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ABSTRAKT

Bakalafskd prace je zaméfena na analyzu systému naboru zameéstnancii ve spolecnosti
Smurfit Kappa Czech s.r.o., zdvod Zimrovice. Prace se sklada celkem ze dvou &asti. Cilem
teoretické casti bakalatské prace bylo zpracovat literarni reSerSi vztahujici se k oblasti
ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptaci zaméstnancli a nasledné¢ formulovat teoreticka
vychodiska pro zpracovani praktické casti. Cilem praktické Casti byla analyza soucasné¢ho
stavu systému ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace zaméstnancti ve vybrané spolec¢nosti.
Vysledky realizované analyzy odhalily urcité nedostatky, a proto byla vybrané spolecnosti

navrzena doporuceni vedouci ke zlepseni jejiho soucasného systému recruitmentu.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojl, ziskdvani zaméstnanct, vybér zaméstnanci, piijimani

zaméstnancl, adaptace zaméstnancti

ABSTRACT

The bachelor thesis focuses on the analysis of the recruitment system in Smurfit Kappa
Czech s.r.0., plant Zimrovice. The thesis consists of two parts. The aim of the theoretical
part of the bachelor thesis was to prepare a literature search related to the field of recruitment,
selection, hiring and adaptation of employees and then formulate the theoretical basis
for the practical part. The practical part aimed to analyse the current state of the system
of recruitment, selection, hiring and adaptation of employees in the selected company.
The results of the analysis revealed certain shortcomings, and therefore recommendations

have been proposed for the selected company to improve the current recruitment system.

Keywords: Human Resources Management, Recruitment, Employee Selection, Employee

Hiring, Employee Adaptation
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UvVOD

Tato bakalarska prace se vénuje analyze recruitmentu ve vyrobni spole¢nosti Smurfit Kappa
Czech s.r.o., zavod Zimrovice. Pfes sou¢asny vyrazny trend automatizace a digitalizace
je stale v mnoha oblastech ¢lovék nenahraditelnou soucasti pracovniho procesu. Soucasné
je ¢esky pracovni trh dlouhodobé bez disponibilni pracovni sily. Tato skute¢nost pozvedla
personalni ¢innost na klicovou oblast pro zajiSténi fungovani mnoha firem. Pro zajiSténi
dostateéného mnozstvi zameéstnancii je nutné pracovat s dvéma zékladnimi fazemi
zamé&stnavani, a to recruitmentem a retenci personalu. Pies srovnatelny vyznam obou oblasti
jsem si vybrala pro svou praci recruitment, ktery pfinasi v poslednich letech mnoho inovaci

a novinek. Témér revolu¢né zasahl do recruitmentu COVID-19 s rozsahlymi restrikcemi

a okamzitou potfebou novych feSeni.

Cilem prace je s pomoci teoretickych poznatkli nalézt nastroje, které by pomohly
konkrétnimu zaméstnavateli zajistit potiebné mnozstvi zaméstnanci, soucasné odhalit
nedostatky v procesu recruitmentu a podat navrhy na zlepSeni ¢i zefektivnéni celého procesu

ve vybrané spolecnosti.

rowr

Teoreticka ¢ast bakalarské prace je vénovana procesu, zdrojim a metodam v recruitmentu,
jeho jednotlivym oblastem od zisk&vani, pfes vybér, po pfijeti a adaptaci zaméstnance.
Nutnost reagovat pruzn€ na situaci na trhu prace i ve spolecnosti obecné pfinesla nové
trendy, jeZ jsou rovnéZ popsany v teoretické Casti. Zavérem Casti teoretické je formulace

teoretickych vychodisek pro zpracovani Casti praktickeé.

rowr

Na zéklad¢ pozadavku vybrané spolecnosti je prakticka ¢ast bakalaiské prace zameétena
na analyzu recruitmentu ve vyrobnim zavodé nadnarodniho vyrobce obalovych feSeni,
spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o. Spole¢nost ma mnoho vyhod v zdzemi a know-how
silné nadndrodni spolecnosti, stejné¢ jako ve vyrabéném produktu, po kterém v dobé
pandemie dokonce vyrazné vzrostla poptavka. Spole¢nost mé diky své velikosti také mnoho
nastroji k budovani silné znacky zaméstnavatele — Employer Brand. Na druhé strané
je vyrobni zdvod umistén v neatraktivni lokalit¢ z pohledu dojezdové vzdalenosti a vykazuje

nekteré rysy, které brani potfebnému personalnimu zajisténi.

Provedena analyza odhalila mnoho silnych stranek v oblasti recruitmentu, s vyuzitim
teoretickych vychodisek se vSak také objevily nedostatky, jejichZ odstranéni miiZze pfinést
vybrané spoleCnosti dalsi pftilezitosti. Tato konkrétni doporuceni, spolu s odhadem

ekonomického vycisleni, jsou uvedeny v zavéru praktické ¢asti bakalatskeé prace.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Pro soudasny pracovni trh v Ceské republice je charakteristicky akutni nedostatek personalu.
Vyraznym trendem poslednich let v celé spoleCnosti je intenzivni automatizace
a digitalizace, a rok 2020 a pandemie COVID-19 pfinesl nutnost zmén ve vét§in€ firemnich
procest, personalni c¢innosti nevyjimaje. Aby mohly firmy v téchto turbulentnich
podminkach uspét, musi flexibilné na vzniklou situaci reagovat a piizptisobit procesy novym

podminkam tak, aby byly efektivni. Tato nutnost se tyka i naboru a vyb&ru zaméstnancu.

Vzhledem k pozadavku vybrané spoleCnosti je cilem této bakalafské prace analyza
recruitmentu vyrobniho zavodu, jez je soucasti nadnarodniho korporatu ptisobiciho
v Moravskoslezském kraji, nalezeni metod a nastroj, které zatim spole¢nost v recruitmentu
nevyuziva a formulace doporuceni, jeZ mohou spole¢nosti pomoci k uspéSnému naboru

a vybéru zaméstnancu.

V teoretické ¢asti je zpracovana literarni reserse k tématu recruitmentu, opirajici se o oblasti
ziskavani, vybéru a pfijeti a adaptace zaméstnance. Cilem této ¢asti je formulovat teoreticka
vychodiska pro zpracovani Casti praktické. Na zaklad¢ teoretickych vychodisek a vyuzitim

logické metody — indukce — jsou formulovany ¢tyfi vyzkumné otazky:

o Vyzkumna otdizka cislo 1: Vyuziva vybrana spolecnost socidlni sité v oblasti

ziskavani zaméstnancu?

o Vyzkumna otdazka cislo 2: Jakych metod vyuzZiva vybrana spolecnost pri vybéru

zaméstnancii?

o Vyzkumna otazka cislo 3: VyuzZiva vybrand spolecnost adaptacnich planii
PFi prijimani zaméstnancii?

o Vyzkumna otazka cislo 4: Jakym zpiisobem ovlivnila pandemie COVID-19 fungovani

vybrané spolecnosti v oblasti HR?

Prakticka cast je bakalaiské prace zaméfena na analyzu stdvajici Grovné recruitmentu
vybrané spolecnosti. Analyza je provedena zejména vyuzitim kvalitativniho vyzkumu,
formou polostandardizovanych interview s HR Business Partnerem vybrané spolecnosti.
Vyznamné je vyuzita také analyza sekundarnich internich informaci a dedukce, jako jedna
z védeckych logickych metod. Vystupy této ¢asti jsou ndsledné konfrontovany s piedem
definovanymi teoretickymi vychodisky, coz odkryje dosud nevyuzité moZnosti moderniho

recruitmentu a syntézou predeslych zjisténi jsou formulovany doporuceni v dané oblasti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii, pojem odvozen z anglického Human Resources Management,
zkratkou HRM, je mozné charakterizovat jako strategicky a cilevédomy pfistup k vedeni
zamé&stnancl, ktefi individudln€é i kolektivné ve formé& pracovnich skupin pfispivaji
k dosazeni organizacnich cilti. Koncepce fizeni lidskych zdrojl je déna orientaci na z4jmy
organizace, jakoze i organizaci na zajmy zameéstnancu (Eisel, 2021, s. 16).

Do HRM jsou zahrnovany ¢innosti tykajici se strategického fizeni lidskych zdroji, fizeni
lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace,
zabezpecovani planovani, ziskdvani a vybeéru zaméstnancd, jejich odménovani, vzdélani
arozvoj, péce o zameéstnance (Armstrong, 2015, s. 45-48).

Rizenim lidskych zdrojii jsou umoziovana a usnadiiovana dlouhodobéd rozhodnuti, ktera
maji vyznamny dopad na vykon a uspésnost podniku. Tato rozhodnuti by méla zabezpecit,

aby podnik disponoval kvalifikovanymi, oddanymi a dobfe motivovanymi pracovniky,

pottebnych k dosahovéni trvalé konkurenéni vyhody (Muzik a Krpalek, 2017, s. 46).

Mezi hlavni a nejcastéji definované cile pii fizeni lidskych zdrojl jsou fazeny (Armstrong,

2020, s. 7; Dvorakova a kol, 2012, s. 8):
e podporovani organizace pii dosahovani jejich cili,
e pfispivani k rozvoji kultury vysokého vykonu,
e zajisténi talentovanych, kvalifikovanych a angazovanych pracovnikd,

e vytvofeni pozitivniho zaméstnaneckého vztah mezi managementem a zaméstnanci

a klima vzajemné duvery,

e orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancli (persondlni

socialni rozvoj),
e sounaleZitost zaméstnanct s cili organizace,
e vytvafeni dobré povesti zaméstnavatele.

Dulezitym cilem v oblasti fizeni lidskych zdroji, ktery je realizovan prostfednictvim
jednotlivych persondlnich ¢€innosti, je formovani, zuSlechtovani a optimélni vyuZivani
lidského kapitalu, k dosazeni podnikovych cili prostfednictvim jednotlivct, tedy pracovniki

podniku. (Muzik a Krpalek, 2017, s. 12-13).
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1.1 Personalni ¢innost

Pojmem persondlni Cinnost, je chépana jedna z oblasti fizeni organizace souvisejici
s fizenim a vedenim lidi. Rizeni se tyké4 realizace strategickych cili organizace pomoci
efektivniho vyuzivani dostupnych zdroju. Na lidsky faktor je vedenim organizace pohlizeno
jako na rozhodujici zdroj a jeho ukolem je podnécovani lidi k vykonu sjednané prace

vedouci k uskute¢néni cili organizace (Sikyt, 2016, s. 14).

Mezi prioritni ukoly personalni ¢innosti patii zajisténi dostatku schopnych a motivovanych
pracovnikdi pro organizaci, dosahujicich pozadovany vykonu, vedouci k naplnovani
stanovenych strategii a cili dané organizace, nejcastéji v podob¢ ziskani ¢i udrzeni silné
pozice na trhu a konkurenéni vyhody. Pro zajiSténi této skutecnosti je dulezité zajisténi
slazeni cilii jedinct, socidlnich cild, s cili organizace a napomahat jejich identifikaci s cili
organizace, ekonomickymi cili. Na napliovani téchto cili je dohlizeno odpovédnym
pracovnikem organizace. V organizacich s vétsim poc¢tem lidi je pojednavano o manazerovi,
tedy o vedoucim pracovnikovi, plisobici na vedouci pozici s podporou personalistil (anglicky
Human Resource Manager) ¢i o outsourcingu neboli poskytovatelii personélnich sluzeb

(Sikyt, 2016, s. 26, 27).

1.1.1 Piehled personalnich ¢innosti

Systematické ziskavani, vyuzivani a rozvijeni schopnych a motivovanych lidi k vykonavani
sjednané prace a dosahovani poZzadovaného vykonu je umoZilovano systémem personalnich

¢innosti, ve kterém je zahrnovano:
o ytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovniho mista pojednava o existenci pracovniho mista, ucelu pracovniho mista.
Na zaklad¢ analyzy pracovniho mista 1ze formulovat nabidku zaméstnani. Zaroven je
umoziovano provedeni piedvybéru, formulovani otdzek pro pfijimaci pohovor

a poskytovani kritérii pro hodnoceni uchazeci (Eisel, 2021, s. 22; Sikyt, 2016, s. 27).

e Planovani lidskych zdrojii

Persondlni planovani slouzi k vcasnému zajiSténi optimdlni kapacity lidskych zdroji
pro dosazeni pldnovanych firemnich cilti. Cilem persondlniho planovani je mit ve spravny
¢as na spravném misté dostate¢né mnoZstvi pracovnich sil s pozadovanymi znalostmi,

dovednostmi a praxi (Eisel, 2021, s. 30; Muzik a Krpalek, 2017, s. 134).
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e Obsazovani volnych pracovnich mist

Obsazovani volnych pracovnich mist Ize chapat jako dosazovani pracovnikii na vhodna
pracovni mista, pfi¢emz je tfeba brat v tivahu profil pracovnika, povahu pracovniho mista

a jeho profesni kompetence (Muzik a Krpalek, 2017, s. 140).

® Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancu

Rizeni pracovniho vykonu zaméstnance je personalni proces, jehoz soucasti je pribeézné
sledovani pracovniho vykonu, coz umoznuje feSeni vzniklych probléma a ocenovani

pracovnich uspéchii (Paliskova, Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 16).

Pracovni hodnoceni slouzi hodnoticim manazerim i hodnocenym zaméstnancim
ke kontrole vykonnosti a jim umoziiovano spolecnostem odménovat své zaméstnance podle

kvality a pfinosu prace a zabezpecovat jejich profesni rozvoj (Eisel, 2021, s. 105).

e  Odménovani zameéstnancii

Procesem odménovani zaméstnancli je zajiStovana stimulace k vy$§imu pracovnimu
vykonu, motivace ke vzdélavani a rozvoji zaméstnancu a stabilita zaméstnanct. V modernim
systému odménovani jsou zahrnuty nejen penézni odmény, ale také zaméstnanecké vyhody

neboli benefity a nehmotné pozitky (PaliSkova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 17).

e Vzdélavani zameéstnancu

Ucelem systému vzdélavani je ptfedev§im podnécovani zameéstnancl k seberozvoji,
zvySovani produktivity a kvality prace, omezovani poruch a pracovnich vypadkd, v€asné

reagovani na zmény legislativy a zajisténi vyssi bezpec€nosti prace (Eisel, 2021, s. 75).

e Péce o zaméstnance

Ucelem péce o zaméstnance je udrZet u kvalitnich zaméstnancii trvaly zajem o praci
pro spolecnost, prispivat k pfiznivé pracovni atmosféfe ve spolecnosti, omezit naklady
spojené s fluktuaci zaméstnanci a vytvofit pfiznivy obraz spolecnosti u vefejnosti

a podporovat zajem o praci ve spolecnosti (Eisel, 2021, s. 123).

V priibéhu 20. stoleti se orientace na efektivni fizeni lidi stala v politice a strategiich
organizaci prioritni oblasti zajmu. Persondlni fizeni je dynamickou, komplikovanou

a citlivou oblasti fizeni organizace. Jednim z hlavnich ukold personalni ¢innosti je umoZznit
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managementu zkvalitiiovat individudlni a kolektivni ptfinosy lidi ke kratkodobému

1 dlouhodobému uspéchu podniku (Kocianova, 2012, s. 10, 76).

1.2 Lidsky kapital

Lidskym kapitdlem jsou tvofeny urCité schopnosti, osvojené znalosti, dovednosti
a odpovidajici motivaci jedince. Tyto faktory jsou klicem k vytvareni hodnoty organizace.
Dilezitou soucasti lidského kapitalu je i motivace Clovéka jako casto rozhodujici faktor
pro jeho budouci uplatnéni na trhu prace i v siti mezilidskych vztahti (Muzik a Krpalek,

2017, s. 35; Sikyt, 2016, s. 14).

Lidsky kapital je spojen se zdrojovym pfistupem k vytvoreni udrzitelné konkurencni
vyhody, a to predev§im ma-li organizace lidské zdroje se zpusobilostmi, které konkurence
neni schopna napodobit. Pravé lidsky kapital je klicovym prvkem takovych soudobnych
manazerskych koncepci jako je adaptivni organizace, vysoce vykonnd organizace, inovacni

management, ucici se organizace a znalostni management (Wroblowska, 2016, s. 15-16).

1.3 Lidské zdroje

Lidskeé zdroje jsou chapany jako lidé, kterymi organizace disponuje a jejichZ prostfednictvim
dosahuje svych pozadovanych cilii. Pojem je odvozen z anglického Human Resources (HR)
a obvykle oznaCuje pracovniky organizace, persondlni praci ¢i personalisty. V kazdé
organizaci je potfeba zajistit dostatek kvalifikovanych a motivovanych lidi, proto maji lidské

zdroje pro organizaci rozhodujici vyznam (Sikyt, 2016, s. 14).

Vybér lidskych zdroji se stdva cennym a jedine¢nym procesem, a to piedevSim v nyné&jsi
dobé socidlnich zmén, slozitosti Zivotniho prostfedi, turbulentnich trhli a systémi,
prenasejici spolecnosti ze skute€ného do virtualniho prostiedi a naopak, kdy firmy jiZ neciti
omezeni Casu a mista, ale nesmirnost reality, ktera nema zddna komunikacni omezeni

(Gravili a Fait, 2016, s. 9).

Casto je pojem ,,lidské zdroje** nékterymi lidmi chapan negativné kviili vyznamu, Ze s lidmi
lze manipulovat jako s jakymkoliv jinym vyrobnim faktorem jako s materidlem, penézi
¢1 technologiemi. VSechny zdroje jsou cenné pouze do té miry, do jaké je lze vyuzit
nebo vyuzit do ekonomické hodnoty. Z tohoto ditvodu byva castéji uptfednostinovana
alternativa ,,fizeni lidi“ nebo také ,fizeni lidskych zdroji“ tedy Human Resources

Management (Armstrong, 2020, s. 3).
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Me¢teni efektd prace s lidskymi zdroji je umoznovéano prostiednictvim persondlniho
controllingu, slouzici ke sledovani a vyhodnocovani stanovenych standardl a upozornovani
na vzniklé odchylky v oblasti fizeni lidskych zdrojii. S timto procesem uzce souvisi
personalni reporting, ktery zajistuje predkladani zprav (reporti) s informacemi vyznamnymi
pro persondlni fizeni. Pro efektivni plnéni téchto procesii je mozné vyuzit personalniho
informacéniho systému, jehoz hlavnim ukolem je doruceni spravnych informaci spravnym
uzivatelim tak, aby bylo zajisténo jednotné porozuméni piedavanych informaci

(Horvathova, Bléha a éopikové, 2016, s. 324, 325).
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2 RECRUITMENT

V této kapitole dojde k vymezeni pojmu recruitment, k pfedstaveni procesu recruitmentu,
definice pracovniho mista a vymezeni pozadavkl na kandidata. V zavéru této kapitoly je

také definovan pravni ramec ochrany osobnich udaji GDPR.

Recruitment je anglicky vyraz pro slova nabor, ale 1 ziskavani. V préci je uzivan pojem
recruitment, ktery se stale vice dostava do povédomi personalnich ttvarti v Ceské republice
1 v zahrani¢i. Vzhledem k ucelu prace bude recruitment vniman jako nébor zaméstnanc,

tedy komplexni proces ziskavani, vybéru, ptijimani a adaptaci pracovnika.

Podstatou recruitmentu v Sir§Sim pojeti je oslovit a pfildkat vhodnymi prostfedky vhodné
uchazeCe o zaméstnani v dané organizaci, ktefi spliluji nebytné pozadavky kladeny
organizaci, dale jejich pfijeti a zaclenéni vybrané¢ho uchazece ¢i uchazect do kultury

organizace (Sikyt, 2016, s. 95).

2.1 Proces recruitmentu

Pocty a kategorie lidi, které organizace potfebuje, by mély vyplyvat z formalniho planu
lidskych zdrojt, z néhoZ se odvozuje detailngjsi plan ziskavani zaméstnanctl. Casto viak
pozadavky na potfebu lidi vyplyvaji z momentalni situace organizace, tedy z aktualniho
stavu stavajicich ¢i nové vzniklych pracovnich mist, na které je zamysleno ziskat stalého
zamé&stnance nebo je docasné obsadit pfidélenym zaméstnancem agentury prace (Armstrong,

2020, s. 299; Nescakova, 2012, s. 221).

Konkrétni model obsazovani volnych pracovnich mist, mize byt organizaci zvolen
¢i vytvofen libovolné, vyhovujici danému tcelu, tedy dle jejich poZzadavkl na kandidata tak,
aby byla vhodné obsazena volnéd pracovni pozice. Organizaci miZze byt naptiklad vyuzit
modelovy postup uvedeny na obrazku (Obrazek 1), ktery vychdzi z planovani lidskych
zdrojii a analyzy pracovnich mist a jsou v ném zahrnovany procedury ziskavani, vybéru,

pfijiméani a adaptace zamé&stnanci (Sikyi, 2016, s. 94).
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Planovani lidskych zdroju Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

v

Ziskavani zaméstnancu
(vhodni uchazeci)

4

Vybér zaméstnancu
(nejvhodnéjsi uchazeg)

4
Pfijimani zaméstnancu
(novy zaméstnanec)

!

Adaptace zameéstnancu
(adaptovany zaméstnanec)

Obrazek 1 Modelovy postup obsazovani zaméstnanct (Sikyi, 2016, s. 94)

Prvni fazi nadborového procesu je definovani pozadavkil na kandidata. Tomuto bodu je
vénovana podkapitola 3.1 Definice pracovniho mista a pozadavkd na kandidata. DalSim
dalezitym krokem je osloveni uchazecl a vytvoteni jejich zdjmu o danou pracovni pozici.
V dalsi fazi jsou naborafi zpracovavany piijaté zadosti a vybrani jedinci jsou pfizyvani
k vybérovému pohovoru. Néaboraf je Casto prvnim a nékdy jedinym kontaktem uchazece
s organizaci a v mnoha pfipadech jedinym zdrojem informaci o pracovni ptileZitosti.
Néborat by mél byt dobfe vniman, protoze primarnim cinitelem naboru je prezentace
pfiznivého obrazu organizace. Na zdkladé¢ pohovoru, a stim spojenym testovanim
uchazectim, dochazi k posouzeni jednotlivci, ziskavani referenci a vybéru nejvhodnéjsiho
kandidata. Kone¢nym cilem néboru je potvrzeni nabidky zaméstnani, adaptace vybraného
uchaze¢e a sledovani daného jedince na nov€ obsazené pracovni pozici organizace

(Armstrong, 2015, s. 273; Giannantonio a kol., 2019, s. 3).

Jak bylo uvedeno, prvnim kontaktem uchazece o zaméstnani byva naborar. Jedny z hlavnich
a nejvice zkoumanych oblasti ndborového procesu, které ovliviiuji reakce uchazect
0 zaméstndni, jsou prave vlastnosti ndborait. Je dokazéno, Ze zdjem uchazecl souvisi
s ndborovymi pracovniky, ktefi vykazuji piijemné osobnostni rysy a pozitivn¢ tak ovliviiuji

pfitazlivost pracovniho mista v organizaci (Lawong a kol., 2019, s. 2).

V celém procesu recruitmentu 1 nasledného pracovniho poméru hraje vyznamnou roli

ochrana osobnich udaji (GDPR), které je vénovana nasledujici podkapitola.
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2.2 GDPR

Pojmem GDPR je piedstavovan pravni ramec ochrany osobnich dajii, héjici prava jejich
obCanl proti neopravnénému zachéazeni s jejich daty a osobnimi udaji. Obecné nafizeni
0 ochran¢ osobnich udaju (anglicky General Data Protection Regulation, zkratka GDPR)
vzeslo v platnost 27. kvétna 2018 a stalo se pouzitelnym v Evropském hospodaiském
prostoru, ktery zahrnuje uzemi Clenskych stati Evropské unie, a dale také uzemi Islandu,

Lichtenstejnska a Norska. (Jasmontaité-Zaniewicz et al., 2021, s. 17; Nezmar, 2017, s. 27).

Osobnim tdajem je chapan kazdy udaj, kterym je mozno provést pfimou ¢i nepiimou
identifikaci s danou fyzickou osobou (jméno, piijmeni, rodné Cislo, a dalsi). Dle zakona jsou

definovany nékteré specialni typy osobnich idaji (Janekova a Bartik, 2016, s. 16-19):

e citlivy osobni udaj, vypovidajici o narodnostnim, rasovém ¢i etnickém pivodu,

politickych postojich, naboZenstvi a dalsi.

e anonymni udaj, ktery nelze jednoznacné vztdhnout k ur€enému ¢i urcitelnému

subjektu udajii, naptiklad kdy je jméno a piijmeni nahrazeno ¢iselnym kdédem.

e zverejnény osobni udaj, tedy udaj zpfistupnén zejména hromadnymi sdélovacimi

prostiedky, jinym vetfejnym sdélenim ¢i jako soucést verejného seznamu.

Z hlediska povinnosti se Obecnym nafizenim musi fidit subjekt, provadéjici zpracovani
osobnich udajli, nazyvan spravcem osobnich udaji. Tim je kazdy, kdo urcuje prostredky
a ucel zpracovani osobnich udajii, pficemZ neni rozhodné, zda se jedna o fyzickou
¢1 pravnickou osobu a rozhodna neni ani povaha. MiiZe se tedy jednat o podnikatelsky
subjekt, organ vefejné moci ¢i jednotlivce. Sprdvcem miize byt zmocnén ¢i povéiren
zpracovatel, coz je, podle zdkona o ochrané osobnich udajt, subjekt, ktery na zaklad¢
zvlastniho zdkona nebo povéteni spravcem zpracovava osobni udaje podle tohoto zédkona.
Timto subjektem je, na rozdil od spravce, pouze zajiStovano zpracovani osobnich tdajl
¢1 jen nekteré Cinnosti souvisejici se zpracovanim. Ne vzdy se tedy jedna o subjekt, kterym
jsou osobni udaje shromazd’ovany. Prava tohoto natizeni vyplyvaji fyzické osob¢, coz je

subjekt udaju (Janeckova a Bartik, 2016, s. 20-21; Nezmar, 2017, s. 28-29).

Harmonizovana pravidla GDPR pravdépodobné zlepsila postupy nakladani s udaji a zvysila
informovanost jednotlivei o jejich pravech. Déle by soulad s GDPR mohl fungovat
jako konkurencni vyhoda, posilovat davéru spotiebiteli a poskytovat nové obchodni

ptilezitosti (Jasmontaité-Zaniewicz et al., 2021, s. 17).
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3 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnanct je podle Sikyie (2016, s. 94) prvni etapou modelového postupu
obsazovani zaméstnanct, jehoz hlavnim ukolem je ptilakat dostateCny pocet zajemct o dané
pracovni misto, v ur€itém case a s ptrimeéfenymi naklady (Paliskova, Legnerova a Stiitesky,

2021, s. 16).

3.1 Definice pracovniho mista a poZadavku na kandidata

Ziskavanim zaméstnanctl je rozumén komplexni proces, zacinajici vymezenim pracovniho
mista. Pracovni misto je vhodné definovat popisem pracovniho mista a specifikaci
pozadavkl na zaméstnance. Popis pracovniho mista byva zpravidla vysledkem analyzy
daného mista. Specifikace pracovniho mista a pozadavki na kandidata pak specifikuje

¢lovéka, ktery ma stanovenou pozici vykonavat (Armstrong, 2015, s. 273)

3.1.1 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista definuje smysl pracovniho mista, vymezuje vztahy nadfizenosti
a podtizenosti a v neposledni fad¢ také hlavni oblasti vysledkd pracovniho mista. Pro ucely
recruitmentu byva popis pracovniho mista doplnén informacemi o pracovnich podminkach,

jako je mzda, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni doba (Armstrong, 2020, s. 299).
V navaznosti na popis pracovniho mista jsou organizacemi vyjasfiovany pozadavky
na zaméstnance, ktery bude na daném misté€ pracovat (Wroblowska, 2016, s. 32).

3.1.2 Specifikace poZadavkii na zaméstnance

Specifikace pozadavkid na zaméstnance, znama rovnéz jako specifikace pracovniho mista,
vymezuje znalosti, dovednosti a schopnosti nezbytné pro vykonavani prace, chovani
ocekavané od zaméstnance nebo vzdélani, kvalifikaci, vycvik a zkuSenosti potiebné

k osvojeni si nezbytnych znalosti, dovednosti a schopnosti. (Armstrong, 2020, s. 299)

Specifikace poZzadavklli na zaméstnance miiZze zahrnovat nésledujici polozky, rozdélené

podle diilezitosti na (Koubek, 2015, s. 134):
e nezbytné pozadavky, naptiklad znalosti, dovednosti a schopnosti, dosazené vzdélani,
e Zddouci pozadavky, naptiklad dosavadni praxe,

e vitané pozZadavky, naptiklad znalost cizich jazykd,
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e okrajové pozadavky, které nejsou nutné pro vykon prace, je mozné je zajistit jinak.

Posouzeni potieby obsadit volné pracovni misto umoZznuje stanovit pozadavky
na zaméstnance, identifikovat potencialni zdroje ziskdvani zaméstnancti a urcit vhodnou

metodu ziskavani zaméstnanct (Sikyt, 2016, s. 96).

Témto metodam se vénuje nasledujici podkapitola 3.2 Metody a zdroje ziskdvani

zameéstnancu.

3.2 Metody a zdroje ziskavani zaméstnancii

Volné pracovni misto je mozné obsadit z vnitinich i vnéj$ich zdroja. Jak jiz bylo objasnéno
v uvodu kapitoly, vnitinimi zdroji se rozumi zaméstnanci organizace. Mezi vnéj$i zdroje
ziskavani zaméstnancl patii nezaméstnani na trhu prace, zaméstnanci jinych organizace,
studenti a absolventi §kol, Zeny v domacnosti, diichodci, lidské zdroje v zahrani¢i a podobné

(Sikyt, 2016, s. 97).

Mezi tradiéni metody naboru patii zejména inzeraty, doporuceni zaméstnancl, pratel
¢i pribuznych, agentury prace a veletrhy prace. Reklamy lze také rozdélit do rtznych
typti podle média (napf. televize, internet, billboardy atd.), které se pouziva k inzerci
nabidek volnych pracovnich mist. Kromé téchto tradi¢néjSich zdroji se stal také
online ndbor neboli e-recruitment v poslednich dvou desetiletich zavedenou praxi
organizaci, protoze k tomuto ucelu jsou cCasto pouzivany oficidlni webové stranky
spolecnosti a novéji stranky socidlnich siti. Socidlni sité jsou obzvlaste uzite¢né pro cileni
na pasivni uchazece o zaméstnani vzhledem k velkému poctu jednotlivych profild,

které obsahuji (Acikgoz, 2016, s. 2).
3.2.1 Primé osloveni kandidati/organizaci

e Databdze zdjemcii

Jedna se o databazi uchazeci, ktefi bud’ neuspéli v predchozim vybérovém ftizeni, a ptesto
jsou perspektivni jinému nebo budoucimu pracovnimu uplatnéni ve firmé nebo uchazeci,
kteti se z vlastni aktivity zajimaji o praci ve firm&. V okamziku jejich zajmu pro n¢ vSak neni

vhodné pracovni uplatnéni (Copikové, Blaha, Horvathova, 2015, s. 23; Eisel, 2021, s. 33).
e Osobni doporuceni

Dal§im z tradi¢nich zdroji je metoda osobniho doporuceni, kdy zaméstnanci organizace,

pratelé ¢i rodinni pfisluSnici doporucuji své zndmé pro praci v organizaci. Tato metoda
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nabyvé jak formalizované formy s presn¢ stanovenymi pravidly, naptiklad kdyz organizace
nabizi odmény za doporuceni, aby byla zajiSténa jednoznacna prokazatelnost doporuceni
uchazece, tak funguje organicky, kdy libovolni zaméstnanci z vlastni viile riiznymi zptsoby
doporucuji znamé bez koordinace ze strany organizace, coz je Casté napi. u startupl

v pocatecnich fazich fungovani (Kadlec, Matolin a Tvartizkova, 2019; Jobote, 2019).

Vyse zminéné metody jsou zarazovany mezi pasivni metody recruitmentu, coZ znamena,
ze uchazec¢i sami oslovuji organizace a obraci se na n¢ s poptavkou pracovniho mista.
Naopak, mezi metody aktivni jsou fazeny ty metody, pii kterych se organizace aktivné
ucastni naborového procesu a uchazece se snazi zaujmout nabidkou pracovniho mista,

tedy poptava praci po potencialnich uchazec¢ich (Koubek, 2015, s. 136).
e Veletrhy pracovnich prileZitosti, burzy prdce

Veletrhy pracovnich prilezitosti a burzy prace jsou organizované akce, kde jsou
prezentovany pracovni prileZitosti vicero zaméstnavatelil s cilem oslovit a zaujmout Sirokou
vetejnost. Organizatorem mohou byt Skoly, Gfad prace, hospodaiskd komora, oborova
sdruzeni, ndkupni centra a podobn¢. Podstatou je nabidnout potencidlnim zaméstnanctim
vice moznosti zaméstnani a zaméstnavateltim vice potencidlnich zaméstnancti v jednu chvili
na jednom misté. Nedilnou soucasti téchto akei jsou doprovodné marketingové a propagacéni
aktivity, pfedméty. Veletrhy mivaji ¢asto urcité zaméteni, napiiklad dle oboru (vyrobni
prumysl, zdravotnictvi) nebo stupn€ vzdélani. Piikladem jsou kariérni dny pro absolventy

VS, SS nebo absolventy uéebnich obort (Reddy, ©2016).
e Headhunting

Headhunting se vyuziva v piipadé¢ obsazovani pracovnich mist vrcholovych manazeri
nebo kliCovych specialistii, kdy existuje pouze omezeny pocet vhodnych lidi, které je
potieba oslovit pfimo. Vyuziti poradce zaméfeného na pfimé vyhledavani
neboli headhuntera, nebyva levnou zéleZitosti, avSak tyto prostfedky mohou byt vynalozeny
pomérn¢ efektivné. Poradce se zpravidla nejprve obraci na své kontakty v piisluSném
odvétvi nebo oboru. Ma rovnéz spolupracovniky, ktefi dokéazi vytipovat vhodné lidi
vyhovujici danym pozadavkim. Kdyz se podaii oslovit potencidlné vhodné uchazece, ktefi
projevi zajem, je vhodné uspotadat neformalni setkani s jednotlivymi uchazeci, na jehoz
zéklad¢ dale poradce piedlozi klientovi seznam vhodnych uchazeci, véetné dostupnych

informaci o nich (Armstrong, 2020 s. 308).
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3.2.2 Inzerce

Inzerovéni je tradicné nejobvyklejsi metodou oslovovani uchazeci. OvSsem v dnesni dobé
jiz neni tak Casto pouzivana. Bézny inzerat by mél upoutat pozornost potencialnich uchazect
o zaméstnani, dale vzbudit a udrzovat jejich zajem, a nakonec stimulovat k odpovédi.

K inzerci lze vyuzit (Armstrong, 2020, s. 307; Armstrong, 2015, s. 279):
o Portaly.

o [nzeraty (TV, rozhlas, dopravni prostiedky, noviny, ¢asopisy, letdky, web, socidlni

sité).
e yvesky, billboardy.

Inzerovani nabidek se v poslednich letech vyrazné zménilo. Hlavni akcent je v dne$nich
inzeratech kladen na obsah a formu, které zaujmou potencidlni uchazece a presvédéi je,
aby na danou nabidku odpovédéli. Dodnes je inzerce stale Casto tim prvnim médiem,

ze kterého se uchaze¢ dozvi o pracovni nabidce (Tegze, 2018, s. 249).

Vétsina podnikii pro inzerci vyuziva pracovni portaly. V Ceské republice ma nejvyssi
postaveni portdl Jobs.cz. Nové oslovovani zaméstnanci se také stavd populdrnéjSim

na portalech cocuma.cz nebo proudly.cz (Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 93).

3.2.3 Spoluprace se zprostiedkovateli
e Urady
Utady price jsou bézné vyuzivany pro ziskdvani manudlnich a administrativnich

pracovniki, podobné jako prodejcti nebo operatorti call center (Armstrong, 2015, s. 280).

Povinnost hlasit volnd mista ukladd zaméstnavatelim Zikon o zaméstnanosti.
Zaméstnavatelé uvadi zakladni charakteristiku pracovniho mista a pozadavky na kandidéta
v hlagence volného pracovniho mista. Utad prace dale inzeruje nabidku na portale
Ministerstva prace a socidlnich véci, a volné misto je aktivné€ nabizeno vhodnym kandidatim

z fad evidovanych uchazecl o zaméstnani (Koubek, 2015, s. 139-140).

e Personalni agentury
Persondlni agentury usiluji o situaci ,,win-win“ mezi kandiddtem a spole€nosti. Jejich
ukolem je poskytnou spole¢nostem pusobivy, kratky seznam kandidata, ktefi spliiuji kritéria
pro dané zaméstnani. Agentury musi nejprve ziskat dostate¢né informace od zaméstnavatele,

aby mohly vhodné uchazece o zaméstnani vybrat. Vysledkem prace personalni agentury
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je vétsinou doporuceni nékolika vhodnych kandidatd, ktefi odpovidaji pozadavkim
zaméstnavatele. Konecny vybér kandidata si vétSinou provadi sdm zaméstnavatel (Florea,

2014, s. 81).

e  Spoluprace se skolami

Pracovni mista, kterd jsou vhodna pro absolventy, mohou zaméstnavatelé inzerovat piimo
ve Skolach, at’ uz fyzicky, na informacnich tabulich skol nebo prostfednictvim webovych
¢i kariérnich strdnek. Mnoha zaméstnavateli je navazovana SirSi spoluprace, napiiklad
formou poskytovani odbornych praxi, zpracovavani ro¢nikovych, maturitnich nebo jinych
seminarnich praci nebo zapojenim odbornych zaméstnancti do vyuky. V poslednich letech
se vraci trend smluvniho zévazku studentii nastoupit po studiu k zaméstnavateli, jez hradi

jeho naklady na studium (McConnell, 2021).

® Spoluprace s ostatnimi zaméstnavateli

Zaméstnavatel¢é bud’ na pfimo, nebo prostiednictvim pracovnich agentur mohou
spolupracovat na zajiSténi pracovnich pftilezitosti pro své zaméstnance a poptavajici firmy
tim pokryt potiebu dodate¢ného personalu, napiiklad u sezénnich praci. Pridélovani
zameéstnancl je feSeno pracovné-pravni legislativou. Podstatou docasného ptid€leni je,
Ze zamé&stnanec zUstava i nadale zaméstnancem piedélujiciho zaméstnavatele, ale docasné

vykonava praci pro jiného zaméstnavatele (Paliskova, Legnerova a Stritesky, 2021, s. 113).
e Qutsourcing procesu ziskdavani

Outsourcing procesu ziskdvani zaméstnancl predstavuje situaci, kdy je dodavatel povéten
organizaci, aby ptevzal odpovédnost za proces ziskdvani zaméstnancii a obsazovani
pozadovanych pracovnich mist. Tato sluzba je vyuZivana zameéstnavateli, ktefi nemaji
vlastni persondlni nebo naborové oddéleni nebo je tato forma vyhodnocena
jako nejefektivngj$i. Dodavatel spolupracuje s odpovédnymi zastupci organizace
pii definovani pozadavku na uchazece, pfi rozhodovani o nejlepSim zpisobu osloveni
uchazecu, pii zpracovani zadosti uchazecl nebo pii provadéni pohovoru s uchazeci.
Organizace si ponechdva odpovédnost za obsazovéani pracovnich vrcholovych manaZert

nebo kli¢ovych specialistii (Armstrong, 2015, s. 281, 282).

Ptehled definovanych vyhod a nevyhod jednotlivych metod vybéru jsou zpracovany

v ptiloze (Ptiloha P I).
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3.3 Nové trendy recruitmentu

vvvvvv

volnych pracovnich mist, v soucasné dob¢ je to obracené. Trh je z valné vétSiny fizen prave

kandidaty a jsou to naopak firmy, kdo musi soupefit o zaméstnance.

Doba se neuprosné méni a s ni i zptsob, jakym funguje recruitment. COVID-19 mél velky
dopad na mnoho aspektii HR a nabor neni vyjimkou. To je evidentni pfi vzestupu trend,
jako jsou napfiklad online pohovory. Nové technologie a pokrocilé postupy najimani

nepochybn¢ hraji roli pfi proméné ndborového procesu.

3.3.1 E —recruitment

Elektronicky nabor, také nazyvany online nebo internetovy nébor, je jednou z nejrychleji
rostoucich oblasti soucasného recruitmentu. Diky pfistupu na internet je stale vice pouzivan
jak ze strany potencidlnich zaméstnanci, tak 1 ze strany zameéstnavatelii. Na rozdil
od tradi¢niho naboru jsou v e-recruitmentu vyuzivany informacni technologie k inzerovani
volnych pracovnich mist, dale poskytovany informace o pracovnich mistech a organizaci
a je umoznovana e-mailova komunikace mezi zaméstnavateli a uchazeci. Uchazeci se nabizi
uchazet se o zaméstnani online a také pomoci e-mailu odesilat zaméstnavatelim
nebo zprostiedkovatelskym agenturam své Zadosti o zaméstnani a zivotopisy. V online
prostiedi mliZze probihat také testovani ptipadnych uchazect, ¢i pohovory k pracovnimu
mistu. Hlavnim stfedem zdjmu se v oblasti e-recruitmentu staly webové stranky organizaci,
pracovnich serverii a zprostiedkovatelskych agentur. Znaéné se rozSifilo také
vyuzivani socidlnich médii (Wozniak, 2015, s. 257; Abia a Brown, 2020, s. 370; Armstrong,
2020, s. 304).

Zmény, které pouzivani internetu pfineslo, zasadnim zplisobem méni naborové procesy
podniki, kterymi musi byt pietvofeny potiebné nastroje naborového procesu pro ziskani
vhodnych kandidatt. Jiz v roce 2007 bylo zdlGraznéno, ze e-recruitment se sadm upravuje
a vyviji nové systémy, které umoziuji podniklim oslovit aktivni i pasivni kandidaty pomoci

socialnich médii. (Gravili a Fait, 2016, s. 74).

Vyhodou e-recruitmentu je moznost oslovit Sir§i okruh potencidlnich uchazect. Je rychlejsi
a levnéjsi nez tradi¢ni inzerovani, poskytuje podrobnéjsi informace o pracovnich mistech
a organizaci a umoznuje elektronické vyfizovani Zadosti o zaméstnani a Zivotopisu.

Nevyhodou muze byt ptiliS mnoho nevhodnych Zadosti o zaméstndni nebo skutecnost,
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2020, s. 304).
e Online inzerce

Prostiednictvim online inzerce je ohromnému mnozstvi lidi nabizen online inzerat
s nabidkami pracovnich pftilezitosti ve velmi kratkém cCase. Ve snaze co nejvice eliminovat
pfisun neadekvatnich uchazecl, je online inzeraty umoznovano dle nastaveni zobrazit
nabidky pracovnich pfilezitosti jen cilové skupiné¢ potencidlnich uchazecl, na kterou
organizace cili. Zacileni inzeratli na potencialni uchazece je ucinna technika, zvysujici pocet
kvalitnich uchazect, zkracujici ¢as jejich nastupu do firmy a Setfici penize. Jednim
z nejlepSich nastrojh pro zacileni inzerath je FacebookAds a GoogleAdSense (Tegze, 2018,

s. 249, 250).
o Webové stranky organizace

Webové stranky podniku jsou zdrojem kandidatl se zdjmem o praci praveé v této spolecnosti.
Na téchto webovych strankach by mély byt kompletni informace o volnych pracovnich
pozicich, pozadavcich na kandidata, zaméstnaneckych vyhodéach, vcetné kontaktu
na povéfenou osobu, nejcastéji tedy recruitera. Prostfednictvim webovych stranek
spolecnosti je mozné také podani online zadosti o zaméstnani ¢i vyplnéni pottebnych testi

pro uchazece (Armstrong, 2020, s. 306; Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 93).
e Pracovni servery (portaly)

Jsou provozovany specializovanymi spole¢nostmi a obsahuji rozsahlé databdze volnych
pracovnich mist. Uvefejnéni informaci o volnych pracovnich mistech na webovych
strankéach pracovnich servert je pro organizace finan¢né zpoplatnéno. Informace o volnych
pracovnich mistech mohou napodobovat reklamu, takze webové stranky pracovnich servert
mohou slouzit jako dalsi prostfedek komunikace s potencialnimi uchazeci. Zaroven plati,
ze informace o nckterych pracovnich mistech jsou uvefejiovany pouze online. Soucasti
webovych stranek pracovnich serverii mohou byt odkazy na webové stranky organizace

(Armstrong, 2015, s. 277).
e  Socialni site
Socialni média jsou spolecnostmi vyuzivany k prodeji produktli / sluzeb, budovani své

znac¢ky, udrzeni své povésti, zlepSeni sluzeb zdkaznikiim, udrZzovani kontakt s klienty

a nov¢ji také k ndboru zaméstnanci. V oblasti ndboru hraji socialni sit¢ velmi podstatnou
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roli pii vyhledavani a ziskédvani pracovnikt. Firmy mohou diky socidlnim sitim rychleji
komunikovat na pracovnim trhu. Nekteré z nejpopuldrnéjSich socidlnich médii ze strany
podnikatelského sektoru zahrnuji Facebook, LinkedIn, Twitter, Instagram. Prostfednictvim
socialnich siti je spolecnostem umoznéno provéieni potencidlni 1 stavajici zaméstnanca
z vefejné dostupnych informaci. Naborovy proces timto zptisobem lze provadét po cely den
a usnadiuje osloveni konkrétnich typt G€astnikt pfi relativné nizkych nakladech. Naopak si
zde také muze potencialni kandidat o danou pracovni pozici vyhledat recenze o spolecnosti,
napiiklad i z pozice jejich zaméstnancti (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 296-297;
Eisel, 2021, s. 35; Gravili a Fait, 2016, s. 74; Henderson, 2019, s. 1-2; Bohmova a Pavlicek,
2012, s. 14-15).

3.3.2 Automatizace HR procesi

Velky technologicky pokrok umoznil personalistim automatizovat urcité HR procesy,
jako naptiklad ptedpiipravené Sablony, formuldfe a data, na které je mozné jednoduse
nastavit proces a nasadit workflow bez nutnosti programatora. To vSe prostfednictvim
chatbotli. Workflow neboli pracovni postup, tak miiZze byt sestaven samotnym personalistou.
Jedna se o jednoduchy naéstroj, ktery personalistim umoznuje rychlé a flexibilni vytvoreni
a nastaveni potfebnych procesti pro HR agendy. V této oblasti tak miizou byt vyrazné

sniZzeny naklady spole¢nosti (Marson, 2021; Souckova, 2019).

3.3.3 Uméla inteligence

V recruitmentu je personalisty Casto vyuzivano cCinnosti chatbotdl, kterymi mulZe byt
odpovidano na otazky tykajici se ndboru zaméstnancii nebo spolecnosti a uchaze¢iim je tak
umoznovana pozadovana rychla zpétna vazba. Kombinaci umél¢ inteligence a automatizace
HR procesti mohou byt zna¢né€ urychlovany jinak zdlouhavé ukony personalisty (Marson,

2021; Souckova, 2019).

3.3.4 Gamifikace

Podstatou gamifikace je vyuzivani hernich postupli v nehernich oblastech. Lidskou
piirozenosti z détstvi je princip her. Hra umoziuje uc¢astnikiim nahliZet se na svét z riznych
uhlt pohledu, béhem kterych lidé ziskavaji unikétni zkuSenosti. Tyto hry lze pouzit
v riznych oblastech podnikéni. 1 v personalistice, a to jak v procesu recruitmentu,

tak v oblasti osobniho rozvoje zaméstnanct. Naptiklad podnikové vzdélani mize propojit
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moderni virtudlni realitu s umélou inteligenci, soutézivosti a simulaci z praxe (Paliskova,

Legnerova a Stritesky, 2021, s. 228-229; Souckova, 2019; Wozniak, 2015, s. 257).

3.3.5 Employer branding

Employer branding neboli znacka zaméstnavatele, je povést firmy na trhu prace, vyjadiujici,
posléani, hodnoty, firemni kulturu a komunikaci organizace. Je jim ovliviiovano smysleni lidi
o firmé, atraktivité vyrobkl nebo sluzeb a soucasné i atraktivnost pro stavajici i budouci
zaméstnance. Pozitivni znaCka zaméstnavatele se stdva magnetem pro nové, kvalitni
zamestnance, kteii jsou kliCovi pro spéch a rast podnikani, a zaroven zajist'uje spokojenost
a pychu jiz stavajicim zaméstnanciim organizace (Kunsman, 2020; Paliskova, Legnerova

a Stiitesky, 2021, s. 89-90; Souckova, 2019).

Branding zamé&stnavatele je dilezitym prvkem naboru, ktery je ¢asto piehlizen, ale miize mit
obrovsky dopad na pracovni silu spole¢nosti. Employer branding zaméstnavatele pti naboru
je dulezity, protoze poméha soutézit ve valce o talenty na trhu prace a pomaha organizaci

udrzet nejlepsi zaméstnance (textmetrics.com, 2021).
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4 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancii je druhou etapou modelového postupu obsazovani volnych pracovnich

mist, predstaven v kapitole 2 Recruitment.

Cilem vybéru pracovniki je vybrat nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude nejlépe vyhovovat
specifikaci daného pracovniho mista. Pfitom je posuzovano, do jaké miry charakteristiky
uchazecu, z hlediska jejich znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti, kvalifikace,
vzdélani nebo vycviku, odpovidaji specifikace pozadavki na zaméstnance. Pii posuzovani
jednotlivych uchazecl o praci je dilezité uplatnovani pozitivniho pfistupu, zalozeného na
primarnim vyuzivani ptfednosti a individualnich schopnosti uchazece. Pozitivni piistup
zvySuje atraktivitu spolecnosti z hlediska uchazece, a umoziuje vybrat opravdu schopné
a motivované zameéstnance ze strany spolecnosti (Armstrong, 2020, s. 313; Hamza et al.,

2021, s. 5; Sikyi, 2016, s. 104; Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 94).

Podle prizkumu vroce 2020 vétSina organizaci ve svém vybérovém fizeni vyuziva
pfedchozi pracovni historii a zkuSenosti, provéfovani Zivotopisi ¢i piihlasek a pohovory
na zéklad¢ kompetenci. Organizace se stale vice obraceji k prostfednictvim technologii
vedenym pohovoriim (68 %), testim a hodnoceni (35 %) a pravé diky technologiim jsou
usnadiovany dal$i aspekty ndborového procesu. Pouzivani technologii ptineslo fadu vyhod,
mezi ty nejcastéj$i patii lepsi pfistupnost kandidath, rychlej§i proces naboru a lepsi

zkuSenosti kandidatt (CIPD, 2020).

4.1 Postup pri vybéru pracovniki

Proces vybéru vhodného uchazece ¢i uchazecl o praci pfedchazi preselekce, tedy rozdéleni
kandidati do dvou skupin na jednotlivce, kterym bude nabidnuta prace a na jednotlivce,
ktefi nesplituji dané poZadavky organizace na pracovni pozici. O uspokojivych kandidatech,
ktefi jsou zpusobili vykonavat pozadovanou praci, byva rozhodnuto zpravidla na zaklade
hodnoceni zivotopisu, popiipadé zddosti o zaméstnani, a jsou dale ptizvani k dal$Sim
vybérovym procedurdm, nejcastéji se jednd o vybérovy pohovor. Neuspokojivi kandidati,
ktefi nespliiuji nezbytné pozadavky na zaméstnance, jsou poté zdvofile odmitnuti dopisem

¢1 jinou komunika¢ni formou (Hamza et al., s. 5).
Cilem spravného vybéru je UspéSné vykondvani Cinnosti pracovnika na daném miste,
spojené s dosahovanim stanovenych cilii a ukazateli, zaclenéni pracovnika do chodu

organizace a jeho pfizplisobeni organizacni kultufe, adaptace vii¢i tymu spolupracovnikli
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a vuci stylu vedeni nadiizeného. V neposledni fad¢ také seberealizace a motivace ¢loveka

k dalsimu rozvoji (B€lohlavek, 2016, s. 30).

K uspésnému dosazeni cile, tedy uspéSnému vybéru, je tieba zvladnout nékolik etap

vybérového tizeni (Bélohlavek, 2016, s. 30):

1. stanoveni pozadavkill na kandidata;

2. ziskani lidi z ptislusnych zdroj;

3. urceni nastroju vybéru;

4. vlastni diagnostika, rozhodovani o uchazecich.

Kazda organizace vSak planuje postup vybéru podle své potieby.

Dle charakteru obsazované pozice nasledné probihd vybér v jednom nebo vice kolech,
za pouziti jedné nebo vice vybérovych metod, pfi zapojeni jednoho nebo vice hodnotitelil

(Bélohlavek, 2016, s. 30)

Jednotlivym metoddm vybéru zaméstnanct je vénovana podkapitola 4.4 Metody vybéru

zaméstnancu.

4.2 Kritéria vybéru zaméstnanci

Z cili uspésného vybéru zaméstnance vychéazeji predstavy o idedlnim pracovnikovi,
kterého je potieba ziskat. Prioritni a mimotadnou €asti vybérového projektu je stanoveni
pozadavkll na obsazeni zastdvaného mista. Kritéria vybéru zaméstnanct zahrnuji nezbytné
a ostatni pozadavky na zaméstnance. Tyto pozadavky jsou stanoveny organizaci
jednak podle vlastnich potieb, jako miize byt dosazen¢ vzdélani, dosavadni praxe, specifické
znalosti a dovednosti a podobné, a jednak podle zvlaStnich pravnich ptedpist, jako je
trestni bezuhonnost, zdravotni zplsobilost a jiné. Z hlediska GspéSného a dlouhodobého
pusobeni zaméstnance v organizaci je dulezité, aby byla nejvhodnéjSim uchazecem
o zaméstnani prokdzana jak nezbytna odborna zpusobilost pro vykon prace, taky potfebny
rozvojovy potencial pro odborny rist a funkéni postup v organizaci (Siky, 2016, s. 104;

Bélohlavek, 2016, s. 30).

4.3 Dokumentace kandidatu

Nezbytnou soucasti procesu recruitmentu jsou potfebné dokumenty, které zaméstnavatel

po zadateli o pracovni misto poZaduje a na jejichZ zaklad€ zvazuje ptipadny postup do uzsich
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vybérovych kol a nasledné pfijeti potencidlniho zaméstnance. Soubor informaci, které jsou
obsazeny v téchto dokumentech neboli biodata vypovidaji o dosavadnim zivoté¢ uchazece
a jsou relevantni vici uspéSnosti v budouci praci. Mize se jednat o data objektivni
a oveftitelné, naptiklad absolvovani vysoké skoly 1 o tidaje subjektivni a obtizné ovétitelné,

napiiklad osobnostni vlastnosti jedince (Bélohlavek, 2016, s. 46).
o Osobni dotaznik

Podle situace je uchazeCem zaslan vyplnény dotaznik poStou, online nebo je vyplnén
pti osobni navstéve. Po vyhodnoceni dotazniku je pfistupovano k vybérovému pohovoru.
Vedle obsahu dotazniku je posuzovano také pismo, pravopis, peclivost, Upravy a vyuZziti

v kolonkéach (Eisel, 2021, s. 37).

. Zivotopis
Vyuziti zivotopisu muize slouzit k vyfazeni uchazect, kteti evidentné nespliuji stanovené
predpoklady ¢i k pfipravé na vybérovy pohovor. Podle informaci z zivotopisu jsou
pripravovany otazky k oblastem, které uchaze¢ v Zivotopisu uvedl, k moznym rozporim,

k ovéteni potiebnych informaci ¢i k provéteni a konkretizaci uvedenych udaji (Eisel, 2021,

s. 37).
e Pritvodni (motivacni) dopis

Motivaéni dopis predstavuje kratky, vystizny, maximalné¢ jednostrankovy dopis,
kde uchaze¢ uvadi hlavni motivaci pro danou pozici. Cilem je zaujmout (PaliSkova,

Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 95).
e Doklad o vzdélani / osvédceni odborné zpiisobilosti

Doklad o vzdélani je jednim z dokumentii prokazujicich odbornou zpiisobilost kandidéata
na obsazovanou pozici. Jedna se zejména o vysvédceni, vyucni listy a diplomy. Odbornou
zpusobilosti mize byt 1 dalsi dovednost a kvalifikace, naptiklad znalost ciziho jazyka,
dovednost ovladani technického zatizeni nebo dopravniho prosttedku, zplsobilost

provozovani ur€itého druhu podnikéni. (Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 94).
e Reference

Reference jsou informace o uchazeci, které lze ziskat kontaktovanim minulych nebo
soucasnych nadfizenych, spolupracovnikil, ptipadné pedagogli a odbornych autorit v oboru

(Eisel, 2021, s. 37).
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4.4 Metody vybéru zaméstnancu

Metoda vybéru zaméstnancu je specificky postup zkoumani a posuzovani zptlisobilosti
uchazecu o zaméstnani vykonavat pozadovanou praci. Mezi bézn¢ pouzivané metody vybéru

zaméstnanct patii (Sikyt, 2016, s. 105):

hodnoceni zivotopisu,

e vybérovy pohovor,

e testovani uchazecu,

e assessment centrum,

e posouzeni referenci na uchazece.

Mezi dal§i z mnoha metod vybéru zaméstnancii mtiizou byt okrajovée zatazeny také piipadové

studie, hodnoceni 360°, simulované situace — gamifikace (gik}'lf, 2016, s. 105).

Vzhledem kucelu prace jsou blize objasnény jen bézné pouzivané metody vybéru

zaméstnancu.
e Hodnoceni Zivotopisu

Zékladni a univerzalni metodou vybéru zaméstnancli je metoda hodnoceni Zivotopisil,
kterda miiZze byt pouZita jiz pii preselekci, tedy pfedvybéru potencidlnich pracovnikil ¢i
pro vybér nejvhodnéjsiho kone¢ného uchazece o zaméstnani. Hodnoceni Zivotopisu byva

v béZné praxi piipravou na vybérovy pohovor (Sikyt, 2016, s. 105).
e [ybérovy pohovor

Utelem vybérového pohovoru byva ovéieni a doplnéni rozhodujicich udaji, komplexni
efektivni prozkoumani a posouzeni odborné zptlisobilosti i rozvojového potencidlu vhodnych
uchazecli o zaméstnani vykonavat pozadovanou praci. Vystupy vybérového pohovoru by
mely poskytnout odpovedi na otdzky, zda dany jednotlivec mize tuto praci vykondvat na
pozadované urovni a zda tuto praci bude vykonavat kvalitné s poZadovanym vykonem.
Podstatnou pohovoru je osobni, ¢i online setkani odpovédnych reprezentantii organizace, jez
nabizi volné pracovni misto s vhodnymi uchazec¢i o danou pozici, ktefi prosli procedurou

predvybéru (Armstrong, 2020, s. 125; Armstrong, 2020, s. 313; gik}'/f, 2016, s. 105).

V nejbéznéjsi praxi je pouzivan strukturovany vybérovy pohovor, kdy se pfedem pfipravi

a naplanuji otazky, jejich potfadi a Cas na otdzky, respektive celkovy pribéh pohovoru.
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Na rozdil od néj jsou nékterymi organizacemi vyuzivany také nestrukturované vybérové
pohovory, které jsou vedeny bez zvlastni diivéjsi ptipravy a planovani. Déle je pouzivan
polostrukturovany pohovor, kdy jsou dany klicové otazky a témata, dalsi pribeh vyplyva

z konkrétni situace (Koubek, 2014, s. 100; gik}'/f, 2016, s. 106).

Dle stanovenych podminek mtze byt pohovor veden individualng, jeden tazatel, jeden
uchazec¢, coz vede k lep§imu navazani izkého kontaktu mezi tazatelem a zZadatelem o praci,
nebo muze byt veden takzvané pied panelem (vice tazateld, jeden wuchazec).
To zalezi pfedevsim na tom, o jak vysoce postavenou pracovni pozici se jedna (Armstrong,

2020, s. 313; Sikyi).
o Testovani uchazecn o zamestnani

Vybérové testy jsou pouzivany k ziskani spolehlivych informaci o urovni schopnosti,
inteligence, charakteristik osobnosti, nadani nebo védomosti uchazecii. Psychologické
testy pfedstavuji néstroje méfeni, proto se Casto oznacuji jako psychometrické testy.

(Armstrong, 2020, s. 317)

Testy inteligence umoziuji posoudit dusevni schopnosti uchazecti, odhaluji individudlni
rozdily v intelektualnich schopnostech uchazeci. Provetuji verbalni mysleni, numerické

mysleni, abstraktni mysleni nebo kratkodobou pamét uchazeci. (Sikyt, 2016, s. 108).

Testy osobnosti umoziiuji prozkoumat charakteristiky osobnosti uchaze¢l nezbytné pro

vykon pozadované prace. Testovani probiha formou dotazniku (Sikyt, 2016, s. 108).

Testy schopnosti umoznuji zhodnotit specifické znalosti a dovednosti uchazecli nezbytné
pro vykon poZadované prace, mezi které patii predev§im pozornost, pracovni tempo, pamét’,

kreativita a dalsi. Testovani probiha formou modelovych situaci (Sikyt, 2016, s. 108).

Vysledky jednotlivych testi predstavuji jen dopliikové udaje, které jsou dale porovnavany
s vysledky hodnoceni Zivotopisu, vybérového pohovoru nebo ostatnimi metodami vybéru
zaméstnancl. Prabeh testovani a nasledné vyhodnoceni vysledkil by mél mit vzdy na starost
kvalifikovany a zkuSeny psycholog, ktery zabezpeci spravnou interpretaci shroméazdénych

idajii a neposkodi posuzovaného uchazeée (Sikyi, 2016, s. 108-109).
e Assessment centre

Podstatou této metody je hodnoceni a posuzovani vysledkli prace a chovani skupiny
uchazecli z pohledi externich hodnotitelt, tedy odbornych psychologli a internich

hodnotiteld, tedy manaZert a personalistll pfislusné organizace. Tato metoda se zaméfuje
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na komunika¢ni dovednosti uchazeCe v modelovych situacich, schopnost tymové
spoluprace, organizacni vedeni, miru empatie. Charakteristické pro tu metodu je pouziti
ruznych uloh z pozadované oblasti, které predevsim simuluji kli¢ové aspekty prace urcitého

pracovniho mista. (Armstrong, 2020, s. 320; Eisel, 2021, s. 41; gik}'/f, 2016, s. 109).
o Zkoumani referenci

Reference na konkrétniho uchazece o zaméstnani poskytuji osoby, které uchazece znaji,
at’ uz z profesniho ¢i soukromého zivota. Blizsi zkoumani ziskanych referenci je mozné
pouze se souhlasem zkoumaného uchazece, za UCelem provéfit a rozliSit dostupné
informace o odborné zpulsobilosti a rozvojovém potencidlu uchazece. Tedy jaké ukoly
a pravomoci a odpovédnost mél ve svém zaméstndni, jakych vysledk dosahl a podobné

(Sikyt, 2016, s. 109).

4.5 Vybér nejvhodnéjsiho uchazece

Pti vybéru vhodného zaméstnance na volnou pracovni pozici je posuzovana zpusobilost
konkrétniho uchazece vykondvat pozadovanou praci. Pfi tomto posuzovani zjistuje
odpovédny pracovnik organizace, ktery z uchazect nejlépe spliiuje podminky pro vykon
dané pracovni ¢innosti a ma pozadovanou motivaci kvalitné vykondvat danou préci.
Tyto kritéria slouZi jako podklad pfi zavére€ném rozhodnuti o ptijeti ¢i odmitnuti kandidata

(Sikyt, 2016, s. 110).

Konecné rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsi ho kandidata by meélo probihat ve shodé
budouciho manazera, tedy potencidlniho nadfizeného posuzovaného uchazece a recruitera,
a to na zaklad€ posuzovani a porovnavani dostupnych a ziskanych informaci o uchazeci

(Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 99).

Nejvhodnéjsimu kandidatovi je pfeddna nabidka zaméstnani. Pokud je akceptovana,
nasleduji formalni procedury spojené s piijetim zaméstnance, uzavienim pracovnépravniho
vztahu a jeho nasledné adaptaci. Je nutné pocitat 1 s pfipadnym odmitnutim ze strany
nejvhodnéjsi ho kandidata a nutnosti oslovit dals$i vhodné kandidaty v potadi (PaliSkova,

Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 100; Sik}'/f, 2016, s. 110).
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5 PRIJETI AADAPTACE ZAMESTNANCU

Kone¢nymi dvéma fazemi modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist
je ptijeti, s tim spojeno podepsani pracovni smlouvy a vznik pracovnépravniho
poméru a adaptace zaméstnance na socialni prostfedi a pfijeti kultury organizace (Sikyf,

2016, s. 94).

5.1 Prijeti zaméstnanci

Pfijimani zaméstnanct je 3. etapu modelového postupu obsazovani volnych pracovnich mist
a zahrnuje formalni procedury spojené s uzavienim pracovni pravniho vztahu s vybranym
uchazeCem o zaméstndni. Vykon zavislé priace a obsazeni nové vytvofeného
nebo uvolnéného pracovniho mista je mozné zabezpecit také docasné pridélenym
zaméstnancim agentury prace nebo docCasné pridélenym zaméstnancim jiného

zaméstnavatele (Sikyt, 2016, s. 110).
Ugelem pfijimani a umistovani zaméstnancti je (Eisel, 2021, s. 52):
e zabezpecCit nutné nalezitosti pracovnépravnich vztahi,
e zkratit dobu zacviku nového zameéstnance,
e zafazeni nového zamé&stnance do pracovniho tymu spolec¢nosti,
e vytvofit kladny vztah nového zamé&stnance ke spolecnosti,
e ovéfit pracovni kvality nového zaméstnance ve zkuSebni dobé.

Pracovni pomér patii spolu s pravnimi vztahy o pracich konanych mimo pracovni
pomér mezi zakladni pracovnépravni vztahy, uréené pro vykon zavislé prace. Po formalni
strance pfijeti zaméstnancl ptichazi na fadu adaptace zaméstnance v pracovnim prostiedi

(Sikyt, 2016, s. 111).

5.1.1 Pracovni smlouva

Pracovni pomér mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem je zakladan pracovni smlouvou,
kterd vznikd dnem, ktery byl sjednan jako den nastupu do prace. Pied uzavienim
pracovni smlouvy je zamé&stnavatel povinen seznamit uchazece o zaméstnani s (NeScakova,

2012, s. 31; Paliskova, Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 107):

e pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z pracovni smlouvy,
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e pracovnimi podminkami a podminkami odménovani,
e povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlastnich pravnich predpisi.

Podstatné nalezitosti, tedy obligatorni, které pracovni smlouva musi obsahovat, jsou

(Nescakova, 2012, s. 33; Paliskova, Legnerova a Stritesky, 2021, s. 108):
e druh prace,
e misto vykonu prace,
e den nastupu do prace.

Soucasti pracovni smlouvy mohou byt, mimo jiné, také dal$i ujednani, které nejsou
v rozporu s pravnimi predpisy, a na kterych se ob¢ strany, zaméstnavatel i zaméstnanec,
dohodnou. Tyto nezdvazné, nepovinné nalezitosti jsou nazyvany fakultativni. Mezi ty patii
napiiklad zkuSebni doba, doba trvani pracovni smlouvy, prava a povinnosti smluvnich stran,
mzdové ¢i platové podminky, pracovni doba, a jiné (Nesc¢dkova, 2012, s. 33; Paliskova,

Legnerova a Sttitesky, 2021, s. 108; gik}'/f, 2016, s. 112).

Pracovni smlouva musi byt uzaviena pisemné a ve dvou vyhotovenich. Kazda ze smluvnich
stran musi obdrzet jedno vyhotoveni pracovni smlouvy. Pracovni pomér lze uzavtit na dobu
urcitou ¢i dobu neurcitou. Obecné plati, Ze pokud neni v pracovni smlouvé sjedndna
vyslovné doba trvani pracovniho pomeéru, pracovni pomér je uzaviena na dobu neurcitou

(Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 108).

5.2 Adaptace zaméstnanci

Adaptace zameéstnanci je posledni etapou modelového postupu obsazovani volnych
pracovnich mist, kterd zahrnuje formalni 1 neforméalni procesy. Cilem adapta¢niho procesu
je rychlé a efektivni zaclenéni nového zaméstnance do podniku, aby mohl co nejdiive
podavat oc¢ekavany pracovni vykon. Adaptace je délend na adaptaci formdlni, pracovni,
tedy sziti s pracovni pozici, a na adaptaci neformalni, socialni, tedy vytvofeni pfijemnych
vztahll se spolupracovniky, adaptaci na organizaci, tady ztotoznit se s cili spolecnosti.
Adaptace usnadnuji orientaci v novém pracovnim prostfedi, formuje vztahy
ke spolupracovnikiim a v neposledni fad€ poméha vytvatet pocit loajality k zaméstnavateli

(Eisel, 2021, s. 57; Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 115; Sik}'/f, 2016, s. 115).
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5.2.1 Adaptacni plian

V piipad¢ formalni adaptace je nov€ pfijatému zaméstnanci sestaven adaptacni plén
pod vedenim manaZera nebo povéfeného zaméstnance. Tento proces by mél byt dobie
naplanovan a provadén pomoci vhodnych metod s piihlédnutim k povaze pracovniho mista,

tak 1 k osobnosti pracovnika (Koubek, 2016, s. 199; gikyf, 2016, s. 115).
Adaptace prostiednictvim adaptaéniho planu by méla zabezpeéit (Sikyt, 2016, s. 115):

e informovani o cilech, zéisadich a postupech organizace, o pozadavcich
a podminkéch vykonu prace na pracovnim misté, o pracovnim fadu, o systému

hodnoceni, odménovani, vzdélani a podobn¢.

e odborné zapracovani zameéstnance na podminky a pozadavky pracovniho mista
a organizace tak, aby bylo co nejrychleji dosazeno pozadovaného pracovniho

vykonu.

e socialni zaclenéni noveho zaméstnance, tedy ptivyknuti nového zaméstnance

na socialni vztahy na pracovisti.

Adaptace formou adapta¢niho planu, programu, obvykle za¢ina dnem nastupu nového
zaméstnance do prace a konci rozhodnutim manaZera, naptiklad po uplynuti sjednané
zkuSebni doby, kdy by m¢l byt zaméstnanec schopen samostatné vykonavat sjednanou praci

a dosahovat pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016, s. 116).
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI - TEORETICKA VYCHODISKA
PRO ZPRACOVANI PRAKTICKE CASTI

Zpracovani literarni reSerSe se z vEtsi Casti vénuje tématu ziskavani a vybéru zaméstnancii
asnazi se tak nasledn¢ poskytnout teoretické zaklady pro naslednou analyzu, které je

veénovana prakticka ¢ast bakalarské prace.

Oblast ziskavani, vybéru a nasledného pfijeti a adaptace zaméstnancii je jednou z klicovych
oblasti persondlniho fizeni. Na vyznamu tato oblast nabrala v poslednich letech, kdy byl
a stale je trh prace charakteristicky naprostym nedostatkem zameéstnancti a problematice
pracovni sily je vénovéna ze strany firem velkd pozornost. Velky vliv na proces celého
recruitmentu mél také prichod pandemické situace na jate 2020. Ob¢ uvedené skute¢nosti
prinesly do procesu recruitmentu nové nastroje, metody a postupy. Tyto nové piistupy

1 tradi¢ni dlouhodobé platné ptistupy jsou obsahem teoretické casti bakalaiské prace.

Recruitment je pro ucely této prace vniman v SirSim rozsahu, a to od ziskavani
potencidlnich kandidatt ptes vybér vhodného kandidata az k pfijeti do pracovniho poméru
a nasledné adaptaci. VSechny procedury je nutné provadét v souladu s evropskou normou

pro ochranu osobnich udaji GDPR (General Data Protection Regulation).

Prvni ¢ast bakalafské prace je vénovana oblasti ziskdvani zaméstnancli. Vychodiskem
pro ziskani nového zaméstnance je definice pracovniho mista a poZzadavkil na kandidaty.
Dalsi kapitoly se zabyvaji moznymi zdroji potencialnich kandidati a metodami jejich
osloveni. Uvedeny jsou zde 1 nové trendy v recruitmentu a ndstroj pro zvySeni atraktivity

zamé&stnavatele — Employer Branding.

Dalsi ¢ast je vénovana postupu, kritériim a metodam vybéru vhodného kandidata vcetné
zakladni souvisejici dokumentace. Teoretickd Cast je ukoncena popisem finalniho kroku
uspeésného recruitmentu — piijeti zaméstnance podepsanim pracovni smlouvy a adaptace

zaméstnance formou adaptacnich planti.

V praktické ¢asti bakalaiské prace jsou hledany odpovédi na stanovené vyzkumné otazky,
které byly formulovany na zdklad¢ zpracovani teoretickych vychodisek a vyuzitim logické

— teoretické — metody indukce. Stanovené vyzkumné otazky jsou nésledujici:

o Vyzkumna otazka cislo 1: Vyuziva vybranda spolecnost socidalni sité v oblasti

ziskavani zaméstnancu?
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o Vyzkumna otazka cislo 2: Jakych metod vyuziva vybrand spolecnost pri vybéru

zaméstnancii?

o Vyzkumna otazka Ccislo 3: VyuzZiva vybrand spolecnost adaptacnich planii
Ppri prijimani zaméstnancii?

o Vyzkumna otdzka cislo 4: Jakym zpiisobem ovlivnila pandemie COVID-19 fungovani

vybrané spolecnosti v oblasti HR?

V réamci zodpovézeni stanovenych vyzkumnych otdzek je mimo dedukce vyuzito také
kvalitativniho vyzkumu prostfednictvim polostandardizovaného interview s HR Business

Partnerem spolecnosti a analyzy internich sekundarnich dat a informaci spole¢nosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 ZAKLADNIi CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI SMURFIT
KAPPA GROUP

V této kapitole je blize pfedstavena spole¢nost Smurfit Kappa Group, plsobici na svétovém
trhu obali z papiru, kterd se rovnéz zabyva recyklaci, lesnictvim a udrzitelnosti.
V nasledujicich kapitolach je specifikovana Cinnost spole¢nosti a produkty, kterymi na trhu
disponuje, geografické rozmisténi zavodl, zékladni ekonomické ukazatele a firemni vize
a hodnoty. Déle je popsand organizacni struktura spolecnosti a zakladni ukazatel
zaméstnanosti  konkrétniho  zavodu  Zimrovice, sidliciho nedaleko  mésta
Hradec nad Moravici v Moravskoslezském kraji. Dal§i Casti této bakalafské prace jsou

vénovany praveé zavodu na vyrobu oballl na bazi papiru v Zimrovicich.

7.1 Historie spolecnosti

Smurfit Kappa Group, dile SKG, se zabyvd vyrobou vilnité a hladké lepenky, oball
Bag-In-Box, a také je vyrobcem obalil z vySe zminénych druhti lepenky. Svou ¢innosti, $ifi

a kvalitou sortimentu se tak fadi mezi svétové lidry na trhu papirovych obali.

Organizace SKG byla zaloZena Jeffersonem Smurfitem v Dublinu roku 1934, kdy zacinala
s vyrobou kartonovych a obalovych krabic pro irsky trh. Spole¢nost svou ¢innosti dale
expandovala do Spojenych stati Americkych, kde se prostfednictvim integrace s firmou
Stone Container Corporation stala jednim z pfednich svétovych lidrii vyroby papirovych
obali. Vzhledem k jiz pocate€nimu z4jmu spolecnosti o lesnictvi, ziskala organizace
pfedni vyhody pro jeji rychly rist diky vlastnich lesti a papiren. Vyznamnou roli hraje
také postaveni spoleCnosti k udrZitelnosti vyroby a recyklaci, které zajistilo piijem
recyklovatelného vlédkna, vyuZitelného pro vyrobu papiru. V roce 2005 doslo ke spojeni
se spolecnosti Kappa Packaging, tehdejSim pfednim evropskym vyrobcem obald
z vInité lepenky a kartonu se sidlem v Nizozemsku. Sdruzenim téchto dvou spolecnosti
vznikla spolecnd organizace Smurfit Kappa, jejiz jméno nese spolecnost dodnes (Nase

historie, ©2021).

7.2 Lokality

Spolecnost SKG patti k jedné ze sta spole¢nosti s nejvyssi trzni kapitalizaci — FTSE 100,
patii k prednim svétovym vyrobctim papirovych oballi a piisobi celkem ve 23 zemich Evropy

a 12 zemich Severni a Jizni Ameriky (Interni materidly spole¢nosti, 2021).
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Lokace téchto zavodi je zobrazena na nize pfilozeném obrazku (Obrazek 2)

Obrazek 2 Globalni mapa spolecnosti SKG (Interni materialy spolecnosti, 2021)

V Ceské republice piisobi SKG v péti lokalitach v zavodech zaméfenych na vyrobu a prodej
vlnité lepenky a oballl z vinité lepenky, a to Smurfit Kappa Brno, Smurfit Kappa Kolin,
Smurfit Kappa Olomouc, Smurfit Kappa Zebrak a Smurfit Kappa Zimrovice. Dale ma SKG
v Ceské republice jeden zavod na vyrobu papiru, ktery je umistény v lokalité Zimrovic
a nese organizani oznaceni Smurfit Kappa Morava Paper. Lokace Ceskych zavodu
je zobrazena nize na obrazku (Obrazek 3). Olomoucky zavod piisobi pod samostatnou pravni
subjektivitou Smurfit Kappa Olomouc s.r.0., ostatni zavody ptsobi pod hlavickou Smurfit

Kappa Czech s.r.o. (Interni materialy spolecnosti, 2021).
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Obrazek 3 Mapa zavodi SKG v Ceské Republice (Interni materialy spole¢nosti, 2021)
7.3 Vize a hodnoty spole¢nosti

Hlavni vizi SKG je byt globalné¢ uznévanou spoleCnosti, ktera zajistuje bezpecné
a nadpraimérné vynosy pro vSechny zucastnéné strany. Pro zaméstnance byly vytvoreny
Spickové pracovni postupy, které jim pomohou vyniknout v jejich kariéte diky osobnimu
rozvoji a motivaci prostfednictvim stanoveného systému odménovani. Svym zakaznikiim
spole¢nost poskytuje inovativni, udrzitelna a nakladové efektivni obalova a logisticka feseni

zameétena na zakaznika (Vize a strategie, ©2021).

Zavazkem vybrané spolecnosti, pokud jde o zZivotni prostiedi, je jeho ochrana a neustalé
zlepSovani vykonnosti, snizovani emisi a minimalizace ekologické stopy a dopadu na
zivotni prostiedi. V zemich, kde spolecnost ptlisobi, si stanovila cile v oblasti
osvédcenych postuptl, které pfinesou mistnim komunitam uzitek z pfitomnosti organizace

(Vize a strategie, ©2021).

Diky témto hodnotdm a standardiim dokonalosti poskytuje spolecnost Smurfit Kappa
svym zakaznikiim to nejlep$i, a vSem zucastnénym strandm zajist'uje nejlepsi vysledky

(Vize a strategie, ©2021).

7.4 Organizacni struktura spole¢nosti

Zavod Zimrovice ma vsoucasné dobé 150 zaméstnancd, ztoho 130 kmenovych

zameéstnancl a 20 zaméstnancii na kratkodobé pracovni poméry ¢i prostiednictvim agentur
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prace. Mnoho ¢innosti spole¢nost nakupuje od tretich stran jako sluzbu, naptiklad ostrahu

objektu, uklid, dopravni sluzby, stravovani, a nezajistuje tyto ¢innosti svymi zaméstnanci.

Chod zavodu je zajistén Ctyifmi Cleny managementu a dalSimi ¢tyfmi ¢leny SirSiho vedeni.
Obchodni oddé€leni méa 17 zaméstnancti, a krom¢ obchodnikii a asistentek zahrnuje rovnéz
tym konstruktéri obald. Financni a nakupni ¢innosti vykonavaji 4 zamé&stnanci, v zavodé
pusobi 1 specialista IT. Vyrobni administrativu a vedeni vyroby vcetné kvality zajistuje
7 zaméstnancil a vyrobni persondl véetné udrzby ¢ita 73 lidi. Logistické a skladovaci procesy
zajistuje 20 zaméstnancl.. Agenturni a kratkodobi zaméstnanci zajist'uji vyhradn€ pomocné

operatorské prace ve vyrob¢ (Interni materidly spolecnosti, 2022).

Na nize zobrazeném obrazku (Obrazek 4) je graficky zpracovan prehled organizacni podniku

spolecnosti.
General Manager
1
Brand coord/Assistant to GM | | | HR Business Partner
1 1
HS advisor | |
1
[ I I ]
Sales Manager Plant Manager Plant Controller Head of Quality
1 1 1 1

Obrazek 4 Organizaéni struktura spoleénosti Smurfit Kappa Zimrovice (Interni materialy
spole€nosti, 2022)

7.5 Sortiment spoleCnosti

Hlavnimi produkty spole¢nosti Smurfit Kappa jsou vyrobky a s nimi spojené sluzby. Prehled

zminénych produktil a sluzeb je pfiblizen v nasledujicich podkapitolach.
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7.5.1 Produkty

Diky jedine¢nosti diive zminéného integrovaného systému, pomoci néhoz mize pro svou
potfebu vyroby vyuzivat suroviny z vlastnich papiren a vlastnich lesii, ziskdva na trhu
spolecnost Smurfit Kappa mimoiddnou konkurencni vyhodu. Dle segmentace trhu
na potraviny, ndpoje, spotiebitelské zbozi a pramyslové zbozi se vyrobky déli
do jednotlivych odvétvi. Z hlediska vyrobniho odvétvi jsou produkty déleny na papir, obaly
z vinité lepenky, balici stroje a lesnictvi. Vyrobky jsou vzdy stoprocentné obnovitelné,
vyrabény na principu udrzitelnosti a za Ucelem snizovani ekologické stopy svych

zakaznikd (Produkty a sluzby, ©2021).
Rozmanitost ¢innosti spole¢nosti Smurfit Kappa Group (Produkty a sluzby, ©2021):

e Papir — SKG vyrabi Siroky sortiment papiru, predev§im pro vyuZitelnost baleni.
Celkovée se globalni kapacity na vyrobu lepenky a papiru pohybuji okolo 7 milionti

tun ro¢ne€.

e Baleni — spolecnost navrhuje, ale 1 vyrdbi a dodava obaly z vilnitych lepenek

za Ucelem baleni, propagace, ale také ochrany vyrobki svych zdkazniki.

e Recyklace — SKG se zaméfuje na recyklaci a zpracovava pres Sest milionl tun

recyklovaného papiru po celém svéte.

e Lesnictvi—organizace vlastni okolo 67 000 hektart lesa na svéte s cilem udrzitelného

rozvoje.

Spolecnost roziazuje své produkty dle pozadavkl zdkazniki do nésledujicich skupin

(Produkty a sluzby, ©2021):
e spotiebitelské baleni,
e obaly pro maloobchody,
e prumyslové obaly,
e obaly pro eCommerce,
e Bag-in-Box,

e displejova feseni.
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Ptehled téchto obalovych feSeni v podobé spotiebitelskych baleni, obalii pro maloobchody,
primyslovych obali a displejovych feseni v podobé obrazk (Obrazek 10, Obrazek 11,
Obrazek 12, Obrazek 13) je uveden v piiloze (Ptiloha P II).

Dalsi kategorii produktli jsou obaly eCommerce. Jde o bezpecné a zaroven atraktivni obaly
pro pozemni, lodni a leteckou piepravu, chranici pred poskozenim. Nakupovani na internetu
je na prudkém vzestupu. Spotiebitelé stale Castéji upfednostiuji moznost vyhledat, vybrat
a objednat si zbozi zpohodli domova, misto aby se vydavali do kamennych
obchodi a hektickych nakupnich center — od nabytku, obleceni a bot po knihy a moderni
spotiebni elektroniku. Tato obalovd feSeni umoznuji na tomto dynamicky se
obrovsky potencial pro optimalizaci. Atraktivni, a pfitom bezpecné zasilkové obaly nabizi
celou fadu vyhod. Mimo jiné zajist'uji vraceni méné zasilek kvili poskozeni, a tim pomahaji
snizit vydaje za postovné, naklady na zpracovani a ztraty v disledku poskozeni zbozi.
Ukézka téchto obalil je v podobé obrazku (Obrazek 14) uvedena v piiloze (Ptiloha P II)
bakalaiské prace (Obaly pro eCommerce, ©2021).

V pfiloze (Ptiloha P II) na obrazku (Obrazek 15) je zobrazen produkt Bag-in-Box®. Jedna
se o obalovy systém na jedno pouziti, ktery je navrzen tak, aby prodlouzil dobu Zivotnosti
tekutych, vyrobkl jako jsou vino, dzusy, tekutd vejce, mléné vyrobky a také

nepotravinarské vyrobky, jako naptiklad motorové oleje a chemikalie (Bag-in-Box, ©2021).

7.5.2 Sluzby

Mimo rozsahlého portfolia vyrobki nabizi spole¢nost SKG také fadu sluzeb, mezi které patii

naptiklad (Produkty a sluzby, ©2021):

e eSmart — podporuje rast trzeb eCommerce prostfednictvim obald. eSmart je
navrzeno tak, aby zlepSilo vSechny aspekty obalu zakaznika od balici linky pfes

dodavatelsky fetézec az po zakaznickou zkuSenost.

o  Supply Smart — je kombinaci unikétnich nastroji, dat a odbornych znalosti, které

zakaznikovi umozni optimalizovat dodavatelsky fetézec s ujisténim, Ze byla plné

vvvvv

o Shelf Smart — jednd se o obaly pro regalovy prodej, zvySujici trzby rychlym
a nakladové efektivnim zpiisobem, ¢imz zakaznikovi poskytuji maximalni uzitek

pro jeho znacku tam, kde na tom nejvice zalezi — pfimo v misté nakupu.
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Spole¢nost Smurfit Kappa disponuje velmi rozsahnou nabidkou produkti, tak i sluzeb,
jejichz kvalitu se snazi stidle zdokonalovat s ohledem na udrZzitelnost vyroby a zivotni
prostiedi. Piizptisobivost spolec¢nosti je klicovou vyhodou v oblasti nabidky a poptavky,
tedy 1 v udrzeni ptedni pozice na trhu, kdy mize svym i potencidlnim zakazniktim pfinaSet
stale nové, origindlni produkty s ohledem na jejich specifické pozadavky, at se jedna

o design, funk¢nost ¢i v neposledni fadé také cenu (Produkty a sluzby, ©2021).

7.6 Ekonomické ukazatele spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o.

Na nize uvedeném obrazku (Obrazek 5) je prezentovan vyvoj vysledku hospodateni

spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o. v letech 2017 az 2020. Hospodaisky vysledek ma

Mrwe

provoz, ddle mzdovymi néklady, a to ptedevs§im v roce 2020.

VYVOJ VYSLEDKU HOSPODARENI V TIS. CZK
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Obrazek 5 Vyvoj vysledku hospodatfeni v letech 2017 az 2020 (Vyro¢ni zpravy vybrané
spole€nosti za rok 2018 a 2020)

Z nize ptiloZené tabulky (Tabulka 1) Ize posoudit, Ze spole¢nost Smurfit Kappa Czech s.r.o.
generuje trzby prevazné z prodeje vyrobkl a sluzeb, zatimco pouze maléd Cast trzeb je

generovana prodejem zboZi.

Z 0dajt vyplyva mirny pokles generovanych trzeb v poslednich zaznamenanych dvou letech

oproti roku 2018.
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Tabulka 1 Ekonomické ukazatele spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o. za rok 2017
az 2020 (Vyrocni zpravy vybrané spolecnosti za rok 2018 a 2020)

V tis. CZK 2017 2018 2019 2020

Trzby z prodeje vjrobkh | 5 5,4 g3 3573180 3276571 3170618

a sluzeb
Trzby z prodeje zbozi 86918 92 097 84 763 92 135
Trzby celkem 3430 848 3665277 3361 334 3262753

V nasledujici tabulce (Tabulka 2) je zpracovan piehled cashflow ve spolecnosti Smurfit
Kappa Czech s.r.o0., ktery byl v roce 2017 vyznamné& ovlivnén rozhodnutim valné hromady

o rozdéleni zisku ve vysi 359 489 tis. CZK.

Tabulka 2 Prehled cashflow ve spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o0. za rok 2017 az 2020
(Vyro¢ni zpravy vybrané spolecnosti za rok 2018 a 2020)

V tis. CZK 2017 2018 2019 2020

Cisté zvyseni / snizeni
penéznich prostredkl za - 474 066 85 881 5907 25 846
ucetni obdobi

Stav penéznich
prostfedkili na konci -5290 80 591 86 498 112 344
ucetniho obdobi
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8 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU RECRUITMENTU
SPOLECNOSTI SMURFIT KAPPA CZECH S.R.O., ZAVOD
ZIMROVICE

V analytické Casti je popsan a nasledn¢ zanalyzovan komplexni proces recruitmentu
spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.0., zdvod Zimrovice, zahrnujici definovani pracovniho
mista, vyuziti zdroji a metod k prildkani uchazecl, vyuzivané metody pii vybéru

nejvhodnéjsiho kandidata a nasledné proces jeho adaptace ve vybrané spolecnosti.

Interpretované informace jsou ziskdny ze spolupréce a interview s HR manaZerem vybrané
spolecnosti, analyzou internich dokumenti a internetovych stranek spolecnosti SKG.
Analyticka cast je konkrétn¢ zaméfena na zavod Zimrovice spolecnosti Smurfit Kappa

Czech s.r.0.

8.1 Personalni oddéleni spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o., zivod
Zimrovice

Personalni oddé¢leni je tvofeno dvéma zaméstnanci. Pfimo fediteli zdvodu je podfizen HR
Business Partner. Jeho roli je tvorba personalni strategie a jeji naplnovani, zajiStuje
recruitment, podili se na tvorbé a implementaci systému odméiovani, motivace, hodnoceni
vykonu a rozvoji zaméstnanct. HR Business Partner také zpracovava veskery HR reporting,
budgeting a controlling a koordinuje soulad provadénych ukonu s pracovnépravni
legislativou. Druhy zaméstnanec na pozici personalisty je zaméstnan na Caste¢ny uvazek.
Pracovni naplni druhého personalisty je zaddvéani dat, sprava personalniho a mzdového
informacniho systému a zpracovavani persondlni dokumentace, vcetné podkladu
pro zpracovani mezd. Velkou ¢ast personalni ¢innosti vykonavaji v zdvodé samotni vedouci
zameéstnanci. Maji velké pravomoci v oblasti ndboru, motivace i odménovani zaméstnanci,

podili se na rozhodovani o organizaéni struktufe a slozeni personalu.
Na centrale pro stiedni, vychodni a jizni Evropu je dale pozice HR feditele, jez pfenasi
korporatni procedury do jednotlivych zemi a zavodu a zajiStuje sdileni best practices mezi

zavody (Interview s HR manazerem spolec¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.0., 2022).
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8.2 Ukazatele zaméstnanosti spolecnosti Smurfit Kappa, zavod
Zimrovice
Zaméstnanost lze posuzovat z hledisek kvantitativnich i kvalitativnich. Kromé poctu

a obratky personalu je velmi dilezita také struktura personalu.

8.2.1 Vyvoj poftu zaméstnanci v letech 2017-2021

Od roku 2017 narostl objem vyroby zavodu Smurfit Kappa v Zimrovcich o 34 %
v porovndni s rokem 2021. Soucasn¢ dochazelo k automatizaci procesti ve vyrob¢ a tim
k nahrazeni nékterych manudlnich c¢innosti a probehlo nékolik projekti na zvySeni
produktivity prace. Na pielomu let 2020 a 2021 spole€nost investovala do zcela nového
strojnitho vybaveni s vyrazné¢ vys$i rychlosti a kapacitou vyroby. Vlivem ptedchozich
skute¢nosti dlouhodobé klesa podil vyrobniho personalu na vyrobeny ¢tvere¢ni metr, coz je
také jeden ze sledovanych hospodaiskych ukazateld ve spolecnosti, tzv. O52 = pocet lidi
pfimo zapojenych do vyroby na tisic vyrobenych ¢tvere¢nich metrti. Vlivem automatizace
a zefektivilovanim procesu tak rostouci objem vyroby neznamend imérny rust personalu,
jak je uvedeno v nasledujici tabulce (Tabulka 3). Pocet zaméstnanci, v porovnani mezi lety
2017 a 2021, narostl 0 6,5 % (Interni materidly spolecnosti, 2022).

Tabulka 3 Vyvoj poctu zamé&stnanct v letech 2017-2022 (Interni materialy spolecnosti,
2022)

YTD

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Staly personal* 1122 118,8 120,8 120,8 124,4 129,7
Docasny personal* 9.4 6.2 5.9 6.2 6.6 2,8
Agenturni zaméstnanci* 6,2 0,8 0,8 2.9 5,1 2,0

Celkem 127,8 1258  127,5  129,9 | 136,1 134,5

*prepocCteny stav na tisic vyrobenych metrti ¢tverecnich

YTD (year to day) = od zacatku roku 2022 do data zpracovani — 31. 03. 2022

Stali zaméstnanci jsou zameéstnanci v pracovnim pomeru, s pracovni smlouvou na dobu
minimalné¢ jednoho roku a stanovenou tydenni pracovni dobou 37,5 hodin. Pro vyssi flexibilitu
vyuzivad zaméstnavatel také doCasny personal, coZ jsou zaméstnanci pracujici na zakladé
dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti na dobu kratsi jednoho roku.

Uvazek téchto zaméstnancti je flexibilni dle potfeb zaméstnavatele a nepfesdhne v praméru
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polovinu stanovené tydenni pracovni doby. Agenturni zaméstnanci jsou rovnéz flexibilni

pracovni sila, dle smluvnich podminek k dispozici do 72 hodin od objednani.

8.2.2 Fluktuace zaméstnancu

Mira fluktuace byva vyjadfena v procentech a za b&znou normu v Ceské republice je
povazovano 15 %. Za idealni je vSak povaZzovano procento fluktuace 57 %. Udaj o mife
fluktuace lze ziskat tak, ze je pocet odchozich zaméstnancti vydélen poctem plného stavu
za stejné obdobi. Pro procentualni vyjadieni je potieba vysledek vynasobit stem. Fluktuace
zaméstnanci v zavodé Zimrovice je dlouhodobé pod hodnotami fluktuace na trhu. Divodem
je zejména umisténi zavodu v lokalité, jez neni primyslovou oblasti a je zde mensi pocet
pracovnich pftilezitosti. Druhym diivodem nizsi fluktuace je rodinny raz a atmosféra firmy.
charakteristickou minimalni nezamé&stnanosti. Zamé&stnavatelé nabizeji stale lepsi podminky
odménovani a je investovano do personalniho marketingu, aby bylo zajisténo zvySeni
atraktivity a do firem tak byl prilakan chybéjici personal. Tento fakt je pfes obdobné snahy

zimrovického zavodu projeven ve zvySené fluktuaci, a to vyhradné na délnickych pozicich.

Vyvoj fluktuace, zaznamenan v pfilozeném grafu na obrazku (Obrazek 6), v poslednich péti
letech odrazi situaci na trhu prace, kdy maji zaméstnanci mnoho jinych pracovnich
piileZitosti a moZnosti zvolit leps$i podminky. V roce 2021 se podafila ¢astecna stabilizace

personalu, zejména diky zvySeni mezd.
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Fluktuace zaméstnancu
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Obrazek 6 Fluktuace zaméstnanci zimrovického zavodu v prubéhu péti let (Interni materidly
spole¢nosti, 2021)

8.2.3 Struktura zaméstnancu

Spravna struktura zaméstnanci je pro zajisténi plnéni vSech ukoll stejné¢ dulezita
jako spravny pocet zaméstnancl.. DostateCny pocet lidi v nespravné struktuie muize byt
stejny nebo véEtsi problém neZ nedostatek lidi. Ve vybrané spole€nosti je struktura fizena
zejména z pohledu kvalifikace, véku a pohlavi. Pohlavi je podstatné piredevsim ve vyrobni
oblasti, kde je z diivodu manipulace s tézkymi néstroji mnoho pozic nevhodnych pro Zeny
a z pohledu kategorie prace dle pracovnich rizik jsou dokonce Zenam zakazany. Ve vyrobé
tedy tvofi pomér muzl a zen 85 % a 15 %. Skutecnost, Ze prace neni vhodné pro Zeny, je
zohlednovana jiz pii vybéru kandidatt, respektive jiz pti definici pozadavkil na kandidaty.
V administrativé, vcetné managementu, zadny limit z hlediska pohlavi nastaven neni.
Pomér muzii a Zen aktudlné pro duben 2022 tvoii 56 % Zen a 44 % muzi. Pii vybéru
na administrativnich pozicich tedy pohlavi nehraje Zadnou roli a je rozhodovano podle
jinych kritérii.

N¢kolik poslednich let je z pohledu zaméstnavatele obecné vniman nedostatek pracovni sily
na trhu prace. Ve vybrané spolecnosti je onen nedostatek vniman zejména u vyrobnich pozic.
Nabidka prace pro operatory vyroby prevysuje poptavku a najit kvalitni kandidaty na tyto
pozice byl v poslednich letech znaény problém. Disledkem bylo sniZovani ndroki
a pozadavkll na vyrobni zaméstnance, coz mélo velice negativni dopad na kulturu

a atmosféru v zimrovickém zavod¢. V letech 2020 a 2021 byl proto vyraznégji kladen diraz
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na Employer Brand a systém odméinovani. Bylo investovano mnoho prostiedkil, pozornosti

a energie, coz vedlo k naboru, stabilizaci a z hlediska kvality také optimalizaci personalu.

Z hlediska naboru administrativnich pozic je kandidati kvantitativné dostatek, nedostatecna
je spis kvalita kandidati. To mize byt zapti¢inéno strukturou Skolstvi, kdy od revoluce doslo

k redukeci uéili$t’ a u¢ebnich obort, na druhé strané narastu stiednich Skol

Co se tyka situace s pandemii COVID-19, personalistika byla ovlivnéna téméf ve vSech
oblastech. Od absence, recruitmentu, organizace prace Ci pracovnich podminek. Vybér
se pienesl do on-line prostfedi. Tam, kde to neslo, byly absolvovany pohovory v rouskach.
B¢h spolecnosti se samoziejmé nezastavil, bylo tak tieba pietvorit naborové procedury, zacit
pouzivat nové nastroje, coz bylo slozitéjsi hlavné v zacatcich (Interview s HR manazerem

spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.0., 2022).

Jak je popsano v podkapitole 7.4 Organizacni struktura spole¢nosti, pfevdznou Cast
zaméstnancu tvofi vyrobni persondl. Vzhledem k hygienickym limitim (vaha vyrobnich
nastroju) nejsou nékteré pozice vhodné pro zeny. Pro spole¢nost v§ak hraje velkou hodnotou
diverzita, celosvétove je pro rok 2021 vyhlaSen program Inclusion and Diversity. Spole¢nost
se také aktivné zabyvd Age managementem. Struktura zaméstnancli z pohledu vzdélani,
pohlavi a véku v roce 2021 je znazornéna v nasledujicich grafech na obrazcich (Obrazek 7,

Obrazek 8, Obrazek 9).

Struktura zaméstnancti z pohledu nejvyssiho dosazeného vzdélani, znazornéném na obrazku
(Obrazek 7), odpovida charakteru vyrobni spolecnosti. Témét polovina zaméstnanci ma
vyucni list, 4 % maji dokoncené pouze zakladni vzdélani. Tyto Urovné vzdélani jsou
zastoupeny pouze ve vyrobe€. 28 % zaméstnanclh ma stfedni Skolu s maturitou a 13 %
zaméstnancll ma vysokoskolské vzdélani. Pfevazna ¢ast téchto zaméstnanct je zaméestnana

v administrative.
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Struktura zaméstnanc( z pohledu vzdélani v roce 2021

= Zakladni vzdélani = Stfedni $kola s vyucenim
= Stfedni $kola s maturitou Vysokoskolské vzdélani

Obrazek 7 Struktura zaméstnancli z pohledu vzdelani v roce 2021 (Interni materidly
spole¢nosti, 2021)

Vzhledem k pracovnim podminkdm a hygienickym limitim ve vyrob¢, zejména vaze
manipulovanych bifemen, je zastoupeni muzii v zavodé mnohem vyrazngj$i, nez zastoupeni

zen. Toto zastoupeni muzi a Zen je graficky podpofeno na obrazku (Obrazek 8).

Struktura zaméstnancUll z pohledu pohlavi v roce 2021

= Muzi = Zeny

Obrazek 8 Struktura zaméstnancti z pohledu pohlavi vroce 2021 (Interni materidly
spole¢nosti, 2021)

Velky diraz klade spole¢nost na diverzitu zaméstnanct. Jednou ze sledovanych oblasti
diverzity je v€kova riiznorodost, v roce 2021, graficky zndzornéném na ptilozeném obrazku
(Obrazek 9), byli v zavodé zaméstnani lidé ve véku 18—64 let. Primérny vék muzl je

43 let a 0 2,5 roky prevySuje prumérny vek zen.
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Vékova diverzita zaméstnancl v roce 2021

60

50

40,5

40

Vék

30

20

10

Primérny vék muzi Primérny vék zen

Obrazek 9 Struktura zaméstnancti z pohledu véku v roce 2021 (Interni materialy spolecnosti,
2021)

8.3 Analyza ziskavani zaméstnanci

Nasledujici kapitola je zamétfena na analyzu procesu ziskdvani zaméstnanci ve vybrané
spole¢nosti. Dulezitou soucasti této oblasti je, pfi potfebé obsadit volné pracovni misto,
sestaveni popisu pracovniho mista a definovani pozadavkl na mozné kandidaty. Zavér této

kapitoly je zejména vénovan vyuzivanym zdrojim a metodam pfi naboru zameéstnancti.

8.3.1 Proces planovani zaméstnancu

Plan pro ziskdvani zaméstnanct je pro nékteré pozice sestavovan az jeden kalendéaini rok
doptedu, také stim souvisejici vybérova fizeni. To nastdva v piipadé, kdy je znamo,
kdo naptiklad odchézi do dichodu, u koho je pldnovan pfesun na jinou pracovni pozici, ¢i s kym
je vybrana spoleénost dlouhodobé nespokojena. Vybranou spolecnosti je sestavovan Casovy
ramec, kdy je potfeba pozadované pracovni misto obsadit. V idedlnim piipadé se jedna
o termin, kdy je potieba vykon této pozice zajistit, minus doba potfebnd na zaskoleni
zaméstnance. Oba dva ¢asové udaje vSak mohou byt velmi rizné. Nekdy se o potiebé obsadit
pracovni misto dozvida personalista zdvodu s dostateCnym casovym predstihem, jindy
na posledni chvili. Stejné tak zaSkolovani trva dle narocnosti prace jeden den nebo dva
mesice, dle povahy pracovni pozice. Pfesné dodrzeni cCasového rdmce neni nejvyssi
prioritou, prioritou je kvalita uchazece. Tento termin pro obsazeni volné pracovni pozice
se tedy vnékterych piipadech nedafi dodrzovat, nicméné ftizené. Pro nadfizené

1 spolupracovniky je narocnéjsi se vénovat nevhodnému kandidatovi, jen kvili udrzeni
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casového ramce. Ze zkuSenosti personalisty a kolegli je v zavéru toto rozhodnuti

S 24

Czech s.r.o0., 2022).

8.3.2 Definovani pracovniho mista a pozadavkii na kandidaty

Nové pracovni misto je vétSinou vytvaieno ve dvou situacich. Prvni situaci je potieba
vykonu konkrétnich ¢innosti, na které jiz interné¢ nemé dand spolecnost kapacitu. Posledni
zminénou pozici, kterou spoleCnost obsazovala, byl procesni specialista vyroby, kdy
bylo po rozsédhlych novych investicich ve vyrobé a logistice potfeba zmonitorovat nové
procesy a navrhnout jejich efektivni fungovani. Druhou situaci neni aktualni potieba, ale
filozofie a hodnoty spolec¢nosti. Prikladem takové pozice jsou trainee programy. Kazdou
nov¢ vzniklou pracovni pozici, respektive navySeni headcountu, schvaluje CEO pro

vybrany region.

V ptipad¢ nové pozice spolenost vychazi z cil, jaké tato pozice plni. Je definovana
pracovni népli a pozadavky na kandidata. Pozice je Ttazena do struktury
odménovani dle spolecnosti, u novych pozic se pracuje s trznimi mzdovymi benchmarky.
Névrh nové pracovni pozice je spoleénym dilem personalisty, budouciho nadfizeného
a feditele spolec¢nosti. Findlni smluvni podminky schvaluje opét CEO regionu (Interview

s HR manazerem spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o0., 2022).

8.3.3 Zdroje ziskavani kandidata

Spole&nost Smurfit Kappa Czech s.r.0., zdvod Zimrovice vyuziva jak vnitinich, tak vn&jsich
zdroji pii ziskdvani pottebnych zaméstnanci na danou pracovni pozici. Spole¢nost
podporuje dosazovani zameéstnancli na potiebnou pracovni pozici prostiednictvim
vnitropodnikovych zdrojii, tedy vlastnimi zaméstnanci, kdy je zaméstnanci umoznén
osobni kariérni rist nebo je v tomto zaméstnanci vidén potencidl pro vykon, naptiklad, nové
vzniklé pracovni pozice. Tyto zdroje spolecnost vyuzivd zejména pii dosazovani
zaméestnancll na vysSi pracovni pozice, at’ jiz u dé€lnickych ¢i administrativnich, kdy
muze predpokladat, zodpracovanych let ve spolenosti, co od vybraného

zameéstnance o¢ekavat.

V ptipadé vyuzivani vnéjSich zdrojii uchazecii se spolecnost orientuje na pracovni silu

v podobé (Interview s HR manazerem spolecnosti Smurfit Kappa Czech s.r.0., 2022):
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o Nezaméstnani

Jedna se o uchazece jevici zajem o praci na dané pracovni pozici, ktera je spoleCnosti
inzerovana nejcastéji prostiednictvim firemniho webu, na ufadu préace, u nékterych pozic
prostfednictvim socialnich siti Facebook, LinkedIn. Déle inzerce probiha také na portalech
jako Jobs.cz Ci Prace.cz. Zalezi na povaze pracovni pozice a cilové skupinég, kterou chce
spole¢nost oslovit. Usp&sné si spoleénost vedla s programem ,,Pfived si svého kolegu®,
uvedeném na obrazku (Obrazek 16) v piiloze (Ptiloha P III), kdy kandidaty doporucuji
soucasni zameéstnanci spoleCnosti. Prehled obsazovanych pozic vSichni zaméstnanci

naleznou na firemnim intranetu. Témét 100 % jsou tak obsazovany vSechny letni brigady.

e Studenti

Usp&sna spoluprace spole¢nosti funguje s ostravskou VSB nebo opavskou fakultou Slezské

univerzity. Pozice vhodné pro absolventy jsou inzerovany na kariérnich strankach skol.

Z pohledu vertikalniho a horizontalniho pohybu zaméstnanct je kazdoro¢né vystupem
ro¢nich hodnoticich pohovort nékolik programti, kam lze zaméstnance spole¢nosti v ramci
rozvoje dale posunout. Ve vyrobé€ je zaveden program Multiskills, kdy zamé&stnanci rozvijeji
své dovednosti a kvalifikaci v rdmci stejné urovné, tedy vertikalné, v hierarchii firmy,
ale pokud maji vétsi potencial, mohou postupovat na pozice v planovani ¢i vedeni vyroby.
V administrativé se jedna o horizontalni pohyb v mensSi mife, vétS§inou se zameéstnanci

posouvaji vertikaln€ vysSe v organizacni struktufe.

8.3.4 Metody ziskavani zaméstnancii

V této podkapitole jsou ptiblizeny vyuzZivané metody ziskavani zaméstnancii ve vybrané
spolecnosti. V ramci analyzy jsou také pfedstaveny diivody nevyuZzivani zakladnich z metod,
které byly predstaveny v teoretické casti, v podkapitolach kapitoly 3 Ziskavani

zameéstnancu.

Prvnim krokem v ptipad¢ ziskavani zaméstnancl je posouzeni, zda spole¢nost disponuje
vhodnym zaméstnancem na dané pracovni misto z vnitinich zdroja, tedy v podob¢ vlastnich
zamé&stnancl. Vhodni pracovnici jsou nasledné cilené oslovovani. Volné pracovni misto je
vypisovano interné i ostatnim zajemcim. Pomérné rychlym néstrojem je dale doporuceni
pracovnika vlastnimi zaméstnanci a osloveni kandidati z databdze, kde vSak nastava
piekaZzka s evidenci udaji o uchazecich, v souladu s normou GDPR. VyuZivani dalSich

metod zalezi na mnoha faktorech, napiiklad na obsazované pozici, na Case, ktery je k ziskani
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nového zaméstnance k dispozici, na aktudlni situaci na trhu a dalSich. Z tradi¢nich nastrojt
stale funguji, diky umisténi zavodu, inzeraty na pozice ve vyrobé na obecnich
informacnich tabulich ¢i v obecnich novinach v okolnich obcich. Volna pracovni mista jsou
inzerovana také prostiednictvim firemniho webu ¢i na strankdch MPSV prostfednictvim
uradu préce, dale na portalech Jobs.cz a Prace.cz. Na obsazovéani nékterych manazerskych
a obchodnich pozic spolupracuje vybrana spole¢nost s personalnimi agenturami. Naopak
billboardy jsou vyuzivany zejména pro posileni znacky a image zaméstnavatele, ne pro
inzerci volnych pozic. Sekundarné ma vsak tato forma propagace na tspésnost naboru vliv.
V ptipadé nékterych obsazovanych pozic se spole¢nost vénuje oslovovani specifické
cilové skupiny. Napiiklad mista vhodna pro absolventy jsou inzerovany na $kolach, nebo
v piipad¢ redukce personalu v okolnich firméach jsou nabizeny vhodné pozice v téchto

firmach v ramci outplacementu.

V minulosti bylo vyuzivdno také oslovovani potencidlnich zaméstnancti na burzéach
a veletrzich prace, jejich konani vSak vyrazné¢ omezila pandemie COVID-19. Piekvapivé
malou uspésnost je personalitou evidovdna u inzerce na socidlnich sitich, a to v ptipade
LinkedIn a na Facebooku, kde jsou pozice inzerovany prostfednictvim podnikového profilu
Smurfit Kappa. Tam se hlasi malo kandidatu, a pfedev§im nevhodnych na danou pracovni

pozici (Interview s HR manazerem spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o0., 2022).

V nize ptilozené tabulce (Tabulka 4) jsou zminéné metody ziskavani zaméstnanct sefazeny
sestupné dle finan¢ni narocnosti na propagaci volné pracovni pozice. V roce 2021 byla
az tfetina nové piijatych zaméstnancl ziskdna prostfednictvim osobnich doporuceni
stavajicich zaméstnancti, z veliké Casti diky programu ,,Pfived si svého kolegu®. Mezi
uspéSnou metodu ziskavani patfi také inzerovani volnych pracovnich pozic pies ufad prace,
kterd se zfinan¢niho hlediska fadi mezi jednu z nejméné ndrocnych metod. Treti

vvvvvv

pracovnich portalt Jobs.cz a Prace.cz (Interni materialy spole¢nosti, 2021).

Tabulka 4 Ptehled vyvoje poctu zaméstnancli v letech 2019-2021 (Interni materialy
spole¢nosti, 2021)

Finanéni naroc¢nost /

Metoda 2019 2020 2021 Celkem . .

poradi
Agentura 1 0 2 3 l.
Osobni doporuceni 6 9 12 27 2.

Jobs.cz, Prace.cz 2 1 5 8 3.
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Burza prace 1 0 0 1 4.
Inzerat — obecni noviny 2 1 3 6 5.
Inzerat — obecni vyvésky 1 1 2 4 6.
Utad prace 3 3 6 12 7.
Firemni web 1 2 2 5 7.
Spoluprace se skolou 0 1 0 1 7.
Spoluprace s ostatnimi 0 ) ) 4 7

zameéstnavateli

Celkem T

Ukézka inzeratu pro vybér zaméstnance na pracovni pozici mistra vyroby je pfiloZena

v ptiloze (Ptiloha P IV).

Mezi nevyuzivané metody pii ziskavani zaméstnancii lze zaradit kariérni dny na vysokych
Skolach, dale inzerce na LinkedIn prostfednictvim profild samotnych klicovych
zaméstnancl s bohatou siti spojeni, dale socidlni sit’ Instagram. Vybrand spole¢nost k inzerci
védomé nevyuziva ani inzerci v TV ¢i rozhlas. Tisk vyuziva pouze lokalni, a to vzhledem
k typu obsazovanych pozic, jejich mnozstvi a nakladnosti zminénych metod. Do budoucna
je zvazovana inzerce v dopravnich prostfedcich ¢i nové formaty oslovovani kandidati,

napiiklad produkt spolecnosti Moviejobs.

Cely systém oslovovani kandidatti v zavodé Zimrovice je velmi variabilni. Volba metody
ziskavani zélezi na mnoha rozlicnych faktorech. U nékterych z metod si je spolecnost
védoma jejich nevhodnosti vzhledem k oboru podnikani nebo charakteru pozic, u jinych by
volba nebyla efektivni vzhledem k poméru cena a Uspé&S$nost (Interview s HR manaZerem

spolecnosti Smurfit Kappa Czech s.r.0., 2022).

8.4 Analyza vybéru zaméstnanci

Nasledujici podkapitola se zamétuje na proces vybéru zaméstnancii ve spolecnosti Smurfit
Kappa Czech s.r.o., zavod Zimrovice. Soudasti podkapitoly je dale analyza vyuZivanych
metod vybéru zaméstnancii. Obdobné jako u pfedchozi podkapitoly 8.3 Analyza ziskdvani
zamé&stnancli byly uvedené informace ziskdny prostiednictvim polostandardizovaného

interview s HR Business Partnerem vybrané spolec¢nosti.
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8.4.1 Metody vybéru

Vybrana spolec¢nost vyuziva pii vybéru zaméstnanci osvédCené standardni procedury.
U mnoha vyrobnich pozic jsou vyhodnocovany doslé zivotopisy a kandidati spliujici
pozadavky jsou zvani na osobni pohovory. Souc¢asti pohovoru byva u vyrobnich pozic také

ovéreni kvalifikace, vétSinou z dolozenych dokumenti.

V ptipad¢ vybéru vhodného kandidata na administrativni pozici, dochazi k vybérovému
fizeni o vice kolech, jejichz soucasti je vyuzivani osobnostnich testli, modelovych situaci,
pripadovych studii ¢i hrani roli. Pro opravdu zakladni uréeni preferovaného stylu prace
a ptistup k praci, silnych a slabych stranek je vyuzivano nékterych analytickych testovacich
nastroji, velmi rychld je naptiklad metodika spole¢nosti Thomas International. Prib&h
jednotlivych kol vybérového fizeni je ptiblizen v podkapitole 8.3.2. Pribéh ptijimaciho

pohovoru.

V nékterych situacich dochazi pfed pohovorem ke kratkému telefonickému rozhovoru
k dojasnéni nebo doplnéni tidajii uvedenych v Zivotopise ¢i preselekci zajemct o pracovni
pozici. Cilem telefonatu muize byt i ovéfeni téchto udaji, u administrativnich pozic

je ovéfovana napiiklad znalost angli¢tiny nékolikaminutovym rozhovorem v anglicting.

Mezi nevyuzivané metody vybéru zaméstnancll patii metoda assessment centre. Tato
metoda byla spolecnosti v minulosti vyuzivdna, aktudln¢€ od ni v§ak vzhledem k jeji Casové
a financni naro€nosti upusSténo a spoleCnost vyuziva vlastnich vybérovych procedur,
jak zakladni kompetence kandidati ovéfit. Nejsou tak sofistikované, ale pro
potieby spolecnosti dostacujici. (Interview s HR manazerem spolecnosti Smurfit Kappa

Czech s.r.o., 2022).

8.4.2 Preselekce kandidatu

Jak bylo zminéno v Givodu kapitoly, proces vybéru zaméstnance za¢ina vyhodnocovanim
doslych Zivotopisi, jejichz zaslani je nutné k preselekci a vyrazeni nevhodnych kandidati.
V nékterych piipadech pak dochazi k telefonatu ze strany personalisty k upfesnéni nebo
doplnéni informaci ze zaslanych materidld. U nékterych pomocnych ¢innosti kandidati
zivotopisy nezasilaji, kontaktuji personalistu pouze telefonicky a dochazi ke sdé€leni
potiebnych informaci obou stran. Na pohovoru je pak vyplnén kratky dotaznik spolecnosti,

nahrazujici Zivotopis.
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Po preselekci zajemcti o volné pracovni misto nasleduje kontaktovani vhodnych
i nevhodnych uchazecii, kteti se do vybérového fizeni pfihlésili. Nevhodné kandidaty
kontaktuje personalista vétSinou stejnou formou, jakou se kandidati ptihlasili: nejcastéji
e-mailem nebo pies pracovni portal (Interview s HR manazerem spolecnosti Smurfit Kappa

Czech s.r.0., 2022).

8.4.3 Pribéh prijimaciho pohovoru

Pfijimaci pohovory probihaji fyzicky v aredlu zimrovického zavodu. V dobé restrikci
z davodu pandemie COVID-19 probihaly pohovory na administrativni pozice online,
vétsinou pifes MS Teams. Kandidati na délnické pozice Casto nebyli na online prostfedi

technicky vybaveni, vybérova fizeni tedy probihaly standardni formou osobnich pohovort.

Prvniho pohovoru se dle konkrétni pozice tiCastni personalista nebo vedouci zaméstnanec,
ptfipadné oba pracovnici. V dalSich kolech se dle obsahu Ui¢astni i dalsi kolegové, zalezi vzdy
na tom, co je cilem dané aktivity a na obsazované pozici. U posuzovani prezenta¢nich
dovednosti se napriklad ucastni dalsi vedouci zaméstnanec, u kli¢ovych pozic se kratce
ucastni feditel zavodu, ¢i pokud je spolecnosti hledan druhy ¢len urcitého tandemu, Gcastni

se prvni ¢len tandemu.

Délnické pozice jsou vétSinou vybirany na zakladé jedné schlzky s personalistou
spolecnosti. Vybér na pozice s niz8imi pozadavky na kandidaty mnohdy v této fazi konci,
po rozhodnuti o ptijeti kandidata a sdéleni vysledku kandidatovi se v pfipadé oboustranného

zajmu jednd o nastupnich podminkéch.

Pii vybéru zaméstnance do administrativy dochézi k vybérovému fizeni o minimalné dvou
kolech. Prvni pohovor je vice vSeobecny a jeho cilem je vzdjemné poskytnuti zdkladni
informace a vzajemnych ocekavani mezi kandidatem a zaméstnavatelem. Na druhych
schiizkach je ovétovana odbornost kandidata, ale také osobnostni ptredpoklady, k cemuz jsou
vyZivany osobnostni testy, modelové situace, ptipadové studie, hrani roli. Klicové pozice

prochézeji dokonce tfetim kolem za pfitomnosti feditele spole¢nosti.

Pfi vybérovém ftizeni je volena forma polostrukturovanych pohovori, kdy je cast
pokladanych otdzek pevna, také je ale reagovano a rozvijeno aktudlné vysloveného.
Podle zpétné vazby kandidati jsou vybérova fizeni spolecnosti docela intenzivni a podrobna

(Interview s HR manazerem spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.0., 2022).
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8.4.4 Vybér nejvhodnéjsiho kandidata

Volba nejvhodnéjsiho kandidata opét zalezi na vybrané pracovni pozici. Pokud se jedna
o d€lnické pozice, je o nejvhodnéjsim kandidatovi rozhodnuto pfedevsim samotnymi mistry
vyroby. V administrativé je rozhodovano spole¢né s budoucim manaZerem kandidata.
Hodnocena je ptedevsim odborna piipravenost kandidata, ale i vysledovany potencial, rizika
shledédvana tcastniky jednotlivych pohovort. Pozornost je vénovana také socidlni roving,
tedy jak kandidat zapadne do tymu, co do n¢j pfinese, jak tym doplni, aby se vzajemn¢
rozvijeli a tvofili silny celek. Cast kritérii se da vyhodnotit kvantitativné a objektivng, vlivem

socialniho prostredi v§ak mtize byt predpoklad od realného vysledku zcela odlisny.

Kazda vyuzivand metoda vybéru a samotny proces vybéru je pouze ¢ast celého naborového
systému, ktery neni dobré podceniovat, ale ani pteceniovat. Pti rozhodovani o nejvhodnéjsim
kandidéatovi stravi personalista a vedeni spolecnosti mnoho hodin vyménou znac¢ného
mnozstvi informaci a vzajemnych postiehti (Interview s HR manazerem spolecnosti Smurfit

Kappa Czech s.r.0., 2022).

8.5 Analyza prijimani a adaptace zaméstnanci

Prvni ¢ast nasledujici podkapitoly je vénovana procesu piijimani nového zaméstnance
na pozadovanou pracovni pozici a veskeré Cinnosti s timto procesem souvisejici, které
muzou piestavovat vstupni lékafskou prohlidku, podpis pracovni smlouvy ¢i zaskoleni.
V druhé ¢asti je plynule navazdno na proces adaptace pracovnika na firemni kulturu

a spolupracovniky.

8.5.1 Prijimaci proces

VSichni Gcastnici vybérového fizeni jsou o vysledku informovani personalistou spolecnosti.
Informaci sd€luje personalista ve vétSin€ piipadi telefonicky, vnima reakci kandidata a je
pfipraven zodpovédét piipadné okamzité dotazy kandidata. V piipadé potvrzeni zajmu
o spolupraci druhou stranou nasleduje jednani o detailnich nastupnich podminkéch.
U nékterych pozic a kandidati probiha dalsi komunikace telefonicky ¢i e-mailem, neékteti
kandidati preferuji osobni jednani. Predmétem téchto jednani je pfesny datum néstupu, veétsi
detail pracovnich podminek a sezndmeni s ukony potfebnymi k uzavieni pracovniho
poméru. Nasleduje vstupni lékafskd prohlidka, povinna pro kazdého piijimaného

zamg&stnance a uzavieni pracovni smlouvy.
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Pracovni smlouva je podepsdna po dolozeni zdravotni zpiisobilosti, dle pfani kandidata
thned ¢i ve vétsiné pfipadii az v den nastup do prace. Pracovni smlouvy jsou uzavirany
na dobu urcitou s trvanim jeden rok s moznosti prodlouzeni na dobu neurcitou v ptipade
z4jmu obou stran. Pouze u kandidati, ktefi nastupuji jako zastup zaméstnance na matetské
¢irodi¢ovské dovolené, je sjednavana smlouva na dobu urcitou v tomto rozsahu. Doba urcita

pak neni dana pfesnym datem, ale trvanim zminéné skutecnosti.

Zkusebni doba se sjednava dle platné kolektivni smlouvy vzdy v trvani tii mésice.
Pted uplynutim zkusSebni doby probihé prvni formalni hodnotici rozhovor se zaméstnancem,
kde je zhodnocen jak prabéh adaptace a zaSkoleni na pozici, tak vykon zaméstnance. Zaver
je zapsan do zaskolovaciho planu a do zdznamu z hodnoceni nového zaméstnance. Soucasti
této procedury je rovnéz rozhodnuti a vzajemné potvrzeni obou stran o setrvani zaméstnance
v pracovnim poméru. V pifipad€ pokracovani spoluprice neni nutny zddny dalsi tkon,
v pripad€ rozhodnuti o ukonceni spoluprace musi podat jedna nebo druha strana pisemné
zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dob¢ (Interview s HR manazerem spolecnosti

Smurfit Kappa Czech s.r.0., 2022).

8.5.2 Nastupni dokumentace

Zakladnim dokumentem, nutny k piedlozeni, je doklad totoznosti, obcansky prukaz
nebo pas. Dal$imi doklady jsou doklady prokazujici vzdélani ¢i kvalifikaci zaméstnanci.
Kromé dokladii o vzdélani jsou dale pfijatymi zaméstnanci doklddana rizna osvédceni
a certifikaty, v pfipad€ nastupu na délnickou pozici napiiklad fidi¢sky prukaz, svarecsky
prikaz, jefabnicky prikaz a podobné. Kromé odborné zpusobilosti je nutné prokazat také
zdravotni zpusobilost, tedy lékatrsky posudek o zpulsobilosti k praci vystaveny smluvnim
poskytovatelem pracovné-l€kaiskych sluzeb. VSe musi byt ziskdvano, zpracovavano
a uchovavano v souladu s normou GDPR (Interview s HR manaZerem spole¢nosti Smurfit

Kappa Czech s.r.0., 2022).

8.5.3 Proces adaptace

Adaptace je pro budouci vykon a spokojenost zaméstnance naprosto klicova. Pro vétSinu
zaméstnanci, respektive na vétSinu pozic, jsou zpracovavany adaptacni plany. Dle potieby
je adaptaéni plan na danou pozici modifikovan pro individudlni potieby konkrétniho
zaméstnance. Plany tvofi vedouci zaméstnanci s personalistou. Jejich délka je rlizna,

v prumeéru tii mésice.
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Pracovni adaptace je ve spolecnosti vedena prostiednictvim zaSkolovacich, adaptacnich,
plani. U nejméné kvalifikovanych pozic ve vyrobé probihd zaskolovani jen tyden,
a zahrnuje jak praktickou cast, tak seznameni s mnoha pracovnimi a kontrolnimi standardy.
Do zaskoleni je zapojen hlavné vyrobni mistr a v praktické casti je to néktery z dlouholetych,

zkuSenych operatora.

V administrativé je naopak zaskolovani velmi rozsahlé, obsazuje nejen dikladné zaskoleni
na konkrétni pozici, ale také kratké staze na ostatnich oddé¢lenich. Cilem je, aby zaméstnanci
chapali ¢innost administrativnich zaméstnanci v plné Sifi a chapali dopady své prace
na ostatni a obracené. Zaskolovani v administrativé trvd minimalné tii mésice, byt jiz
pribézné za¢ind zaméstnanec sam vykondvat svéfenou agendu. Skoliteld je mnoho,
vyznamnou roli zde hraje koordinator celého zaskolovani. Standardnim bodem jsou
také kratké neformalni schiizky s nadfizenym, minimalné jedenkrat tydné. Adaptacni plan
pridéluje zaméstnanci zkuseného ,,buddyho®, ktery zaméstnance celou adaptaci provazi.
Dulezité jsou také check pointy na konci kazdého mésice, kdy personalista se zaméstnancem
volnou formou diskutuje a hodnoti uspéSnost adaptace (Interview s HR manaZerem

spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.0., 2022).

8.6 Budget

Budget na cely proces recruitmentu nemohl byt sdélen, jelikoz se jedna o interni informace
spolecnosti. Kazdoro¢né jsou v€as jako soucast celkového budgetu planovany i ndklady
na recruitment. V minulosti se dafilo pohybovat se v ramci rozpoctu, poslednich pét let
situace pfili§ turbulentni a spole¢nost musi operativné reagovat i mimo stanoveny budget.
Néklady na recruitment narostly vroce 2021 o cca 250 % oproti roku 2014, ktery
byl z pohledu obratky personalu poslednim stabilnim rokem Zimrovického zavodu

(Interview s HR manazerem spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o0., 2022).
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9 ZHODNOCENI ANALYZY A VYSLEDKU SOUCASNEHO
SYSTEMU RECRUITMENTU

Tato kapitola obsahuje zhodnoceni pfednosti a nedostatki procesu recruitmentu
zimrovického zavodu spolecnosti Smurfit Kappa Czech s.r.o., dale se vénuje zodpovézeni
vyzkumnych otazek, jez byly definovany v Gvodnich kapitolach prace a nasledné jsou

navrzeny doporuceni zlepSeni soucasného stavu recruitmentu.

Na zéklad¢ interview s HR manazerem, ktery ma na starost chod personalniho oddéleni
v tomto zavod¢, a analyze internich dokumenti, Ize proces recruitmentu, z komplexniho
hlediska, definovat jako efektivni. V jednotlivych oblastech ndboru vSak byly zjiStény

nedostatky, jejichz naprava by mohla vést k zefektivnéni tohoto procesu.

V oblasti ziskavani se spole¢nost snazi nachazet kandidaty na volné pracovni misto primarné
mezi svymi zaméstnanci, a to prostfednictvim vyvéSeni nabidky préce na intranetu, kde se
v poslednim roce velice dafilo programu ,,Ptfived’ si svého kolegu®. V ptipadé€ nizkého zajmu
je volena forma inzerce smérem k externim zdrojim na trhu préace, tedy nezaméstnanymi,
studenty. Mezi nejefektivnéj$i metody z hlediska poctu ziskanych zaméstnancti fadi zminéna
metoda osobniho doporuceni stidvajicim zaméstnancem spolecnosti, a to predevS§im
u vyrobnich pozic, dale pracovni portaly Jobs.cz a Prace.cz, obzvlast zde se ziskavaji vhodni
kandidati na administrativni pozice a inzerce na Gfadu prace, kde jsou spole¢nosti nabirany
pozice do obou z oblasti, administrativni 1 vyrobni. Naopak prostfednictvim vyuZzivanych
socialnich siti LinkedIn a Facebook byl evidovan nulovy narust piijatych pracovnikd. Neni
zde vyuZivand forma placené propagace nabizenych pracovnich mist. Jako neefektivni
metody se prokazala také SMS kampanl ¢i burzy préace, které ztratily svou plsobnost
piedevsim v obdobi pandemie COVID-19. V Zimrovickém zavodé se dale vyuziva metod
spoluprace s personalnimi agenturami, Skolami ¢i ostatnimi zaméstnavateli, inzerci

v obecnich novinach, vyvéskach a na firemnim webu.

Nasleduje vybér nejvhodnéjSiho kandidata, splitujici definované pozadavky s nejvétsim
potencialem na vykon dané pracovni pozice. Nejdiive dochazi k preselekci a kontaktovani
nevhodnych uchazecl prostfednictvim vyhodnoceni zaslanych dotaznik. Vhodni uchazeci
jsou dale ptizvani k vybérovému pohovoru, veden polostrukturovanou formou. Pocet
a naro¢nost vybérovych kol zdlezi na dané pracovni pozici. U vySSich administrativnich
pozic je volena také forma osobnostnich testi, modelovych situaci ¢i ptipadovych studii.

Uspésnost vybéra, respektive minimalni fluktuace v administrativé, nebo na druhé strané
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délka setrvani vybranych kandidatl ve spolecnosti, dokazuje efektivni aplikaci zvolené
procedury vybérovych fizeni. V¢EtSi fluktuace na délnickych pozicich je piipisovana
soucasné situaci na trhu prace. S touto situaci se v poslednich letech potykala vétSina firem
Pti vybéru vSak muze dochézet k subjektivnimu hodnoceni na zaklad¢ vnitfnich pohnutek
personalisty ¢&i nadfizeného potencialniho pracovnika. Casovad naro¢nost analyzy dat
a interni komunikace mezi personalistou a vedoucimi pracovniky pisobi v ramci tohoto
procesu jako nevyhodné. V zimrovickém zavod¢ neni vyuzivdno externich spolecnosti
pro vybér nejvhodnéjsiho kandidata, naptiklad prostiednictvim assessment centre

a podobnych.

V reakci na vybér zaméstnance prechazi proces do faze pfijimani, kdy je s vybranym
kandidatem, po ptredloZeni potfebnych dokumentii a po podstoupeni I¢katské prohlidky,
podepsand pracovni smlouva na dobu urcitou, s trvanim obvykle jednoho roku a zkuSebni
dobou stanovenou na tfi mésice. Tuto smlouvu je po oboustranném zdjmu mozno prodlouzit

na dobu neurcitou.

Posledni oblasti procesu recruitmentu je adaptace vybraného pracovnika formou
adaptacniho planu, obsahujici pracovni i socidlni adaptaci. Délka tohoto procesu se lisi
v zavislosti na obsazované pozici. U vyrobnich pozic se mlze jednat o tyden,
u administrativnich minimalné tfi mésice. Béhem tohoto casového rdmce dochazi
k seznameni s pracovni pozici, povinnostmi a v ramci socialniho za¢lenéni také k sezndmeni
s nadfizenymi, kolegy. V posledni fdzi dochédzi ke zhodnoceni adapta¢niho procesu

s personalistou spolecnosti.

Smurfit Kappa Czech, s.r.o., zdvod Zimrovice nema pevné stanoveny budget na proces
recruitmentu nového zaméstnance. Tento budget se pohybuje v zavislosti na diilezitosti

a potfeby obsazeni vybrané pozice.

9.1 Zodpovézeni vyzkumnych otazek

V predstaveni cili a metod bakalafské prace byly, na zaklad¢ logické metody indukce,
stanoveny Ctyii vyzkumné otazky, které pusobily jako podklad pro zpracovani teoretické
Casti prace. V ¢asti praktické doslo k analyze procesu recruitmentu, jejimz cilem bylo mimo
jiné nalézt odpovedi na tyto definované otazky. Pro zodpovézeni téchto otazek je vyuzito

dedukce, jako jedné z logickych metod.
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o Vyzkumna otazka cislo 1: Vyuziva vybrana spolecnost socialni sité v oblasti

ziskavani zaméstnancu?

Ve spoleénosti Smurfit Kappa Czech s.r.o., zdvod Zimrovice jsou vyuZivany socialni sitg,
konkrétn¢ LinkedIn a Facebook, jejichz prostfednictvim jsou pies firemni profil inzerovany

nabidky volnych pracovnich mist.

o Vyzkumna otazka cislo 2: Jakych metod vyuziva vybrana spolecnost pri vybéru

zamestnancu?

Ve vybrané spoleCnosti jsou pii vybéru zaméstnanci vyuzivany metody hodnoceni
zivotopisu a nasledného polostrukturovaného vybérového pohovoru. V pfipadé vybéru
nejvhodnéjsiho kandidata na administrativni pozici jsou voleny i vice kolové vybérové

pohovory.

o Vyzkumna otazka Ccislo 3: VyuzZiva vybrana spolecnost adaptacnich planii
pri prijimdni zaméstnancu?

Adaptacnich plant je vyuzivano s ohledem na konkrétni pracovni pozici a je modifikovan

pro individudlni potfeby kazdého konkrétniho zaméstnance. V pruméru cini délka

adaptacniho procesu u vyrobnich, méné kvalifikovanych pracovnich pozic jeden tyden,

u administrativnich pozic nejméné tfi mésice.

o Vyzkumna otazka cislo 4: Jakym zpiisobem ovlivnila pandemie COVID-19 fungovani

vybrané spolecnosti v oblasti HR?

Prestaly se konat burzy prace, karierni dny na Skolach a podobné hromadné akce, pohovory
v administrativé se pienesly do online formy, na délnické profese pokracovaly pohovory
osobn¢, ale v rouskach. Cel4 nastupni procedura i nasledné adaptace byla velmi ovlivnéna
globalni pandemii COVID-19, velka ¢ast administrativniho personélu byla na home office,
zaskolovani rovnéz muselo probihat online. Nekonaly se firemni akce, spole¢né porady,
Skoleni, i stravovani v jideln¢ bylo rozdé€leno po malych skupinkach, minimalizace osobniho

kontaktu méla dopad na firemni kulturu a atmosféru, loajalitu i stabilitu zaméstnanct.
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10 NAVRHY A DOPORUCENI ZLEPSENiI SOUCASNEHO PROCESU
RECRUITMENTU VE SPOLECNOSTI SMURFIT KAPPA CZECH
S.R.0., ZAVOD ZIMROVICE

Na zakladé poznatka z analyzy spolecnosti Smurfit Kappa Czech s.r.o0., zavod Zimrovice
a jejiho soucasného procesu recruitmentu zahrnujici proces ziskavani, vybéru, ptijimani
a adaptace zaméstnanct, jsou navrzena nasledujici ndvrhy a doporuceni, kterd mohou vést

k lepSimu a u¢innéjSimu procesu recruitmentu.

10.1 Zvysit aktivitu na socidlnich sitich

Nébor prostrednictvim socidlnich médii je ucinny zplisob, jak oslovit potencidlni kandidaty
online. Diky velkému poctu uzivateld, mnozstvi dostupnych platforem a zptisobiim osloveni
existuje moznost inzerovat volna pracovni mista ¢asto zdarma. U¢innéjsi metoda, jak oslovit
Sirsi okoli uzivatelti socidlnich médii €i cilen¢ oslovovat konkrétni skupinu uzivateli je Sifeni
nabidky prace prostfednictvim placené propagace. Spole¢nost Smurfit Kappa Czech s.r.o.

vyuziva v rdmci e-recruitmentu pouze socialni sit’ LinkedIn a okrajové Facebook.

10.1.1 Facebook

Jednou z moznosti inzerce volnych pracovnich mist na internetu je socialni sit’ Facebook,

ktera nabizi moznost jak bezplatné, tak i placené propagace s §irSim rozsahem ptisobeni.

Vybrana spolenost mé zalozeny firemni profil na socidlni siti Facebook, ktery vSak neni
aktivné vyuzivan a pravideln¢ aktualizovan. Jednim z navrZzenych doporuceni moznost
vyuZiti bezplatného inzerovani volnych pracovnich mist na firemnim profilu, dale inzerovat
na facebookovych skupinach vytvafenych za cilem nabidky volnych pracovnich mist ¢i

na skupinéach nabizejici brigady pro studenty / docasné nezameéstnané.

Dalsi, efektivnéjsi moznosti, je vzhledem k Sir§imu poli plisobnosti forma placené propagace

prostiednictvim reklamy, kde lze cilit na lidi podle lokality, véku, pohlavi a podle z&jm1.

Vyhodou je multiplatformni osloveni, kde uchazec¢i uvidi inzerci na pocitacich, tabletech
1 mobilnich telefonech, budovani zna¢ky zamé&stnavatele a vztahl s uZivateli ¢i Uspora Casu

vzhledem k moZnosti outsourcovat spravu online nabort.

Vzhledem k inzerci v ptiloze (Ptiloha P IV) na pozici mistra vyroby byla vytvoiena
odhadovana nékladnost reklamy prostfednictvim Facebooku, kter4 je vycislena v nasledujici

tabulce (Tabulka 5). Findlni cena se odviji na zdkladé stanovenych parametrt, kterymi jsou
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dosah zvetejiiované propagace v kilometrech, doba zvefejnéni inzerce, umisténi a parametry
pfispévku na hlavni zdi. Tim, Ze stouto formou propagace spole¢nost nema zadnou
zkuSenost, doporucuji zkusSebni plan, podle nize vypsanych parametri viz tabulka
(Tabulka 5). Podle vysledku a zhodnoceni efektivity této formy propagace métenou poctem
rozkliknuti vytvotfené reklamy a oslovenim vybrané spolecnosti zdjemci o praci, nastane
rozhodnuti o pokraCovani financovani reklamy. V piipadé netspéchu je vhodné zvazit
zvyseni finan¢niho tarifu na den, a tim umoznit zobrazeni nabidky prace vice uzivatelim

ve stanoveném okoli spolecnosti.

Tabulka 5 Néklady na reklamu Facebook (Facebook, ©2022)

Nazev parametru

Cilova skupina Vek 1840 se zajmem o manualni praci
Dosah reklamy Hradec nad Moravici + 30 km
Odhadovany pocet oslovenych uzivatelt 427 — 1 200 uzivatelt

Odhadovany pocet rozkliknuti reklamy 0-8 uzivatela

Délka vyvéSeni inzerce 7 dni

Budget na den 100 CZK

Celkové naklady / 7 dni 700 CZK

10.1.2 Instagram

Diky interview s HR manazerem vybrané spoleCnosti bylo zjiSténo, ze pii ziskévani
zamé&stnancl neni aktivné vyuzivano firemniho profilu na Instagramu, kterd umoZiuje

oslovit Sirsi zakladnu uzivatelu.

Doporucenim ke zlepSeni v oblasti ziskavani kandidatt je tady vyuZiti moZnosti propagace
samotné spoleCnosti prostiednictvim promovani firemnich akci, kultury spole€nosti
a dostupnych benefitl, coZ v kone¢ném dusledku mize vest k vy$§imu zajmu ze strany
uzivatel o vybranou spolecnost a posileni Employer brandu. Spravu této socidlni sité

by vzhledem k vytizenosti marketéra jednotlivych zavodi musela byt vedena extern¢.

Finan¢ni naro¢nost externich spolecnosti nabizejici sluzby profesiondlni spravy socialnich
siti se odviji od pozadavkd konkrétniho zdkaznika. Finalni cena za sluzbu je ovlivnéna
naklady na vytvoteni propagovanych ptispévki, design profilu, rovnéZ pozadovana aktivita,
komunikace s uzivateli, velikost spole¢nosti. Na zakladé pozadavkl a aktualnim stavu sité

se nabizi moznost platit za konkrétni tikol, cil, dle hodinové sazby ¢i mési¢né.
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Také tato socialni sit’ nabizi moznost placené propagace piispévkl na hlavni zdi cileného
uzivatele. Toto doporuceni by bylo navrzeno v ramci druhé faze, po prilakani uzivateld

na firemni profil.

10.2 Kariérni dny na vysokych Skolach

Dalsim doporucenim pro vybranou spolecnost je ucast na kariérnich dnech, potaddanych
vysokymi Skolami. Tato metoda ziskavani by zajistila zejména zaméstnance do
administrativnich pozic nebo pozic trainee, pfimo urCenym studentim a cerstvym
absolventiim. Utasti na téchto dnech zisk4 spolenost moznost oslovit stavajici studenty
vysokych Skol ¢i absolventy, ve kterych miize vzbudit zijem se ve spoleCnosti
o pracovni pozici uchazet. Zapojenim se na kariérnich dnech muize spolecnost rovnéz §itit
povédomi o existenci samotné spolecnosti, kterou mohou vysokoskolsti studenti
zprostiedkovat svym vrstevniktim, ktefi se timto zpisobem dozvi o firm¢ a volnych pozicich

také mimo administrativu, naptiklad v oblasti vyroby.

Pro prezentaci zimrovického zadvodu by spolecnost zvolila HR manaZera, ptipadné také
zaméstnance / pfimého nadfizené¢ho potencidlniho zaméstnance hledané pozice, ktery by

mohl svymi zkuSenostmi studenty se zajmem namotivovat o zvdzeni nabidky préce.

Naklady souvisejici s casti na kariérnich dnech jsou individualni a odviji se od spolecnosti
nastaveného budgetu na propagaci ve formé& letdkd, reklamnich predmétd s logem
spolecnosti, informacnich tabuli ¢i stojanii, samotného stanku a poskytovanych produkti,
jejichz tvorbou by byl hledany pracovnik soucésti. Do budgetu je nutno zapocitat
také pfipadné naklady za samotnou ucast, které mohou vzniknout v rdmci rozhodnuti

poradajici univerzity.

10.3 Kombinace umélé inteligence a automatizace HR procesi

Veskerou komunikaci s kandidaty ohledné naboru a vyhodnocovani zaslanych Zivotopist
ma v zimrovickém zdvod¢ na starost personalista spolecnosti, spolu s asistentkou.
Pro zrychleni reakci v procesu vybérového fizeni ze strany spole¢nosti piipada v iivahu vyuziti
chatbota, ktery by mohl poskytnout okamzitou zpétnou vazbu bez zavislosti na momentalnim
pfipojeni personalisty. Chatbot v kombinaci s umélou inteligenci také dokéze vyhledavat,
provéiovat, tfidit a fadit kandidaty a vytvaret tak zasobnik kvalifikovanych kandidati,

ktefi pravdépodobné uspéji na volnych pozicich, a to na zédkladé dovednosti a potencialu
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ziskanych z profild kandidat, Zivotopisi a socidlnich médii, coz pii velkém mnoZzstvi

kandidati mize povétenému pracovnikovi uSetfit zna¢nou ¢ast casu a Usili.

Jednim z doporuceni je tedy zavedeni chatbota pro automatizaci urcitych HR procest.
Vzhledem k prozatimnimu nevyuzivani tohoto robota v Zimrovickém zavodé¢ je doporucena
varianta mé&si¢niho uzivani. Na trhu se pohybuje nékolik variant, naptiklad chatbot
spole¢nosti Feedyou za mési¢ni poplatek 8 000 CZK. Pokud bude tato forma automatizace
spolecnosti vyhovovat, je mozné zakoupit cely software, ktery poskytuje naptiklad
spolecnost Everesta s.r.0. za jednorazovou castku 39 930 CZK. (Chatbot Feedyou, ©2022;
Chatboti pro ndborovy proces, ©2022).

10.4 RPO — Recruitment Process Outsourcing

Pfi analyze oblasti vybéru uchazecii o zaméstnani ve vybrané spolecnosti, byla zjisténa
rozsahla Casova naro¢nost vymény ziskanych informaci a dat o vhodnych kandidatech
mezi zastupci firmy u vybérového fizeni, zejména personalistou, piimym nadfizenym
potenciondlniho pracovnika a v ptipadé vysSich pozic také teditele zimrovického zavodu.
Jiz této fazi predchazi z pozice personalisty ¢asové ndrocné vyhodnocovani zaslanych
dotaznikl a prvni kola vybérovych fizeni a zajistit vysokou kvalitu vybéru diky know-how

RPO konzultanti v oblasti recruitmentu.

Tento vnitropodnikovy problém lze vyfesit najmutim tieti strany — spolecnosti zabyvajici se
naborovym procesem, u které lze mimo pievzeti Casové narocnosti také zamezit
subjektivnimu hodnoceni na zdkladé¢ zab&hnuté firemni kultury a osobnich pociti

z ptipadného spolupracovnika.

Finan¢ni naro¢nost této metody je u rtiznych zprostfedkovateli odvozena od souasné
situace na trhu prace, aktudlné nastavenému procesu naboru v dané spolecnosti, potiebé
obsazeni a mnozstvi volnych pracovnich pozic. Jednou z vyhod je snizeni ndkladt na nadbor

zaméstnanci, prostiednictvim pfemény fixnich nakladi na nastavitelné variabilni ndklady.

10.5 Welcome box

Jako podporu adaptac¢niho procesu lze doporucit zavedeni Welcome box, které by vedly
k podpoie spokojenosti, loajality a stability nové pfijatétho zaméstnance. Welcome box
by obsahoval propagac¢ni materidly a reklamni pfedméty s logem spolecnosti v podobé

tricek, termohrnkll ¢i powerbank, jejichZz vyuziti je vhodné pro celou rodinu, kterd si tak
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ziska kladny vztah k zaméstnavateli a podporuje tak Employer brand této spole¢nosti na trhu

prace, coz muze prildkat nové talenty.

Budget Welcome boxu na jednoho zaméstnance je stanovena na ¢astku celkem do 500 CZK.
Alokace téchto prostiedkii do jednotlivych polozek je rozvrzena v nasledujici tabulce
(Tabulka 6). Samotny box se do celkové Castky nezapocitava, ponévadz jej spolecnost

je schopné obstarat vlastni vyrobou.

Tabulka 6 Navrh slozeni Welcome boxu (Vlastni zpracovani, 2022)

Polozka Cena v CZK
Tricko do 180
Termohrnek do 100
Powerbanka do 200
Sada bonboni do 20

Celkové naklady na jednoho zaméstnance — odhadované do 500
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo zpracovani analyzy soucasného procesu recruitmentu
ve spole¢nosti Smurfit Kappa Czech s.r.o., zdvod Zimrovice. Tento naborovy proces
zahrnuje Ctyfi oblasti, a sice ziskévani, vybér nejvhodnéjsiho kandidata, ptijeti zaméstnance
a finalni oblast v podob¢ pracovni a socidlni adaptace piijatého zaméstnance. Po predstaveni
vybrané spole¢nosti byla praktickd ¢ast vénovana analyze zminénych oblasti procesu
recruitmentu, coz vedlo k zhodnoceni tohoto procesu a definovani silnych stranek i moznych

nedostatkl v jednotlivych oblastech naboru.

Mezi silné stranky zimrovického zévodu patii ziskavani zaméstnancti prostfednictvim
vnitinich zdrojl, tedy soucasnych pracovnikii spolecnosti, kdy bylo pomoci programu
»Prived’ si svého kolegu® obsazena az tfetina potfebnych pracovnich mist. Dale funguje
inzerce na pracovnich portalech Jobs.cz a Prace.cz ¢i na ufadu prace. Vybrana spole¢nost
disponuje kvalitn¢ nastavenym adapta¢nim planem pfijatého zaméstnance, kdy je v pripade
administrativnich i vyrobnich pozic dostatecné zajisténa pracovni a socidlni adaptace formou

zaSkolovacich plant a jejich naslednym vyhodnocovanim.

V souvislosti s analytickou ¢asti byly v procesu recruitmentu ve spole¢nosti Smurfit Kappa
Czech s.r.0., zavod Zimrovice zjistény uréité nedostatky. Pro oblast ziskavani bylo navrzeno
doporuceni aktivnéjsiho vyuzivani socidlnich siti, zejména Facebooku k inzerci volnych
pracovnich mist a Instagramu k posileni znacky zaméstnavatele na trhu prace. Rovnéz byla
doporu¢ena metoda Ucasti na kariérnich dnech vysokych Skol. Pro urychleni komunikace
mezi zajemci o praci a spole€nosti a k automatizaci manudlnich, opakujicich se ¢innosti
personalisty bylo v procesu naboru navrZeno zavedeni chatbota. DalSim doporucenim je
moznost piileZitostného vyuziti RPO — Recruitment Process Outsourcing k pieneseni Casové
odpovédnosti tteti stran¢ v ptipad€ narocnosti ndborového procesu od ziskdvani pres vybeér
zamestnance. Pro podporu adaptaéniho procesu bylo navrhnuto zavedeni Welcome boxti,
rovnéz vedouci k posileni znacky zaméstnavatele a podpoife spokojenosti a stability

pfijatého zaméstnance ve spolecnosti.

Vystupy analytické casti spolu s navrhy a doporuceni ke zlepSeni soucasného procesu
recruitmentu ve vybrané spoleCnosti jsou povazovany za vystupy bakalarské prace.
Bakalatska prace byla zpracovana v souladu se Zasadami pro vypracovani. Stanovené cile
prace byly splnény. Véfim, Ze ma bakalatskd prace bude pro spolecnost Smurfit Kappa

Czech s.r.0., zd&vod Zimrovice pfinosna.
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PRILOHA P I: PREHLED VYHOD A NEVYHOD JEDNOTLIVYCH
METOD ZiSKAVANI ZAMESTNANCU

Tabulka 7 Vyhody a nevyhody metod recruitmentu (Vlastni zpracovani podle Armstrong,
2020, s. 309; Florea, 2014, s. 82-83; Koubek, 2015, s. 135-141; Eisel, 2021, s. 35)

Metoda

Databaze zajemci

Osobni doporuceni

Veletrhy a burzy prace

Headhunting

Inzerce

Utady

Vyhody
Rychla dostupnost
udaju;
nizky néaklad;
sprava pln¢ v rukou
zaméstnavatele.

Snazs$i zaclenéni
novych zaméstnancii
v kolektivech;
spoluzodpovédnost za
vybér zaméstnanc;
vytézeni sité kontaktl
zameéstnancu v oboru;
uspornéjsi metoda

v porovnani napf.

s personalni
agenturou.

Forma osloveni,
prezentace firmyj;
okamzita interakce
druhé strany;
hromadné osloveni
mnoha;

podpora image firmy.
Casova uspora;
,,know-how*
profesionalniho
headhuntera.

Osloveni pasivnich
uchazect o praci
Vétsinou bezplatna
spolupréce;

pomoc se
zamgéstnavanim;
cizinct.

Nevyhody
Nemusi byt aktualni;
limity uchovéni udaji GDPR;
nepfesné piedstavy
o pottebach organizace;
omezena moznost vybéru.

Neobjektivni reference;
neshody se zaméstnanci,
jejichz uchazeci nebyli
vybrani;

vytvareni koalic znajicich se
lidi

doporuceni uchazect
neprevysuji znalostmi

a védomostmi doporucovatele
kviili strachu z ohroZeni
pozice.

Vice zaméstnavateli;
mala cetnost t€chto akci.

Velice nakladné;

nizké garance;

nizsi znalost zadavatele,
firemni kultury, atmosféry.

Ustupuje modernim metodam

Nizka motivace na vysledek;
pouze administrativni role
uradui;

mala kreativita aktivit;
pouze tradi¢ni formy
komunikace.



Personalni agentury

Spoluprace se skolami

Spoluprace s ostatnimi
zaméstnavateli

Outsourcing procesu

Kvalifikovany
personal;

Sirsi vybeér;

Setfi Cas;

Cerstvy talent;
konkuren¢ni duch;
mensi Sance na
zvyhodinovani.

Zajem Skol

o spolupraci

s firmami;

zajem kol o umisténi
studenta do praxe;
vyuzivani socialnich
siti

vdécnost absolventi
za praci.

Oboustranny zajem;
feSeni pro mimotadné
situace (COVID-19);
odborné zpusobili
zamestnanci;

vEtsi Cetnost
zameéstnancu.

Uspora &asu;

pfistup k odbornym
znalostem a
moznostem soustiedit
se na ¢innosti s vyssi
pfidanou hodnotou.

Nespokojenost mezi
stavajicimi zaméstnanci;
zdlouhavy proces;
nakladny proces;

Sance na Spatny vyber;
zvyseni fluktuace prace.

Rekrutuji se pouze
absolventi;

nizka praxe a zkuSenosti;
sezonnost nastupu
absolventd.

Legislativni omezeni;
$patné vztahy na pracovisti
konkurence;

odhaleni firemniho ,.know-

13

how*.

Obava ze ztraty kontroly;
Finan¢né néro¢né.
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UNIVERSAL-PULVER

Persil

Obrazek 10 Spotiebitelské baleni (Vlastni zpracovani dle webovych
stranek SKG, 2021)

Obrazek 11 Obaly pro maloobchody (Vlastni zpracovani dle webovych
stranek SKG, 2021)



Obrazek 12 Obaly pro maloobchody (Vlastni zpracovani dle webovych
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Obrazek 13 Obalovy systém eCommerce (Vlastni zpracovéani dle
webovych stranek SKG, 2021)



Obrazek 14 Obalovy systém Bag-in-Box® (Vlastni zpracovani dle
webovych stranek SKG, 2021)

Obrazek 15 Displejova feSeni (Vlastni zpracovani dle webovych stranek
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PRILOHA P III: PROGRAM ,,PRIVED SI SVEHO KOLEGU¥*

PRIVED SI SVEHO KOLEGU!

Mas ve svéem okoli nekoho,
s kym by se Ti dobre pracovalo?
Prived ho mezi nas!

Odmeéna za doporuceni nového zaméstnance

25 000 Kc

Pudmmkv vyplaceni odmény:
Odména je vyplacena stavajicimu zaméstnanci za doporuéeni/zprostifedkovani
vhodného kandidata na aktudlné obsazované pozice

Mowvy zaméstnanec nastoupi na hlavni pracovni pomér (ne na brigadu) a uspésné
projde zkuSebni dobou
Platnost akce do odvolani

AKTUALNE OBSAZUJEME POZICE:

Hlavni operator
Operator
Ridi¢ vzv

Obrazek 16 Program ,,Ptived’ si svého kolegu* (Interni materialy spole¢nosti, 2021)



PRILOHA P IV: INZERAT SPOLECNOSTI

PAPER | PACKAGING | SOLUTIONS

Mistr vyroby/planovac

Smurfit Kappa Zimrovice

Hledéme lidra do naseho vyrobniho tymu - samostatného a spolehlivého, zarover aktivniho
a inspirativniho kolegu s talentem a energii hledat nové zpisoby rfeSeni a schopnosti
vtahnout a zapaojit do pinéni cilt ,,provozni tym*,

Profil vhodného kandidata:

SS/VS vzdélani

Samostatnost, aktivni pristup k praci a reSeni provoznich zalezitosti
Dobré organizaéni a komunikaéni schopnosti

Chut’ a ochota ucit se, zavadét inovace, iniciovat zmény

Znalost anglického jazyka vyhodou

Preciznost v administrativé, znalost MS Office

RP sk. B — aktivni fidi¢

YVVYYVYVY

Co bude Vasi naplni prace:
» Zajistovani a organizace prace ve vyrobé, vedeni prislusné agendy, reporting
» Vedeni, organizace, kontrola a rozvoj vyrobniho personalu o velikosti cca 70 lidi

» Planovani vyroby pro jednotlivé zpracovatelské linky, plnéni ukazatelll efektivniho
planovani
Prace na 3 smény

Co Vam nabizime: Ziskani zkuSenosti v silné mezinarodni spoleénosti, dynamické, naroéné ale
podnécujici pracovni prostiedi, moZnost dal$iho rozvoje, otevienou firemni kulturu a odpovidajici
mzdoveé ohodnoceni + firemni benefity.

Prace na hlavni pracovni pomér s moznosti nastupu ihned. Misto vykonu prace: Zimrovice.

Pokud Vs tato pFileZitost oslovila a spifiujete uvedené poZadavky, poslete svij Zivotopis na
prace.zimrovice@smurfitkappa.cz
Vice informaci Vam poskytneme na tel. ¢. 553 753 117 nebo 602 569 179 (Miriam Karli, personalista)

(=) Smurfit Kappa

Open the future

Obrazek 17 Inzerat na pozici planovace vyroby (Volna pracovni mista, ©2022)



PRILOHA P V: PREPIS INTERVIEW S HR MANAZEREM
SPOLECNOSTI

V jakych oborech a na jakych pozicich jsou obsazovany zZeny a kde muzi?

Spravna struktura zaméstnanct je pro zajiSténi plnéni vSech ukoli stejné dilezitd jako
spravny pocet zaméstnancti. Dostate¢ny pocet lidi v nespravné struktuie muze byt stejny
nebo veétsi problém nez nedostatek lidi. Strukturu fidime zejména z pohledu kvalifikace,
veku a pohlavi. Pohlavi je u nés podstatné ve vyrobni oblasti, kde je z divodu manipulace
s tézkymi nastroji mnoho pozic nevhodnych pro zeny a z pohledu kategorie prace dle
pracovnich rizik jsou dokonce zakazané Zendm. Ve vyrobé je tedy pomér muzii a Zen 85:15.
Skutecnost, ze prace neni vhodnad pro Zeny, samoziejm¢ zohlediiujeme jiz pii vybéru
kandidatt, respektive jiz pii definici pozadavkl na kandidaty. V administrativé, vcetné
managementu, Zadny limit pro Zeny neni, tam je pomér muzl a Zen zcela jiny, aktualné je to
56 % Zen a 44 % muzu. Pii vybéru na administrativnich pozicich tedy pohlavi nehraje Zadnou

roli a rozhodujeme se podle jinych kritérii.
Jak tézké je dané pozice do vyroby a administrativy obsadit vhodnym zaméstnancem?

Obecn¢ samoziejmé plati nékolik poslednich let nedostatek lidi na trhu prace. Jsou zde vSak
urcité rozdily, napifiklad mezi regiony ¢€i mezi jednotlivymi profesemi. My vnimame
nedostatek zejména u vyrobnich pozic. Nabidka prace pro operatory vyroby pievysSuje
poptavku a najit kvalitni kandidaty na tyto pozice byl posledni roky velky problém.
Dusledkem bylo snizovani naroki a pozadavkl na vyrobni zaméstnance, a to mélo velmi
negativni dopad na kulturu a atmosféru v naSem zavod¢. V letech 2020 a 2021 jsme se proto
zaméfili na Employer Brand a systém odménovani. Investovali jsme zde mnoho prostredkd,
pozornosti a energie. Tato strategie se vyplatila, persondl se ndm podatfilo nabrat
1 stabilizovat a z pohledu kvality také optimalizovat. V administrativé vnimam ndro¢nost
vyhledani vhodného kandidata jako ,standardni®. Kandidatd je pro administrativu
kvantitativné dostatek, nedostatecna je spiS kvalita kandidath. Osobné si to Céastecné
vysvétluji 1 stavajici strukturou Skolstvi, kdy od revoluce doslo k redukci ucilist’ a ucebnich
obort, na druhé stran¢ nartstu stfednich skol, 1 soukromych. Pfedpokladam, Ze tento trend
byl disledkem preference rodicti i déti ,,mit Skolu a lepsi praci““. Chybi nam tak Sikovné ruce,
femeslnici, ale primérnych absolventl sttednich $kol médme myslim dostatek. Co se tyka
COVID-19, ovlivnil samoziejmé v personalistice téméei vSe. Od absence, recruitmentu,

organizace prace, pracovnich podminek, opravdu vSe. Vybér se prenesl do on-line prostiedi,



tam, kde to neslo, jsme absolvovali pohovory v rouskach, zivot se samoziejmé nezastavil,
ale museli jsme pfetvorit naborové procedury, zacit pouzivat nové nastroje. Bylo to
spis byl jiny.

Mate stanoveny deadline, do kterého je potreba danou pracovni pozici obsadit?

Stanovujeme si samoziejmé ¢asovy radmec, kdy chceme misto obsadit. Idedln€ je to termin,
od kdy potiebujeme vykon této pozice zajistit minus doba, kterou potiebujeme na zaskoleni.
Oba dva Casové udaje mohou byt velmi rizné, n¢kdy se o potiebé obsadit misto dovime
docela brzy, nékdy na posledni chvili. Stejn¢ tak zaskolovani trva dle naro¢nosti prace jeden

den nebo dva mésice, je to skute¢n¢ individualni.
Dari se vam tento deadline dodrzovat?

Termin neni nejvyssi prioritou, prioritou je kvalita uchazece. S kolegy se shodujeme na tom,
ze vénovat se po nastupu kandidatovi, ktery neni ten pravy, je hor$i, nez na toho pravého
pockat. Nejedna se tedy o deadline v pravém slova smyslu, spi§ optimalni termin.

A odpovéd je tedy ,,nedati®, ale fizené.

Sestavujete plan ziskavani zameéstnancit na ruzné pracovni pozice dopredu? I v pripade, kdy

soucasné neni treba novych zaméstnancii?

Ano, nékteré zmény na pozicich jsou planované dopfedu. Vime naptiklad, kdo odchdzi do
dichodu, koho chceme posunout na jinou pozici, skym jsme dlouhodobé nespokojeni.

Vybérova fizeni na tyto pozice planujeme vzdy na kalendaini rok doptredu.

Kdy dochazi k definovani nového pracovniho mista? Kym je tento podnét reSen
a schvalovan?

J 24

Novée pracovni misto vytvaiime vétSinou ve dvou situacich. Prvni situaci je potfeba vykonu
néjakych konkrétnich ¢innosti, na které jiz interné neméame kapacitu. Posledni takovou
pozici byl procesni specialista vyroby, kdy po rozsahlych novych investicich ve vyrobé
a logistice bylo potieba zmonitorovat nové procesy a navrhnout jejich efektivni fungovani.
Druhou situaci neni aktualni potieba, ale nase filozofie a hodnoty. Prikladem takové pozice
jsou trainee programy. Kazdou nové vzniklou pozici, respektive navyseni headcountu

schvaluje CEO pro nas region.

Jaké jsou dalsi postupy po zjisténi potreby obsadit volné pracovni misto? Kdo za tuto ¢innost

zodpovida, kdo ji schvaluje?



V ptipad€ nové pozice vychazime z cilii, jaké tato pozice plni. Definujeme pracovni napli
a pozadavky na kandidata. Pozici zatadime do nasi struktury odménovani, u novych pozic
pracujeme s trznimi mzdovymi benchmarky. Navrh je spole¢né dilo personalisty, budouciho

nadfizeného a feditele spolecnost. Finalni smluvni podminky schvaluje opét CEO regionu.

Jaké zdroje vyuzivate pri ziskavani kandidatu na pozadované pracovni misto? Vnitini, vnéjsi

¢i kombinaci obou?

Vyuzivame mnoho zdroji. Usp&$ni jsme byli posledni dobou s programem ,,Piived’ si svého
kolegu®, kdy nam kandidaty doporucuji naSi zaméstnanci. Pfehled obsazovanych pozic
vSichni naleznou na firemnim intranetu. Témer 100 % tak obsazujeme vSechny letni brigady.
Vyuzivame samoziejme 1 externi zdroje, o rozsahu se rozhodujeme dle konkrétni pozice.
Vzdy nabidku mist inzerujeme na firemnim webu, n¢které pozice na Facebooku, né¢které na
LinkedIn, nékteré na portalech, nejcastéji Jobs.cz, Prace.cz. Pozice vhodné pro absolventy
inzerujeme na kariérnich strankach $kol, velmi dobrou spolupraci mame s ostravskou VSB
nebo opavskou fakultou Slezské univerzity. Nékteré pozice inzerujeme pies urad prace,
ncékteré nam pomahd obsadit persondlni agentura. ZkuSenost mame i s burzami prace,

zkratka zalezi na cilové skupin€, kterou chceme oslovit.

Vyuzivate vertikalniho ¢i horizontalniho pohybu zaméstnancii?

4

Ano, tady jsme myslim velmi uspéSni. KaZdorocné€ je vystupem rocnich hodnoticich
pohovorti nékolik programili, kam nase zaméstnance v ramci rozvoje dale posunout.
Ve vyrobé mame program Multiskills, kdy zaméstnanci rozvijeji své dovednosti
a kvalifikaci v rdmci stejné Urovné v hierarchii firmy, ale pokud maji vétsi potencidl, méme
1 ptibéhy postupu na pozice v planovéani ¢i vedeni vyroby. V administrativé se jedna
o horizontalni pohyb v mensi mife, vétSinou se zameéstnanci posouvaji vertikdln¢ vyse

v organizacni struktufe.

Jaké volite metody ziskavani zaméstnancii? Lisi se vybér metody dle povahy pracovni

pozice?

Prvnim krokem je posouzeni, zda nemame vhodného kandidata uvnitt firmy. Ty vhodné pak
cilené oslovujeme a volné misto vypisujeme interné i ostatnim zajemctim. Pomérn¢ rychlym
nastrojem je 1 osloveni kandidatl z databaze, tam jsme vSak limitovani evidenci Udaja
o uchaze¢ich, vsouladu snormou GDPR. Casto nim kandidaty doporucuji sami
zaméstnanci. Dal§i metody oslovovani pak zalezi na mnoha faktorech, naptiklad na

obsazované pozici, na €ase, ktery mame k dispozici, na aktudlni situaci na trhu a mnoha



dal§ich. V minulosti jsme napiiklad oslovovali potencialni zaméstnance na burzach
a veletrzich prace, jejich konédni vSak vyrazn¢ omezil COVID-19. Na obsazovani n¢kterych
manazerskych a obchodnich pozic spolupracujeme s personalnimi agenturami. Dobrou
zkusenost mame s inzerci na firemnim webu 1 na strankdch MPSV prostiednictvim tGradu
prace, dale portalech Jobs.cz a Prace.cz. Piekvapivé malou uspésnost evidujeme u inzerce
na socidlnich sitich, jak na LinkedIn, tak na Facebooku. Z tradi¢nich nastroju stale funguji
diky umisténi naSeho zavodu inzeraty na pozice ve vyrobé na obecnich informacnich
tabulich ¢i v obecnich novinach v okolnich obcich. Naopak billboardy vyuzivaime zejména
pro posileni nasi znacky a image, ne pro inzerci volnych pozic. Sekundadrné ma vsak tato
forma propagace na uspésnost ndboru samoziejmée vliv. Z mén¢ tradi¢nich nastroji jsme
minulosti vyuZili rozesilani SMS mobilnim operatorem v pfedem urcené lokalité jasné
definované cilové skupiné. U nékterych obsazovanych pozic se vénujeme oslovovani
specifické cilové skupiny. Napiiklad mista vhodna pro absolventy inzerujeme na $kolach,
nebo v pfipadé redukce personalu v okolnich firmach nabizime vhodné pozice v téchto
firmach v ramci jejich outplacementu. Cely systém oslovovani kandidatl je opravdu velmi
variabilni. Ur¢ité€ nevyuZzivame kompletni $kdlu moZnosti, a to z mnoha diivodii. U nékterych
jsme si védomi jejich nevhodnosti vzhledem k nasemu oboru nebo charakteru pozic,
u nékterych by to nebylo efektivni vzhledem k poméru cena a Usp&Snost. O nékterych
nastrojich nds tfeba dosud nepifesveédCili jejich poskytovatelé, nebo nebylo vhodné
nacasovani, téch divodl je spousta. Ur€it€ mame v planu mnohé v budoucnu vyuZit,
o nékterych jiz jedname.

Jaké metody naopak ve vasi spolecnosti pri ziskavani zaméstnancii nevyuzivate? Proc?

Zatim jsme nevyzkouseli naptiklad kariérni dny na vysokych Skolach. U inzerce na LinkedIn
inzerujeme pod profilem firmy, mista vSak neinzeruji na svych profilech samotni klicovi
zaméstnanci s bohatou siti spojeni. Nevyuzivame zatim k inzerci ani Instagram. Védomée
nevyuzivame ani tisk, pouze lokalni, zatim nemame zkuSenosti ani s rozhlasem. Inzerci
v TV vzhledem k nakladim, typu nami obsazovanych pozic a jejich mnoZstvi taky
nevyuzivame, neni vhodnd a ani ji neplanujeme. Inzerci v dopravnich prostfedcich naopak
do budoucna nevylucujeme. Naklonéni jsme také novym formatim oslovovani kandidatd,

momentalné naptiklad vyhodnocujeme produkt firmy Moviejobs.

Jaké vyuzivate ve vasi spolecnosti metody vybéru zameéstnancii? Lisi se vybér metody dle

povahy pracovni pozice?



Vyuzivame osvédéené standardni procedury, u mnoha vyrobnich pozic vyhodnotime doslé
zivotopisy a kandidaty spliujici pozadavky zveme na osobni pohovory. Soucésti pohovort
byva u vyrobnich pozic také ovéteni kvalifikace, vétSinou z dolozenych dokumentt. Vybér
na pozice s niz§imi pozadavky na kandidaty mnohdy v této fazi kon¢i, po rozhodnuti o pfijeti
kandidata a sdéleni vysledku kandidatovi se v pfipadé oboustranného zijmu jedna
o nastupnich podminkach. Nékdy pted pohovorem provadime kratké telefonické rozhovory
k dojasnéni nebo doplnéni tdaji v zivotopise. Cilem telefonatu miize byt i ovéieni udaji
v Zivotopise, u administrativy napiiklad ovéfime znalost anglitiny nékolikaminutovym
rozhovorem v angli¢tin€, pomtze nam to provést 1épe preselekci. U administrativy se nikdy
o pfijeti nerozhodujeme na zakladé jedné schiizky. Prvni pohovor je vice vS§eobecny cilem
je poskytnout si navzijem zakladni informace o sobé a vzdjemnych ocekavéanich. Na
druhych schiizkdch ovétujeme odbornost kandidatli, ale také osobnostni pfedpoklady,
pouzivame ruzné testy, modelové situace, piipadové studie. Kli¢ové pozice prochazeji
dokonce tfetim kolem za ptfitomnosti feditele spolecnosti. Jsme piesvédceni, ze dasledné

vybérové fizeni se vyplati a mizeme si jim uSetfit mnoho nepiijemnych zklamani obou stran.
Cim zacind samotny proces vybéru nejvhodnéjsiho kandidata?

Dle doslych Zzivotopist, nékdy pfed pohovorem provadime telefonat k upfesnéni nebo
doplnéni informaci ze zaslanych materiald, jak jiz bylo zminéno.

Jaké dokumenty jsou potiebné k preselekci kandidatii?

Vzdy Zivotopis, u nékterych pomocnych ¢innosti kandidati Zivotopisy nemaji, kontaktuji nas
telefonicky a informace si sdélime telefonicky. Na pohovoru pak vyplnime nas kratky

dotaznik, nahrazujici Zivotopis.
Jaky je postup nasledujici po preselekci nevhodnych kandidatii?

Kontaktovani vhodnych a nevhodnych uchazeci samoziejmé davame informaci vSem
zajemcum, kteti se do vybérového fizeni ptihlasili. Nevhodné kandidaty kontaktuje
personalista vétSinou stejnou formou, jakou se kandidati piihlasili, nejcastéji e-mailem nebo

pfes pracovni portal.
Jak probiha prijimaci pohovor?

Pokud to situace dovoli, probihaji pohovory fyzicky v aredlu naseho zavodu. V dobé

restrikci z divodu COVID-19 probihaly pohovory na administrativni pozice online, vétSinou



ptes MS Teams. Kandidati na délnické pozice vétSinou nebyli na online prostiedi technicky

vybaveni, vybérova fizeni tedy probihaly standardni formou osobnich pohovorti.
Kdo se ucastni prijimaciho pohovoru?

Prvniho pohovoru se dle konkrétni pozice ucastni bud personalista, nebo vedouci
zaméstnanec, nebo oba. V dal$ich kolech se dle obsahu ucastni i dalsi kolegové, zalezi vzdy
na tom, co je cilem dané aktivity. U posuzovani prezentacnich dovednosti se napiiklad
ucastni dalsi vedouci zaméstnanec, u kliCovych pozic se kratce ticastni feditel zavodu, pokud
hledame druhého ¢lena urcitého tandemu, ucastni se prvni ¢len tandemu. Opravdu zalezi na

obsazované pozici.
Kolik volite kol prijimaciho pohovoru?

Délnické pozice vétSinou vybirame na zéklad€ jedné schiizky a nésledného osobniho jednani
o nastupnich podminkach. Do administrativy vybirdme zaméstnance na zdkladé minimalné
dvou kol, u nekterych pozic nebo v ptipadé nutnosti ovétit si 1épe néjakou dovednost
probihaji i tfi kola. Pamatuji si i na ¢tytkolové vybérové tizeni, kdy jsme se potiebovali

rozhodnout mezi dvéma vynikajicimi kandidaty.

Jakou volite  formu vyberového pohovoru  (strukturovany, polostrukturovany,

nestrukturovany)?

NasSe pohovory maji spi$ pevny cil nez pevnou strukturu. Cést informaci, na které se ptame,
je pevna, Casto ale reagujeme a rozvijime to, co je vysloveno, jednd se tedy

o polostrukturovaného pohovory.
Co je naplni jednotlivych kol vybérovych pohovorii?

U vyrobniho personalu vétSinou vSe zvladneme na jedné schiizce, jak vzajemné predstaveni
a poznani se navzajem, sdélena vzajemnych ocekavani, ovéfeni zplsobilosti kandidata
a mnohdy projedname na mist€ i podminky spoluprace. V administrativé se na prvni schiizce
chceme poznat, zjistit, zda bychom spolu dokazali a chtéli pracovat a shodneme se na
zékladnich oc¢ekavanich budouci spoluprace. Na druhém, piipadné tietim kole ovéfujeme
odborné i1 osobni predpoklady kandidata a detailn€ji kandidata seznamujeme s tim, jak bude
jeho prace vypadat. Vyuzivame testovani, modelové situace, hrani roli. Pro opravdu zékladni
uréeni preferovaného stylu prace a pfistup k praci, silnych a slabych stranek vyuZzivame
nekterych analytickych testovacich néstrojti, velmi rychla je naptiklad metodika spole¢nosti

Thomas International. Kazda vyuzivana metoda je vSak jen stfipek celé mozaiky, ktery neni



dobré podcenovat, ale ani preceniovat. Nez se pro nékoho rozhodneme, stravime s nim
skute¢n¢ mnoho hodin a vyménime si spoustu informaci. Podle zpétné vazby kandidatt jsou

naSe vybérova fizeni docela intenzivni a podrobna.
Jakym zpiisobem probihd vyhodnocovani celého pritbéhu vybérovych kol kandidatii?

Opét zalezi na pozici. Ve vyrobé nechavam hodné na mistrech vyroby, v administrativé
rozhodujeme spole¢né s budoucim manazerem kandidata. Hodnotime samoziejmé odbornou
pripravenost kandidata, ale i vysledovany potencidl, rizika, kterd shledavame. Hodné¢ se
vénujeme socialni roving, jak zapadne kandidat do tymu, co do n¢j pfinese, jak tym doplni,
aby se vzajemné rozvijeli a tvofili silny celek. Cast kritérii se da vyhodnotit kvantitativné

a objektivne, ale jak naptiklad zafunguje lidska chemie, nejde presné odhadnout.
Proc¢ nevyuzivate dalsich metod vybéru, napriklad assessment centre?

V minulosti jsme je vyuzivali, nyni vzhledem k ¢asu a ndkladiim méme vlastni procedury,
jak zakladni kompetence ovértit. Neni tak sofistikovany, ale pro naSe potieby dostacujici.
Uspé&snost vybért, respektive minimalni fluktuace v administrativé, nebo na druhé strang
délka setrvani vybranych kandidath u nds nam ukazuje, Ze jsme s vlastni procedurou
vybérovych fizeni UspéSni. VEtsi fluktuaci na délnickych pozicich pfipisujeme soucasné
situaci na trhu préce, snizeni latky jsme si védomi a trapi nés, vysoka fluktuace je jasnym

dasledkem. Bohuzel s tim se potykala v poslednich letech vétSina firem.
Kym je vybrany kandidat kontaktovan? Jaky je dalsi postup?

VSechny ucastniky vybérového fizeni informuje o vysledku personalista. Informaci sdéluje
personalista ve vétSin¢ piipadl telefonicky a vnimd reakci kandidata a je pfipraven
zodpoveédét piipadné okamzité dotazy kandidata. V piipad€ potvrzeni zdjmu o spolupréci
druhou stranou nasleduje jednani o detailnich nastupnich podminkach. U nékterych pozic
a kandidath probih4 dal§i komunikace telefonicky ¢i e-mailem, nékteti kandidati preferu;ji
osobni jednani. Pfedmétem téchto jednani je pfesny datum nastupu, vétsi detail pracovnich
podminek a sezndmeni s ukony potfebnymi k uzavieni pracovniho poméru. Nasleduje

vstupni 1¢karskd prohlidka a uzavieni pracovni smlouvy.
Kdy je podepsana pracovni smlouva?

Pracovni smlouvu podepisujeme po doloZeni zdravotni zplsobilosti, dle ptani kandidata
thned, ale ve vétSing piipadii az v den nastup do prace. Pracovni smlouvy uzavirame na dobu

urcitou s trvanim jeden rok s moznosti prodlouzeni na dobu neurcitou v pfipadé€ zajmu obou



stran. Pouze u kandidatu, ktefi nastupuji jako zastup zaméstnance na matei'ské ¢i rodicovské
dovolené, sjednavame dobu urcitou v tomto rozsahu. Doba urc€itd pak neni ddna piesnym

datem, ale trvanim zminéné skuteCnosti.
Mate stanoveny casovy ramec zkusebni doby? Co nastane po jejim konci?

ZkuSebni dobu sjednavame dle platné kolektivni smlouvy vzdy v trvani tfi mésice. Pred
uplynutim zkuSebni doby probihé prvni formalni hodnotici rozhovor se zaméstnancem, kde
je zhodnocen jak prubé¢h adaptace a zaskoleni na pozici, tak vykon zaméstnance. Zaver je
zapsan zaskolovaciho planu a do zdznamu z hodnoceni nového zaméstnance. Soucasti této
procedury je rovnéz rozhodnuti a vzajemné potvrzeni obou stran o setrvani zameéstnance
v pracovnim poméru. V ptipadé pokracovani spoluprace neni nutny zadny dalSi tkon,
v ptipad¢ rozhodnuti o ukonceni spoluprace musi podat jedna nebo druhd strana pisemné

zruseni pracovniho poméru ve zkusebni dobé.
Jaké dokumenty je treba predloZit pri nastupu zaméstnance na danou pracovni pozici?

Zakladnim dokumentem je doklad totoznosti, ob¢ansky pritkaz nebo pas. Dalsimi doklady
jsou doklady prokazujici vzdelani ¢i kvalifikaci zaméstnanct. Kromé dokladt o vzdé€lani to
jsou riizna osveédceni a certifikaty, naptiklad fidi¢sky prikaz, svatecsky prukaz, jetabnicky
prukaz a podobné. Kromé odborné zptisobilosti je nutné prokazat také zdravotni zptlisobilost,
tedy 1ékatsky posudek o zpiisobilosti k praci vystaveny smluvnim poskytovatelem pracovné-
1ékatskych sluzeb. V§e musi byt ziskdvano, zpracovavano a uchovavano v souladu s normou

GDPR.
Jakou formou a kym je prijaty pracovnik zaskolovan? Jak dlouho tento proces trva?

ZaSkoleni na kazdou pozici je pro néds velmi dillezité. Na vétSinu pozic mame zpracované
zaskolovaci plany. U nejméné kvalifikovanych pozic ve vyrobé probiha zaskolovani jen
tyden, a zahrnuje jak praktickou ¢ast, tak sezndmeni s mnoha pracovnimi a kontrolnimi
standardy. Do zaskoleni je zapojen hlavné vyrobni mistr a v praktické ¢asti je to néktery
z dlouholetych, zkuSenych operatora. V administrativé je naopak zaSkolovani velmi
rozsahlé, obsazuje nejen ditkladné zaskoleni na konkrétni pozici, ale také kratké staze na
ostatnich oddélenich. Cilem je, aby zaméstnanci chapali nasi ¢innost v plné §ifi a byli
a chapali dopady své prace na ostatni, a obracen¢. Zaskolovani v administrativé trva
minimalné tfi mésice, byt jiz priibézné zac¢ind zaméestnanec sam vykondvat svéfenou agendu.
Skoliteli je mnoho, vyznamnou roli zde hraje koordinator celého zagkolovani. Zaskolovani

je podstatnou ¢asti celého adaptacniho procesu.



Je v ramci adaptacniho procesu uplatiiovana jak pracovni, tak socialni adaptace? Jakym

zplisobem a kym je vedena?

Ano, adaptace je pro budouci vykon a spokojenost zaméstnance naprosto klicova. Konkrétné
pracovni adaptace je uzce spjata se zminénym zaskolovacim procesem. I kvalitni kandidat
muze podavat velmi $patny vykon nebo ztratit zajem a motivaci k praci, pokud neni spravné
veden a nejsou mu poskytnuty potfebné informace, pracovni podminky nebo jinym
zpusobem naplnéna jeho ocCekavani. Proto jsou zpracovany pro vétSinu zaméstnanct,
respektive na vétSinu pozic adaptacni plany. Dle potieby je adaptacni plan na danou pozici
modifikovan pro individualni potfeby konkrétniho zaméstnance. Plany tvofi vedouci

zameéstnanci s personalistou. Jejich délka je riizna, v praiméru tii mésice.

Vyuziva vase spolecnost adaptacnich planu? Na jakych pracovnich pozicich? Co je jejich

obsahem, jaké je jejich trvani?

Adaptacni plany jsou zpracovany na vSechny pozice v administrativé. Obsahuje seznameni
se vSemi hlavnimi ¢innostmi, které bude zaméstnanec na pozici vykonavat. Odborné —
spolecenskou ¢asti jsou také kratké staze na vybranych oddé€lenich napfi¢ firmou. Dale
adaptace obsahuje socidlni a spolecenskou rovinu, od ptedstaveni a provedeni firmou prvni
den, pfes ucast na poradach a schiizkach tymi v prvnim mésici, po navstévu spolupracujicich
kolegti v ostatnich zdvodech ve tfetim mésici pracovniho poméru. Standardnim bodem jsou
také kratké neformalni schiizky s nadfizenym, minimaln¢ jedenkrat tydné. Adaptacni plan
pfidéluje zaméstnanci zkuSeného ,,buddyho®, ktery zaméstnance celou adaptaci provazi a je
jeho pomocnou rukou. Dulezité jsou také check pointy na konci kazdého mésice, kdy

personalista se zaméstnancem volno formou diskutuje a hodnoti uspé$nost adaptace.
Mate stanoveny budget celého procesu recruitmentu?

Budget sdélit nemizeme, jednd se o interni informace, ale kaZzdoro¢né jako soucast
celkového budgetu planujeme i ndklady na recruitment. V minulosti se dafilo pohybovat se
v ramci rozpoctu, poslednich 5 let situace piilis turbulentni a musime operativné reagovat
1 mimo budget. Naklady na recruitment narostly v roce 2021 o cca 250 % oproti roku 2014,

ktery byl z pohledu obratky persondlu poslednim stabilnim rokem naseho zavodu.
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