socidlnich sitich. IT oddéleni, kter¢ by mohlo byt touto aktivitou povéfeno
ma vSechny prvotni informace, které jsou potieba pii zakladani profilu. Z tohoto divodu
neni potieba zapocitavat Cas straveny s vybérem profilovych fotografii ¢i vybérem danych
prvotnich informaci. Zakladani profilu by pro zkuSeného pracovnika IT oddéleni, ktery

ma zkuSenost se socidlnimi sitémi, nemél ¢init Zadny problém.

Doba stravena pii zakladani firemni stranky na Facebooku by neméla byt delSi nez
10 minut. Cas straveny pii zakladani stranek by mél byt zajisté del$i, a to nejméné
1 — 2 hodiny, je totiz dulezité zajistit strance spoleCnosti UspéSny start. Pii zakladani
stranky je zde také moZnost Upravy klasického rozloZeni, napsani uvitaciho ptispévku
(slouzi k zdivodnéni toho, pro¢ by lidé méli stranku oznacit, jako To se mi libi) apod.
Spravce stranky muze navrhnout dalsi své kolegy, aby mu napomohli se spravou profilu.
Firemni stranky na Facebooku umoziuji mnoho variant pfi nastaveni, proto by bylo dobré

vénovat zakladani profilu vice jak 10 minut.

Dale by spravci strdnek méli travit minimaln€ jednu hodinu denné nad jejich upravou,
aktualizaci a reagovanim na komentaie fanouski stranky. Zalezi vSak na potieb¢, ktera
je vyvolana zménami ve spoleCnosti. Dulezité vSak je, aby spravci drzeli stranky neustéle
aktudlni a komunikovali se svymi fanousky.

Niéklady pii tomto navrhu na zlepSeni rozsifeni povédomi o spolecnosti jsou minimalni.
Spolecnost pii zakladani, nastaveni a spravé firemnich stranek nemusi poskytovateli

Facebooku platit zadné poplatky spojené s témito ¢innostmi. Poplatky jsou nastaveny

pouze v ptipad¢, kdy spolecnost chece mit reklamu na néjaké produkty, ¢innosti apod.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 85

V tomto pfipadé, kdy by stranky spolenosti na této socidlni siti slouzili pouze
ke zviditelnéni spolecnosti a ne k propagaci zadné reklamy, by tento ndvrh nepfinesl
spole¢nosti zadné naklady kromé& mzdy pracovnika, ktery by stravil ¢as nad spravou
stranek. Tohle jsou prvotni ndklady, které by spolecnost pouze zaplatila za zaloZeni

stranek.

Pokud by se dale spolecnost rozhodla na svych strankach vice propagovat svou inzerci,
tak by sprovozem stranek byly spojené¢ 1 dal§i naklady. Piesné¢ vycisleni nékladi
je v tomto ptipadé tézké urcit, protoze by zaleZelo na tom, jak velice by spolecnost chtéla
svou inzerci rozsifit. Minimélni naklady u propagovanych pfispévki jsou stanoveny
na 1 USD za den (ke 28. 3. 2018 1 USD = 20,533 CZK). Celkova cena se tedy odviji
od rozsahu propagace (Facebook business, ©2018).

Zalozeni firemnich stranek na Facebooku sebou zajisté nese 1 ur€itd rizika. Dana rizika

jsou shrnuta v tabulce €. 6.

Tab. 6: Vyjadrent dopadu rizika (Zdroj: vlastni zpracovani)

1 Maly pocet fanousktl stranky

2 Negativni komentate u piispévkl

Riziko malého poctu fanousku by v dopadu znamenalo netispéch kampané, nebot’ je-li
cileno k osloveni co nejvétsiho poctu potencionalnich uchazect o zaméstnani, musi zde byt
méfitelny dopad, kdy kritériem je pravé pocet fanouskll. Za predpokladu, Ze spole¢nost
zamé&stnava cca 700 lidi (z toho je pfedpoklad, Ze vétSina z nich ma zaloZeny osobni tcet
na Facebooku), maly pocet fanouskii mize ptredstavovat napt. pouze 200 zaméstnancti
spolecnosti. Riziko Ize minimalizovat investici do marketingové podpory. Riziko
negativnich komentaia u prispévku (které subjektivné hodnotim jako nejzasadnéjsi,

at’ uz z pohledu intenzity dopadu tak pravdépodobnosti vyskytu) miize mit velmi zasadni

dopad na dobré jméno spole¢nosti.
Reklamni nalepky na autech zaméstnanci

Realizace tohoto navrhu bude mit zajisté delS$i Casovou osu, nez zalozeni stranek
na socialni siti Facebook. Casovou analyzu Ize tedy rozdélit na dvé casti. Nejprve

by spole¢nost méla poskytnout zaméstnanciim informace o moznosti nalepeni firemniho
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loga na jejich soukromé vozy vcetné informaci o jejich odméné, kterd bude popsana
v ndkladové analyze. Zajemci by se mohli hlasit do 14 dnl od vypsani této moznosti
na personalni odd¢leni, které by tento projekt fidilo. Po dosazeni potiebného poctu
zdjemct (30 lidi) odpovédné oddéleni, které déla kalkulace vSech projektti, musi vybrat

firmu, ktera je schopna vyrobit pozadované nalepky na vozidla.

Vsechny oslovené firmy, u kterych byla provedena piedbéznd poptavka, jsou schopny
pozadované zbozi vyrobit do péti pracovnich dni. I s naslednou dobou odeslani, ktera
se v Ceské republice pohybuje kolem 1-2 dnil, by mohly byt nalepky obdrzeny nejpozdé&ji
do sedmi pracovnich dni. Posledni ¢as, ktery by musel byt vénovan tomuto projektu,
je Casové rozmezi stanovené k instalaci nalepek na vybranad vozidla. Dodavatelska firma
je schopna zajistit nejen samotné dodani nalepek, ale také je ochotna dvakrat poslat
do spole¢nosti svého pracovnika, ktery by v arealu spoleCnosti nainstaloval nalepky

na vozidla zaméstnancu.

Spolecnost by zajisté méla po realizaci tohoto projektu sledovat jeho uspésnost, tedy zda
se novi pracovnici opravdu dozvédéli o spolecnosti diky této formé reklamy. Pii néstupu
novych zaméstnancl déla personalni oddéleni prizkum o tom, kde se dozvédéli o volném
pracovnim misté, nové by se mohla zjiStovat U¢innost této reklamy, tj. zda se uchazeci
o zaméstnani zacali o spolecnost zajimat diky tomu, Ze vidéli firemni logo na nékterém
z vozil. V piipadé uspéSné kampané mulZe spolecnost projekt rozvinout a implementovat

nalepky na dalsi vozidla.

Naklady na tento projekt ptredstavuji celkovou cenu spojenou s pofizenim a instalaci
nalepek firemniho loga na vozidla a nédklady za odménu pro zaméstnance. U oslovenych
firem, které by mohly byt dodavateli nélepek, se cena standardné pohybuje v rozmezi
1500 - 1700 Kc¢/ks, kdy cena zahrnuje instalaci. V ptfipadé tficeti implementovanych
nalepek by se tak celkové ndklady na pofizeni pohybovaly v rozmezi

45 000 K¢ - 51 000 K¢ bez DPH.

U odmén pro zameéstnance lze poskytnou jednorazovou odménu pfimo do mzdy. Odménu
je potieba urcit v takové vysi, aby byla pro zaméstnance motivujici k tomu, aby méli zdjem
o nalepeni firemniho loga na své vozy. Spole¢nost by mohla zaméstnance odménovat
6 000 K¢ ro¢né zpétn€é s podminkou smluvné stanoveného minimalniho poctu kilometrt,
které auto musi najet. Pfi nesplnéni této podminky by zaméstnancim nebyla vyplacena
celd vysSe této castky, ale jen polovina, tj. 3 000 K¢&. Pii dodrzeni podminek

u vSech zaméstnancii by celkové ro¢ni ndklady na odmény €inily 180 000 K¢&.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 87

V ptipadé, kdy by zaméstnanci opustili spole¢nost v prubéhu roku, by jim byla vyplacena
pomérna ¢ast. Verifikace poctu najetych km by bylo provadéno personalnim odd€lenim, a
to bud’ formou osobni kontroly, nebo obdrzenim fotokopie palubni desky s nijezdem

daného vozidla.

Reklama na autech zaméstnancti spolu nese také jista rizika, kterd by mohla ohrozit chod

roz§ifovani povédomi o spolec¢nosti. Mozna rizika jsou shrnuta v tabulce €. 7.

Tab. 7: Rizika spojend s reklamnimi ndlepkami (Zdroj: vlastni

zpracovani)
1 Spatné kvalita nalepek
2 Selhani dodavatele
3 Nedodrzeni smluvnich podminek ze strany zaméstnancii
4 Poskozeni vozidel pfi instalaci

Spatna kvalita nalepek se muize projevit nedokonalym pfilnutim k vozidlu, tj. mize
dochazet k odlepovani. V takovémto ptipadé by bylo nutné v zaruéni dobé uplatnit
reklamaci nebo po zarucni dobé vynalozit ndklady na opravu. Oba piistupy sebou nesou
naklady, kdy v prvnim pfipadé€ jsou ndkladem bud’ odména a cestovné pro zaméstnance,
ktery si ve svém volnu pojede s vozidlem zalezitost vyridit, nebo mzda zameéstnance
za predpokladu vyfizeni v pracovni dobé. Po uplynuti zaru¢ni doby jsou oba piistupy
doplnény o naklady na pofizeni a instalaci nové nalepky. Riziko selhani dodavatele mize
zpiisobit prodlevu v pocatecnim datu pouZivani nalepky, coz by mohlo byt oSetfeno
ve smlouvé dolozkou s definovanym penalem z prodleni. Riziko nedodrZeni smluvnich
podminek ze strany zaméstnanci se muze projevit nedodrzenim minimalniho poctu
yjetych kilometrti. V takovém piipadé by zaméstnanci byla vyplacena pouze polovicni
odména, coZ je zmin€no v odstavci vySe. Riziko poSkozeni vozidel pri instalaci nese
dodavatelska firma. Pokud by tedy na vozidle zaméstnance vznikla Skoda v pribehu
instalace, cela zalezitost by byla vyfizena na vrub dodavatele, coz by bylo nutné definovat

ve smlouveé.
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Naborovy prispévek

Vramci €asové anmalyzy je potieba zahrnout do smluvnich podminek, které jsou
podepisovany novymi zaméstnanci spolecné s pracovni smlouvou, dolozku definujici
vyplaceni néborového piispévku ve tfech fazich. Vpraxi by to znamenalo,
ze by spolecnost vyplatila 1/3 ndborového piispévku po uplynuti zkuSebni doby,
tj. po tfech mésicich, druhou ¢ast by vyplatila po uplynuti Sesti mésict a posledni dil by byl
vyplacen po uplynuti jednoho roku. Timto rozlozenim se zvySi motivace novych

pracovnikil k tomu, aby zastali déle ve spolecnosti a nechtéli ji brzo po nastupu opustit.

Z analyzy naboru stavajicich zaméstnanct spolecnosti vyslo najevo, ze nejvice oslovenych
respondenti se o volném pracovnim mist¢ dozvédélo od stavajicich zaméstnancii
spole¢nosti. Proto by bylo rovnéz dobré, aby i tito zaméstnanci byli finanéné ohodnoceni
za to, ze ptivedou do spolecnosti nového pracovnika. Finanéni odména pro tyto pracovniky

by méla byt vyplacena jednorazoveé po uplynuti zkusebni doby.

Naklady spojené s vysi naborového prispévku by se zajisté mély lisit v rdmei jednotlivych
pracovnich pozic. U firem, které¢ jiZ poskytuji tento zpiisob benefitu se jeho vySe pohybuje
u délnickych profesi mezi 5 000 — 10 000 K¢&, u kvalifikovangjSich pozic osciluje mezi
10 000 — 20 000 K¢ a u pozic specialné kvalifikovanych a nedostatkovych pracovnikli vyse
naborového prispévku zpravidla predstavuje 20 000 — 40 000 K¢&. Spole¢nost KLEIN
automotive s.r.o. se potyka predevSim s problémem nedostatku zaméstnanci do vyroby,
proto kalkulace nakladi bude zaméfena predev§im na ndborovy piispévek pro tyto profese.
Celkové vycisleni naborového prispévku pro jednotlivé skupiny zameéstnanct

je vyobrazeno v tabulce 8.

Tab. 8: Vyse naborového prispévku (Zdroj: viastni zpracovani)

Vyrobni délnik 2 000 K¢ 3 000 K¢ 5000 K¢ |10 000 Ké
Kvalifikovangjsi obsluha vyroby 4 000 K¢ 5000 K¢ 7 000 K¢ | 16 000 K¢
THP 4 000 K¢ 5000 K¢ 9000 K¢ | 18 000 K¢
Specialné kvalifikovani THP 6 000 K¢ 9 000 K¢ 15 000 K¢ | 25 000 K¢

Rozdéleni ndborového piispévku je adekvatni reakci na situaci na trhu prace. Diky
zavedeni danych ndborovych piispévkl se spolecnost stane atraktivnéjSim zaméstnavatel

pro uchazece o zaméstnani ve srovnani s firmami v okoli.
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U vyrobniho délnika je navrhovand vySe naborového pftispévku 10000 K&.
U kvalifikovanéjsi obsluhy vyroby (do této skupiny spadaji napf. nastrojaii) by mél byt
naborovy prispévek vyssi, zde konkrétn¢ navrhovana castka ¢ini 16 000 K¢ za stejné

dlouhé¢ odpracované obdobi.

Pti vytvareni tohoto projektu doslo k navrzeni také vyse ptispévku pro THP, ktery vSak
neni pro spolecnost v bieznu 2018 atraktivni, ale do budoucna by se tato situace mohla
zménit. Proto jsou také THP rozdéleni na dvé kategorie, kdy prvni jsou standardni
TH pracovnici (napf. ucetni), u kterych je vysSe ndborového piispévku deklarovana
na 18000 K¢ Druhou skupinu tvoii specializovani THP pracovnici, kterych
je na pracovnim trhu nedostatek (napt. se jednd o IT analytiky se specializaci na SAP).
U téchto pracovnikli by mél byt pifispévek nejvyssi, a proto je navrhnuto poskytnout jim
naborovy piispévek ve vysi 25 000 K¢. U vyjadreni téchto celkovych vysi nadborovych
ptispévkll bylo vychdzeno zohodnoceni, které se na trhu u jednotlivych pozic bézné
pouziva.

Dle informaci z personalniho oddéleni v roce 2017 primérné¢ v kazdém meésici nastoupilo
Sest novych zaméstnancli a sedm spolecnost opustilo. Proto je potfeba se zaméfit
na projekty, které pomohou ziskat nové pracovniky, ale také na projekty, které pomohou
spolecnosti si zaméstnance dlouho udrzet. Dany pocet novych zaméstnanct je tvoten
vyrobnimi délniky, po¢et THP se nijak vyrazné neménil. Z toho vypliva, Ze kdyby
do spolecnosti dale nastupovalo Sest vyrobnich délnikii mésicné, tak by minimalni néklady
na poskytnuti ndborového prispévku témto novym pracovnikiim ptedstavovaly 60 000 K¢
kazdy mésic.

V ptipadé¢ odmén pro stavajici zaméstnance, kteti doporu¢i na volné pracovni misto
kvalifikovaného pracovnika, by bylo dobré, aby byli zaméstnanci hodnoceni nasledovné.
Pokud zaméstnanci doporuci c¢lovéka do vyroby, tak by finanéni odména méla
predstavovat minimalné 5 000 K¢. V druhém ptipade, kdy by doslo k doporuceni nového
pracovnika na administrativni pozici, by zaméstnanci mohla byt vyplacena odména ve vysi

8 000 K¢.
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Rizika spojena s poskytnutim naborového piispévku jsou ta, Ze pro nové zaméstnance
nebude prispévek dostateéné motivujici k tomu, aby ve spolecnosti dlouho pracovali.
Tab. 9: Riziko spojené s naborovym prispévkem (Zdroj: vlastni

zpracovani)

1 Odchod zaméstnanctu béhem 1 roku

2 Odchod zaméstnancii po ziskani ndborového piispévku

Dana rizika predstavuji hlavné to, Ze novi zaméstnanci opusti spole¢nost béhem prvniho
roku zaméstnani, ve kterém maji postupné pobirat ¢asti ndborového prispévku. Jednou
ze smluvnich podminek, které by novy zaméstnanec podepisoval sou€asné s pracovni
smlouvou, by zajisté bylo jasné feSeni této situace. Druhym rizikem je, ze zaméstnanci
spole¢nost opusti po roce zaméstnani, kdy pfijmou posledni ¢ast naborového piispévku.
I s timto rizikem spole¢nost musi pocitat a stanovit vysi libovolného ptispévku v takové
vysi, aby zaméstnanci spolecnosti pfinesli vétsi uzitek, nez jakd by byla vySe jejich

naborového piispévku.
Karta Edenred Benefits

Pro spole¢nost by realizace tohoto projektu nepiedstavovala vyraznou ¢asovou narocnost.
Karty Ize totiZz jednoduSe objednat pfes internetové stranky www.edenred.cz,
a to prostfednictvim odkazu https://www.edenred.cz/content/all/nova-objednavka. Dodéani
karet trva cca sedm dni od jejich objednani, zalezi vSak na pozadovaném mnozstvi.
Dodavatel doda platebni karty i s pokyny na jejich aktivaci. Zptisob zprovoznéni byl jiz
popsan v kapitole 7.1.2.

Po obdrzeni objednaného mnozstvi téchto platebnich karet by bylo dobré, kdyby
persondlni oddéleni, kter¢ by meélo karty zaméstnancim ptedavat, zajistilo, aby jejich
aktivace u vSech zaméstnanct probeéhla do jednoho mésice. S pfedanim karet jsou zajisté
spojeny urcit¢é administrativni kroky, jako je napi. tvorba ptedavajicich protokold,
vytvofeni nového interniho protokolu, zatazeni do mzdového systému apod. Diky tomu,
ze spolecnost zaméstnava cca 700 lidi, tak je Casovd narocnost tohoto celého procesu
stanovena na obdobi pravé jednoho mésice. Po aktivaci vSech karet by spolecnost zasilala
jistou finan¢ni ¢astku na tyto platebni karty svym zaméstnanclim soucasné se zaslanim

jejich mezd. Mzdy jsou zaméstnanciim zasilany vzdy do 14. dne v mésici.


http://www.edenred.cz/
https://www.edenred.cz/content/all/nova-objednavka
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Dodavatel karet Edenred Benefits zarucuje nulové poplatky spojené s objednanim
a naslednou vyrobou plastovych platebnich karet. Naklady spojené s pofizenim téchto
platebnich karet jsou tedy mzdy zameéstnancu, ktefi by méli vSechny potfebné ukony
na starost, naklady spojené s pfevodem finan¢ni Castky z u¢tu na UCet a poskytovana
motivacni ¢astka vSem zaméstnanctim. Dle stanovené¢ho névrhu by spole¢nost méla vyuzit
moznosti personalizovanych platebnich karet, ztoho divodu, Zze na né¢ muze

zam¢stnancim pravideln€ po dobu tfi let zasilat urcitou finan¢ni castku.

Zamg¢stnavatel mize na karty posilat svym zaméstnancim libovolnou finanéni odménu,
nejnizsi stanovena ¢astka vSak predstavuje 200 K¢. Karta Edenred Benefits predstavuje
hlavné vyhodu v tom, Ze s ni majitelé mohou platit v riznych typech zafizeni, které jsou
podpofeny siti partneri dodavatelské spolecnosti. Z tohoto divodu, by spole¢nost méla
zaméstnancim poskytovat na platebni karty ¢astku vétsi nez 200 K¢, protoze tim zvysi
jejich motivaci.

Dané rozsiteni motivacniho programu by slouzilo pro vSechny zaméstnance. Vyuziti
Edenred Benefits by pifedstavovalo dal§i motivacni prvek ktomu, aby stévajici
zaméstnanci neopousteli spolecnost. Na druhé strané by slouzil jako jeden z rozhodovacich
prvki pfi vybéru zaméstnani novych pracovnikli. Spolecnost by zajist¢ neméla poskytovat
tyto platebni karty novym zaméstnancim ihned po jejich nastupu, ale optimalni je dat
zamé&stnanciim platebni karty po tfech mésicich, tj. po skonceni zkusebni doby. Déle by
spolecnost mohla platebni karty vyuzit k vyplaceni ndborového piispévku v ramci
stanového casu, ktery byl navrhnut v této kapitole. Majiteli karet jsou jednotlivi
pracovnici, a proto pii jejich odchodu by spole¢nost pouze piestala na dané karty zasilat

uréitou finanéni ¢astku.

Néavrhem je, Ze by spolecnost stalym zaméstnancim mohla poskytovat mési¢ni finan¢ni
odménu ve vysi 500 K¢. Kdyby spolecnost vyuzila tento motivaéni prvek k ziskani novych
pracovniki, tak by jim mohla po skonceni zkuSebni doby poskytnout nejen navrhnutych
500 K¢, ale 1 dalsich 1 000 K¢, které by slouzily jako dal$i forma ndborového piispévku.
Tento postup by mohl zvySit motivaci potenciondlnich zaméstnancti, pfi vybéru svého
nového zaméstnavatele. Celkové mési¢ni néklady by spolecnost v souc¢asné dobé, kdy
zamestnava 705 kmenovych zaméstnancl, predstavovaly castku 352 500 KCc,

za predpokladu poskytnuti 500 K¢ kazdému zamé&stnanci.
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Dle fluktuace zaméstnancli do spolecnosti prichdzi kazdy meésic v priméru Sest
pracovnikl. Kdyby tomu bylo takto i nadale a novi pracovnici zlstali ve spolecnosti déle
jak tfi mésice, znamenalo by to pro spolecnost zvySeni ndkladl na poskytnuti tohoto

benefi¢niho prvku praveé o 6 000 K¢.

Tento projekt po zvazeni miize ptinést pouze rizika tykajici se Spatného dodani platebnich
karet ¢i jejich nefunk¢nosti. V tomto piipad¢ si tyto problémy fesi sami zaméstnanci, ktefi
nahlasi dodavatelské firmé jejich nefunkcnost a ta jim zaSle karty nové, nebo se snazi

operativné odstranit vzniklé problémy.

Tab. 10: Problemy s kartami Edenred Benefits (Zdroj: vlastni

zpracovani)

1 Dodéani Spatnych platebnich karet

2 Nefunk¢nost karet

7.3 Zavérecné zhodnoceni projektové casti

Spole¢nosti KLEIN automotive s.r.o. byly navrhnuty celkem ctyfi projekty, které
by ji mohly napomoct pti naboru novych zaméstnanci. Projekty byly rozdéleny do dvou
hlavnich kategorii, které by celkové mohly pfispét nejen samotnému naboru novych
pracovniki, ale také ke zvySeni motivace stavajicich zaméstnancii aby nedochézelo
k nezaddouci fluktuaci pracovnikli. Z analyzy prubéhu ndboru stavajicich zaméstnanci
spoleCnosti vySlo, ze nejvice pracovnikii se o volném pracovnim mist¢ dozvédelo
od stavajicich zaméstnancii spolecnosti. Od tohoto faktu se tedy odvijely néavrhy
na zlepSeni tohoto procesu. Spole¢nost pii konzultacich o moznych projektech nestanovila
zadny pevny rozpocet, ktery by mél byt na projekty urcen, proto bylo mozné navrhnout

témer cokoliv.

7.3.1 Komplexni ¢asova analyza

Kazdy z uvedenych projektli zabere spolecnosti urcity cas s jejich ptipravou. Doba, ktera
je potiebna k realizaci jednotlivych projektl je uvedena u kazdé¢ kategorie projekt zvlast.
Z4dny navrhovany projekt neni nijak ¢asové naroény, ani neni zavisly na plnéni uréitych

postuptl. U vsech projektd se jedna hlavné o ¢as straveny nad administrativou.
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Pti rozdéleni projekti do dvou kategorii je potieba udélat Casovou analyzy na kazdou
kategorii zvlast, protoze kazda z nich se zamétfuje na jinou oblast zlepSeni stavajiciho
naboru novych zaméstnancli. Prvni znich je zaméfena na rozSifeni povédomi
o spolecnosti. V této kategorii byly navrhnuty dva projekty, prvni se tykal zalozeni
firemniho profilu na socidlni siti Facebook a druhy na poskytnuti nalepek loga spole¢nosti
situaci, kdy se spole¢nost potykd s ur€itou mirou fluktuace a s nedostatkem vyrobnich
pracovnikl, lze z obecného hlediska konstatovat, Ze spole¢nost by méla dané ndvrhy

odstartovat v nasledujicich mésicich.

Tabulka ¢. 11 ukazuje jednotlivé Cinnosti, které jsou potifebné k vytvoreni obou projekta.
KaZzdé ¢innosti je pfifazena doba trvani a také jsou zde uvedeny Cinnosti, které jednotlivym

¢innostem piedchaze;ji.

Tab. 11: Cinnosti spojené s projektem (Zdroj: viastni zpracovaini)

Stanoveni cill 2 -
Navrh projektt 5 A
Vytvoteni potfebné 10 B
dokumentace

Vyhledani

dodavatele nalepek 2 B
loga spolecnosti

Tvorba

Facebookového 1 C
profilu

Prrlhlasem zajemcll 0 14 D
nalepky

Dodani nalepek 7 F
Polepeni vozidel 2 G
Meéfeni a kontrola

ucinnosti projektu 30 E.H
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Doba trvani celého procesu, ktery by mél vést ke zvyseni povédomi o spolecnosti
je stanovena na 62 dni, které jsou potfebné na celou pfipravu projektu a nasledné
vyhodnoceni. Do této doby je zapocitané prvotni stanoveni cilli, coz znamena, na jaké
cilové skupiny chce spolecnost zacilit, aby se zajimali o KLEIN automotive s.r.o. jako
o svého zaméstnavatele. Dale jsou zde stanoveny jednotlivé doby trvani ptiprav
jednotlivych projektii. Kone¢nym bodem je Cas stanoveny na vyhodnoceni uc¢innosti
projekti, Cas je stanoven odhadem na 30 dni, ale spole¢nost zajisté nebude moct zacit métit
ucinnost projekti ihned po jejich realizaci, ale napf. az po pil roce od odstartovani

projektu.

Podrobnéjsi nahled na Casovy plan realizace téchto stanovenych projektti umozituje metoda
Critical Path Method (CPM), kterou je moZné vygenerovat pomoci softwaru WinQSB.
CPM je nastroj, ktery urci kritickou cestu, kterd predstavuje takové Cinnosti, u kterych
nejsou Casové rezervy k jejich realizaci. Kdyby doslo k prodlouzeni téchto ¢innosti, které
jsou uvedeny na kritické cesté, tak by mohlo dojit k navySeni ¢asové narocnosti celého

projektu.

Obr. 22: Sitovy graf u cinnosti na podporu zvyseni poveédomi o spolecnosti (Zdroj:

vilastni zpracovani v programu WinQSB)

Kritickd cesta v realizaci projektl na zvySeni povédomi o spolecnosti je zndzornéna
na obrazku 22 cervenou barvou. V pifipadé prodlouzeni nékterych Cinnosti, které jsou
vyznaCeny na této cesté, dojde k prodlouzeni celé piipravy k odstartovani projekti.
Z obrazku je zfejmé, Ze projekt ma pouze jednu kritickou cestu a jen u ¢innosti C a E mize

vzniknout ¢asova rezerva 14 dni, ktera nenarusi chod celého projektu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2018 95

Specifické vyznaceni doby jednotlivych projekti je znazornén v obrazku ¢&. 23, ktery

definuje nejdiive mozny start a konec jednotlivych ¢innosti.

Activity Activity | Earty Start Earhy | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

{Project 52

A 2 0 2 0 2 0
B 5 2 7 2 7 0
C 10 7 17 21 3 14
] 2 7 9 7 9 0
E 1 17 18 M 32 14
F 14 9 23 9 23 0
G 7 23 30 23 30 0
H 2 30 32 30 32 0
| 30 32 62 32 62 0

Obr. 23: Vysledky sitové analyzy (Zdroj: vlastni zpracovani

v programu WinQSB)
U druhé kategorie navrhnutych projektii, které se zaméiuji na rozSifeni motivaéniho
programu, bude casova analyza jednodu$$i, protoze zde se jedna predevSim
o administrativni ¢innosti spojené s pripravou projektt. Jedna se predevsim o definovani
podminek, za kterych budou mit zaméstnanci na benefity néarok, zafazeni vyhod
do motivacniho programu spolecnosti, vytvofeni potfebnych smluv atd. VSechny tyto
kroky budou v popisu ¢innosti obsaZeny v kolence vytvofeni potiebné dokumentace.

Presny vycet Cinnosti, v€etné jejich doby trvani a ndvaznosti je vyjadien v tabulce 12.

Tab. 12: Popis ¢innosti u motivacnich projektit (Zdroj: vlastni zpracovani)

Stanoveni cilt
Navrh projektt 10 A
Vytvoteni potfebné 30 B
dokumentace
Objednani karet | B
Edenret Benefits
Dodani platebnich 7 D
karet
Predani platebnich

N o 30 E
karet zaméstnanctim
1’\/56.:ren1 a kon.trola 10 C.E
ucinnosti projektu
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Stejné jako u prvni kategorie projektu na zlepSeni stavajiciho naborového procesu i zde
bylo pro vyjadieni ¢asové néarocnosti vyuzito metody CPM. Z vysledkli analyzy vyslo,
ze stanovené dva projekty by trvaly celkem 52 dni vCetné¢ vyhodnoceni jejich ucinnosti.
Za metitelny Ucinek lze v tomto piipadé povazovat miru fluktuace a pocet novych
zaméstnanct, kteti si diky poskytnuti naborového piispévku vybrali spolecnost KLEIN

automotive s.r.0. za svého zaméstnavatele.

Obr. 24: Sitovy graf na zlepseni motivacniho programu (zdroj: vlastni zpracovani

v programu WinQSB)

Stejné jako v prvnim piipadé bylo i u téchto Cinnosti dilezité zjistit kritickou cestu, ktera
je zvyraznéna Cervenou barvou. Kriticka cesta znazoriiuje ¢innosti, u které nemaji Zadnou
casovou rezervu, v ptipadé jejich opozdéni dojde také k prodlouzeni celé doby trvani
projektu. Casova rezerva vznikla u ¢innosti D, E a F vzdy po dvou dnech, pfesné ¢asové

rozmezi je opét zndzornéno v obrazku €. 25.

Activity Activity | Early Start Earby | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project 52

A 2 0 2 0 Z 0
B 10 P 12 s 12 0
C 30 12 42 12 4z 0
D 1 12 13 14 15 2
E T 13 20 15 2z 2
F 30 20 50 x2 52 2
G 10 42 52 42 52 0

Obr. 25: Vysledky sitové analyzy pro motivacni program (zdroj: viastni

zpracovani v programu WinQSB)

Z vysledkli asové analyzy lze jasné vidét, Ze Casoveé naro¢néjSi na pfipravu, realizaci
a nasledné vyhodnoceni Uc¢innosti jsou projekty v prvni kategorii, coZ znamena projekty
zamétené a zvySeni povédomi o spoleCnosti. U téchto projektd byla celkova doba

stanovena na 62 dni.
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Casova naroénost muZze byt del§i ztoho divodu, Ze spoleénost bude oslovovat
potenciondlni zaméstnance z vnéjsku, kde je zajisté potfebny delsi ¢as na vyhodnoceni
uspesnosti projektu. V piripadé zlepSeni motivacniho programu spolecnosti by navrhované
projekty predstavovaly 52 denni ¢asovou ndrocnost. Za predpokladu, ze vétSinu ¢innosti
spojenych s obéma kategoriemi bude mit na starost persondlni oddé€leni, tak by zajisté Slo

zajistit, aby projekty byly zahdjeny zaroven.

7.3.2 Komplexni nakladova analyza

vvvvv

vynalozit. Nékteré projekty jsou méné nakladné, nékteré vice. Nejlevnéjsi projekt je vSak
zalozeni stranek na socialni siti Facebook, v tomto piipad¢ (za predpokladu, ze spole¢nost
nebude chtit néjakou formu vétsi propagace) se naklady tykaji pouze mzdy TH pracovnikd,
ktefi by stranky obsluhovali. Naopak za nejdrazsi projekt lze povazovat naborovy
ptispévek, ktery by spole¢nost poskytovala novym zaméstnancim. Vysledkem této casti

budou celkové naklady na navrhované projekty.

U kazdého projektu je zajisté potiebnd piiprava ze strany soufasnych zaméstnancl
spole¢nosti, ktefi by se museli vénovat kazdému projektu. Proto do vypoctu celkovych
nakladl na rozjeti danych ¢tyr projektii je potieba zapocist také naklady na mzdy téchto
pracovnikl. Primérna mésicni mzda THP ve spolecnostti KLEIN automotive s.r.o.
predstavuje 30 000 K¢&. Pfi stanoveném tydennim hodinovém fondu, ktery zaméstnanci
musi odpracovat (tzn. 37,5 hodiny tydné) je primérnd hodinovd mzda THP stanovena
na 200 K¢. Z tohoto faktu budou déale odvozeny celkové niklady na mzdu pracovnik,

ktefi by se projekty zabyvali.
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Celkové néklady na rozjeti projekta jsou vyjadieny v tabulce 13.

Tab. 13: Ndaklady na projekty (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Potizeni nalepek

véetné jejich

instalace 51 000
Naborovy prispévek

pro vyrobni délniky 26 000
Prispévek na karty

Edenret Benefits 2 000
Mzdy THP 16 000
Celkem 95 000
Naborovy prispévek

pro THP 43 000
Prispévek na karty

Edenret Benefits 2 000
Celkem 140 000

Z tabulky 13 jsou jasn¢ vidét celkové naklady tykajici se ndboru novych pracovnikl
pfi rozjeti vSech Ctyf projekti. Celkové vycisleni nakladl je stanoveno za ptredpokladu,
ze by spolecnost vybrala nejdrazSiho dodavatele nalepek, tj. 1 700 K&/ ks. V tomto ptipadé
(pti vyrobeni 30 nalepek) by celkové naklady za nalepky a jejich instalaci predstavovaly
celkem castku 51 000 K¢, nejdrazsi varianta byla zvolena z toho divodi, ze je lepsi pocitat
z vice naklady, nez aby pak schazely penize v celkovém rozpoctu. Tato cena je vSak

jednorazova.

Do nakladi je také zapotiebi zapocist 1 mzdy THP, ktefi se budou vSemi projekty v ramci
své pracovni doby zabyvat. Celkovd castka 16000 K¢ vyjadiuje mzdu dvou
TH pracovnikd, ktefi by se potfebnou administrativou zabyvali celkem dvé hodiny denné
po dobu jednoho mésice. Néklady vychéazeji z primérmé meési¢ni hodinové mzdy jednoho

TH pracovnika.

Néborovy ptispevek (i presto, ze bude vyplacen na 3x) je vycislen celkové pfi pfijmu
klasického vyrobniho dé€lnika, ale i kvalifikovanéjsi obsluhy vyroby (tj. napf. ndstrojar).
Za predpokladu, ze by spolecnost zaméstnala ve vybraném mésici pouze dva vyrobni

délniky s pottebnou kvalifikaci, by celkové naklady na rozjeti jednotlivych projektt
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predstavovaly 95000 K¢. Kdyby vsak doSlo i k zaméstnani potiebnych THP, tak
by naklady ptedstavovaly 140 000 K¢ pfi poskytnuti celkové vyse naborovych piispévki.

Navrhovany piispévek pro nové zaméstnance, ktery by jim byl poskytnut na platebni kartu
Edenret Benefits je stanoven na 2 000 K¢ a to za stejného piedpokladu, Ze by spole¢nost
zaméstnala dva vyrobni délniky, o které¢ ma nejvétsi zdjem. Stejn€ je tomu i v piipade
TH pracovnik, tzn. i zde jsou naklady na piispévek vycisleny za piredpoklady ptijmu dvou

THP s pozadovanou kvalifikaci.

Celkové naklady slouzi k ptehlednému shrnuti prvotnich nakladi, které by bylo potieba
poskytnout pfi ndboru novych zaméstnancti. V kapitole 7.2, kterd se tykala vyhodnoceni
nakladové, ¢asové a rizikové analyzy jednotlivych projektt je podrobnéji popsano presné
vycisleni ndkladd. Ne vSechny ndklady jsou totiz nutné vyplatit okamzité, ale napf.
u nékladii spojenych s ndborovym piispévkem jsou celkové naklady rozlozeny do celého
jednoho roku. Spole¢nost by chtéla hlavné zabranit odchodu svych stavajicich
zaméstnancl, proto byly do projektu také zarazeny motivacni prvky, které by jednak
napomohly ziskdni novych zaméstnancii, ale také by mohly slouzit jako benefit pro
stdvajici zaméstnance. Pfinos navrhovanych projektii tedy mize znamenat snizeni stavajici
fluktuace zaméstnancti. V ptipadé vyuZiti tohoto navrhu by celému projektu predchazela
podrobna analyza potieb, kterd by pak vedla k pfesnému vycisleni nakladt na projekt tak,
aby se dalo po uplynuti konkrétniho €asového horizontu vyhodnotit navratnost takto

vynalozené investice.

7.3.3 Komplexni rizikova analyza

Jednotliva rizika, se kterymi se dané projekty mohou setkat, jsou sepséna v kapitole 7.2
u kazdého navrhu na projekt zvlast. Pii komplexni rizikové analyze budou sepsany
rizikové faktory z obecného hlediska, se kterym se nabor novych zaméstnanci miize
setkat. Dané rizikové faktory budou posuzovany z pohledu dvou zékladnich kritérii. Prvni
kritériem je pravdépodobnost vyskytu v pribehu feSeni celého projektu, druhé kritérium
znaci dopad na projekt.

Vysledkem této rizikové analyzy bude seznam rizik spojenych s projekty, jejichZz vyznam
je shledan jako zéasadni. Cilem fizeni rizika bude zvySeni pravdépodobnosti tspéchu

realizace projektu, ale i minimalizace hroziciho nebezpeci problémovych mist projekti.
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V ramci sestaveni rizikové analyzy doslo k stanoveni Ctyt zékladnich oblasti, ve kterych

budou identifikovany jednotlivé rizikové faktory, se kterymi se spole¢nost miize setkat.

Jedna se pfedevsim o:

organizacni typ rizika (zavisly na zasahu do rutinni prace zainteresovanych

zaméstnancl)

- nizka spoluprace tymu;

- nedostate¢nd podpora subjektl realizace projektu;
planovaci typ rizika (zavisly na prostredi, ve kterém je projekt realizovan)
- nepomér mezi pracnosti a dobou trvani projektu;

technicky typ rizika (zavisly na naroc¢nosti technickych a technologickych
pozadavkl zainteresovanych zaméstnancii)

- malé zkuSenosti s novymi klicovymi nebo rozvijejicimi se technologiemi;

- riziko ztraty informaci a dat;
riziko externi zavislosti (z&vislost na externich dodavatelich)

- Spatna kvalita zbozi;

- zpozdéni dodavek.

Tab. 14: Pravdépodobnost a dopad rizika (Zdroj: vilastni zpracovani)

Nepomér mezi
pracnosti a dobou
trvani projektu
| Technickjtyprizikn |
Mal¢ zkusenosti s
novymi klicovymi
nebo rozvijejicimi se

Nizk4 spoluprace tymt 0,053
Nedostatecna podpora

subjektl realizace

projektu 0,175

0,123

Spatna kvalita zboZi

technologiemi 0,175
Riziko ztraty informaci
a dat 0,075

0,175

Zpozdéni dodavek

0,053
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Celkové skoére jednotlivych rizik vyjadfuje, ze se jedna o:

e nizké riziko: 0 —0,10;
e stfedni riziko: 0,11 —0,15;

e vysoké riziko: 0,16 —0,2.

V piipadé definovani jednotlivych rizik a jejich pravdépodobnosti vyskytu a dopadu
spoleCnost presné vi, na jaka rizika by se méla predevsim zamétit. Mezi rizika s vysokou
pravdépodobnosti vyskytu a vlivu na projekty patii nedostate¢na podpora subjektil
realizace projektu, malé zkuSenosti snovymi klicovymi nebo rozvijejicimi
se technologiemi a Spatnd kvalita zboZi. VSechna tato nejvyznamné;jsi rizika jsou v tabulce
14 vyznacena Cervené. Dana rizika lze povazovat za klicova, a proto je nutné v piipadé
jejich realizace se zaméfit na jejich eliminaci, napf. stanovenim odmén za projekt,

pro zainteresované zamestnance.
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ZAVER

Na trhu prace se vyskytuje opravdu malo potencionalnich zameéstnanci, o které
by spolecnosti méli zajem. Proto v dnesni dobé spolecnosti vyuzivaji veskeré moznosti,
které moderni trh prace nabizi a vyuzivaji riizné zdroje k ziskdni zaméstnancti. Stale vice
spolecnosti se zaméfuje na poskytovani takovych benefiti, které prilakaji nové
zamestnance a zaroven pomohou stabilizaci stavajicich zaméstnancii. Diky moznostem
zaméstnavatele. Spolenosti musi zvySovat svou propagaci jako vyhledavaného
zameéstnavatele, musi poskytovat zajimavy soubor benefiti a nabizet néco jiného nez

okolni firmy.

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout projekty, které zlepsi stdvajici postup
v procesu naboru novych zaméstnanci, ale také projekty, které mohou zvysit motivaci
zameéstnanct, aby nedochazelo k jejich fluktuaci. Prace byla rozdélena na dvé ¢asti, a tedy
na teoretickou a analytickou (vCetné projektové Casti). Teoretickd cast byla zaméfena
na literarni reSerSe k pojmim spojenych s tématem této diplomové prace. Obsahem tedy

bylo teoretické zpracovani obecného pojeti fizeni lidskych zdroji, ziskavani zaméstnanct

a prijeti novych pracovnikii do zaméstnani.

V analytické ¢asti prace byla predstavena samotna spolecnost a nasledné byla provedena
analyza prib¢hu naboru stavajicich zaméstnancl a analyza vnitiniho a vnéjSiho prostiedi
spolecnosti. V piipad¢ analyzy vnitfniho a vnéjSiho prostiedi byly stanoveny faktory, které
mohou bud pfispét procesu ndboru novych zameéstnancti do spole¢nosti KLEIN
automotive s.r.0., nebo naopak tomuto procesu mohou pfinaset urc¢ité prekazky. V posledni
analytické €asti byly zpracovany projekty, které by spolecnosti mohly byt napomocny pii

ziskavani novych zaméstnancii €i ke stabilizaci stavajicich pracovnikd.

Vysledné projekty byly rozdéleny do dvou kategorii. Prvni znich byla zaméfena
na roz$ifeni povédomi o spolecnosti vyuZzitim dalSich marketingovych nastrojii. Navrhem
bylo rozsifit reklamu spole¢nosti pomoci socidlni sit¢ Facebook a vyuzitim ndlepek loga
spolecnosti na soukromé vozidla zaméstnanci spolecnosti. Druha kategorie navrha byla
zaméfena na rozSifeni motivaéniho programu spolecnosti, kde navrhem bylo zavést
naborovy pfispévek pro nové zaméstnance, a poskytnout nejen novym pracovnikiim, ale
1 stavajicim platebni karty Edenret Benefits. VSechny navrhy byly v kone¢né casti prace

zpracovany z pohledu ¢asové, ndkladové a rizikové analyzy.
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SEZNAM PRILOH

PI DOTAZNIK

PII.  MAPY TRAS



PRILOHA P I: DOTAZNIK
DOTAZNIKOVE SETRENI NABORU STAVAJICICH ZAMESTNANCU

Vyplnéni dotazniku je anonymni a vysledky budou slouzit pouze pro studijni ucely, a tedy

pro zpracovani diplomové prace. U kazdé z otazek zvolte POUZE jednu z moznych

odpovédi.
1. Pohlavi O zena O muz
2. Vék o 18-25
o 26—-35
o 36 —-45
O 46 a vice

3. Jak dlouho ve spolecnosti Klein automotive s. 1. 0. pracujete?
0 mén¢ nez 1 rok
o l-5let

o 5-101let
O vice nez 10 let

4. Proc jste zvolili spolecnost za svého zaméstnavatele?
Mzdové ohodnoceni

Blizkost k bydlisti

Uplatnéni své kvalifikace
Doporuceni znamého

Zm¢éna stavajiciho zaméstnani

|

5. Kde jste se dozvédéli o volném pracovnim misté?

Na strankéach spolecnosti

V inzerci v tisku

Na ufadu prace

Od stavajicich zaméstnancii spole€nosti
Jinde

O

6. Byly Vam jasné vSechny pfedem ziskané informace tykajici se popisu pracovniho
mista, na které jste se ptihlasili?
O Ano

O SpiSe ano
O SpiSe Ne
o Ne



7. Jaké byla atmosféra béhem Vaseho prvotniho tstniho rozhovoru?
o0 Velmi pfijemna
o Pratelska
0 Neutralni
0 Neptatelska

o0 Velmi nepiijemna

8. Jakym zpusobem Vam spolec¢nost na Vasi zadost odpovédéela poprvé?
o Telefonicky

o Emailem

o Jinak

9. Kdo ze zaméstnanct spolecnosti se zi€astnil Vaseho vybérového pohovoru?
0 Pouze personalista

O Personalista a budouci pfimy nadfizeny

0 Ostatni pracovnici

10. Jak dlouho trval ustni pohovor?
O Méné nez 15 minut

o 15— 30 minut
o 30 — 60 minut

11. Absolvoval/a jste vice kol vybérového fizeni? (Pokud ANO, uved’te jejich pocet.)
o Ano

O Ne

12. Jaky byl Vas celkovy dojem z pritbéhu vybérového fizeni?
o Velmi dobry

o Dobry
0 Neutralni
o Spatny

o Velmi Spatny



13. Byly dodrzeny vSechny podminky ze strany spolecnosti ptislibené
v ramci piijimaciho fizeni?
o Ano
O SpiSe ano
O SpiSe ne
o Ne

14. Byl Vam po nastupu poskytnut Adaptacni plan (pokud NE, piejdéte na otazku €.
16)?
0 Ano

O Ne

15. Bylo nadfizenym kontrolovano plnéni Adaptac¢niho planu?
o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne

O Ne

16. Probéhlo zaskoleni z Vaseho pohledu dostatecné?
0 Ano

O SpiSe ano
O SpiSe ne

O Ne

17. Kdyby jste mé¢l/a na po€atku vybérového fizeni tytéZ informace, jako mate nyni,
prihlasil/a byste se znovu do vybérového tizeni?
o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

De¢kuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni dotazniku.
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