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1. Úvod 

Organizace dosahují úsp� chu prost�ednictvím efektivního vyu�ívání svých zdroj�  a dále 

produkcí kvalitního zbo�í � i poskytováním slu�eb, které spole� nost pova�uje za vhodné. 

Z tohoto hlediska jsou sice pro organizaci d� le�ité všechny zdroje, ale tím hlavním 

zdrojem jsou v�dy lidé. Zp� sob jakým organizace získává, podporuje a udr�uje své 

personální zdroje, má vliv na její úsp� ch � i neúsp� ch. 

 

Lidské zdroje dnes p�edstavují v organizaci nezastupitelnou slo�ku. Ka�dý podnik by se 

m� l soust�edit na získání kvalitního personálu a následnou práci s tímto personálem. Práv�  

� lov� k je vnímán jako nejcenn� jší kapitál organizace.  

 

Organizace nále�it�  vyu�ívající lidské zdroje, mají ve svém vlastnictví nezanedbatelnou 

konkuren� ní výhodu. Aby tuto silnou stránku mohly vyu�ívat, musí se dokázat na 

zam� stnance nále�it�  zam�� it. Nesta� í jen vytvo�it vhodné pracovní prost�edí, ale také 

um� t pracovníky r� znými zp� soby nále�it�  motivovat, aby odvád� li práci, která se od nich 

o� ekává, a která je pro organizaci prosp� šná.  

 

Je proto nutné neustále získávat, vybírat a vzd� lávat lidi a investovat do t� chto � inností, 

aby byla organizace úsp� šná. To se týká i schopnosti obstát v tr�ních podmínkách. Firma 

by také m� la p�izp� sobovat personální politiku faktor� m kulturní rozmanitosti, r� zným 

p�ístup� m k legislativ�  a sociální politice. 

 

Cílem bakalá�ské práce je provést analýzu postupu p�i výb� ru a za�azení nových 

pracovník�  ve firm�  Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s., provést zhodnocení a navrhnout 

jeho p�ípadné zm� ny. Bakalá�ská práce je zam�� ena p�edevším na identifikaci zdroj�  

výb� ru nových pracovník� , systém p�ijímacího �ízení, za�azení nových pracovník�  jak 

z hlediska pracovní, tak sociální adaptace a legislativní úpravy této problematiky. 



   

2. Literární p� ehled 

 

2.1. Význam lidského faktoru 

 
V� tšina odborník�  se shoduje na tom, �e lidé jsou nejcenn� jším kapitálem firmy. 

V sou� asnosti není velkým problémem vybavit podnik technologickým za�ízením, tj. za� ít 

vyráb� t, a to kdekoliv ve sv� t� , ale pouze za p�edpokladu, �e jsou k dispozici kvalifikovaní 

pracovníci. Lidé a jejich potenciál jsou pro fungování podnik�  klí� ovým faktorem. 

 

První podmínkou úsp� šnosti organizace, kterou uvádí KOUBEK (2004), je uv� dom� ní si 

hodnoty a významu lidí, lidských zdroj� , uv� dom� ní si, �e lidé p�edstavují nejv� tší 

bohatství organizace a to rozhoduje, zda organizace usp� je � i nikoliv. Lidský kapitál je 

zárove�  také nejdra�ším zdrojem, který je však klí� ový k docílení konkurenceschopnosti    

a prosperity podniku. 

 

Kvalita lidských zdroj�  a schopnost jejího vyu�ití p�i stanovování strategie rozvoje firmy       

a její realizace se stává rozhodujícím faktorem úsp� chu (KLEIBEL, DVO� ÁKOVÁ,  

ŠUBRT, 2001).  

 

2.2. Plánování lidských zdroj�  

 
Plánování je nezbytné ve všech oblastech �ízení podniku. V oblasti plánování lidských 

zdroj�  je rozhodující p�edevším prognóza pot�eby pracovních sil v organizaci a prognóza 

zdroj�  pracovních sil, z nich� je mo�né zmín� nou pot�ebu pokrýt. Obecn�  lze �íci, �e 

plánování lidských zdroj� , propojuje zdroje s podnikovými pot�ebami v delší perspektiv�  

(na více ne� jeden rok), i kdy� se n� kdy týká i krátkodob� jších po�adavk� , a soustavn�  

hledá zp� soby, jak zlepšovat vyu�ití zam� stnanc�  jak v sou� asnosti, tak v budoucnosti 

(ARMSTRONG, 1999). 

 



   

Plánování lidských zdroj�  v podniku vnímá KLEIBL a KOL. (1997) jako proces 

p�edvídání a realizace opat�ení v oblasti pohybu pracovník�  do podniku, z podniku i uvnit� 

podniku.  

 

Pot�eba pracovník�  m� �e být podle MAYEROVÉ a R	 �I � KY (2000) vyvolána jak 

m� nícími se vnit�ními podmínkami firmy (nap�. zm� na organiza� ní struktury podniku, 

zm� na výroby), tak m� nícím se tr�ním prost�edím, ve kterém se firma nachází (nap�. m� ní 

se poptávka po produktech, m� ní se cena výchozích surovin).  

 

Pro p�esné plánování pot�eby pracovník�  je nutná t� sná spolupráce personálního odd� lení 

s vedoucími pracovníky p�íslušných odd� lení, kte�í p�edávají tzv. “objednávky“  vyvolané 

pot�ebou získat chyb� jící pracovníky (KAHLE a STÝBLO, 1994). 

 

Ukázka praktického postupu p�i plánování personálního obsazení na ur� ité období: 

1. vytvo�ení týmu pro zpracování personálního plánu vedením firmy, 

2. stanovení konkrétních cíl�  personálního plánu vycházejících z personálních zám� r�  

a dalších základních rozhodnutí, nap�. o kapitálovém vybavení firmy, o zm� nách 

v organizaci a ve výrob� , o jejich investi� ních zám� rech a marketingové koncepci 

apod., 

3. posouzení stávajícího stavu zam� stnanc�  a to zvlášt�  po� tu pot�ebných 

zam� stnanc�  ve skladb�  podle pracovních míst a profesí, mno�ství p�es� asových 

pracovních hodin a jejich ú� elnost, po� tu krátkodobých pracovních pom� r� , 

4. zhodnocení vn� jšího okolí firmy, zvlášt�  v t� chto sm� rech: pozice firmy v náboru 

pracovník� , popula� ní trendy v daném regionu, lokální rozmíst� ní osídlení, 

podpora místních orgán�  na trhu pracovních sil nap�. ú�ad�  práce, 

5. zhodnocení potenciální nabídky pracovních sil, zvlášt�  pak lokální migrace, 

d� sledk�  náboru a uvol� ování zam� stnanc�  jinými firmami, mo�nostmi 

zam� stnanosti dosud nepracujících lidí (�eny v domácnosti, d� chodci) apod.. 

 

Z t� chto údaj�  by m� l podnik odvodit, jaké pracovníky na jaká pracovní místa musí získat 

mimo podnik a jak je mo�né pracovat s vlastními zam� stnanci, nap�íklad zvýšením nebo 

dopln� ním jejich vzd� lání. 

 

 



   

2.2.1. Analýza pracovního místa 

 

Sou� ástí plánování lidských zdroj�  je analýza pracovního místa. Tato analýza provádí 

shroma�
 ování veškerých informací o povaze dané pracovní pozice, co� zahrnuje nejen 

pracovní nápl� , ale také cíl práce, po�adované výsledky práce a jak se tato pracovní pozice 

hodí do struktury spole� nosti. Tyto informace, jak uvádí MAYEROVÁ a R	 �I � KA 

(2000),  shroma�dují odborníci, tzv. pracovní analytici. Informace o charakteru pracovních 

míst jsou pro personální odd� lení mimo�ádn�  d� le�ité. Bez t� chto informací je pro 

personální pracovníky velmi slo�ité zjistit, jaký vliv mají okolní prost�edí � i pracovní 

po�adavky na kvalitu pracovního �ivota. Tyto informace získávají odborní analytici 

pomocí pozorování, dotazník� , rozhovor�  � i pracovních diá�� .  

 

Analýza pracovního místa tvo�í základ pro popis pracovního místa a popis po�adovaných 

schopností a dovedností pracovníka. 

 

2.2.2. Popis pracovního místa 

 

Popis pracovního místa poskytuje základní informace o práci � len� né podle jednotlivých 

bod�  daného názvu pracovního místa, o vztazích pod�ízenosti a nad�ízenosti, o celkovém 

ú� elu a hlavní odpov� dnosti nebo hlavních úkolech � i povinnostech pracovníka. V praxi 

vyjad�uje profesionální nároky ur� ité práce podmi� ující její úsp� šný výkon nap�. 

specialista pro finan� ní ú� etnictví, mana�er, technik apod. (ARMSTRONG, 1999). 

 

Podle KLEIBLA a KOL. (1997) obsahuje popis pracovního místa dva druhy informací: 

1. informace týkající se pracovních úkol�  a podmínek vykonávání práce nap�. 

- kdo vykonává práci, jaký je název práce nebo pracovní funkce, 

- co vy�aduje daná práce, jaká je její povaha, jaké povinnosti jsou stálé, 

pravidelné a které je t�eba plnit p�íle�itostn� , jaká je odpov� dnost spojená 

s pracovním místem (nap�. hmotná odpov� dnost), 

- zda je práce vykonávána v týmu nebo individuáln� , jaké metody jsou 

pou�ívány, jakých nástroj� , stroj�  � i materiálu je pou�íváno, 

- jak zapadají jednotlivé úkony � i � ásti práce do celkové � innosti, 



   

- jak � asto jsou úkoly vykonávány, jaká je jejich frekvence, 

- kde jsou pracovní úkoly vykovávány, na jakém pracovišti, 

- komu je pracovník odpov� dný, jaký je systém kontroly, politiky, postup� , 

instrukcí, hlášení ve vztahu k nad�ízenému � i jiným vedoucím 

pracovník� m, 

- jaké jsou obvyklé pracovní podmínky nap�. teplota, hluk, nebezpe� í. 

 

2. informace týkající se po�adavk�  kladených na pracovníka 

- fyzické po�adavky nap�. manuální zru� nost, síla, vzhled, zdraví, 

- duševní po�adavky nap�. úrove�  vzd� lání, verbální � i numerické 

schopnosti, jazykové znalosti, organiza� ní schopnosti, znalosti získané 

školením a praxí, 

- psychomotorické dovednosti, schopnost komunikace s lidmi, schopnost vést 

nebo motivovat lidi, 

- vzd� lání a kvalifikace, po�adovaná odborná p�íprava a praxe, 

- pracovní zkušenosti, p�edevším zkušenosti získané na podobném pracovním 

míst� , zkušenosti na pracovních místech s ur� itou odpov� dností, 

rozhodováním,  

- charakteristiky osobnosti a postoj� , nap�. schopnost formovat pracovní tým, 

temperament, povaha, hodnotová orientace, sociální pot�eby, názory. 

 

KAHLE a STÝBLO (1994) charakterizuje tvorbu popisu pracovního místa jako týmovou 

práci zam� stnanc� , personálního odd� lení a specialist�  r� zných obor�  a zam�� ení. 

 

2.3. Získávání a výb� r pracovník�  

 

Procesy získávání a výb� ru pracovník�  jsou spolu t� sn�  spjaty. Ob�  tyto � innosti jsou 

zam�� eny na získání vhodných zam� stnanc� , avšak ka�dá z nich vy�aduje odlišnou �adu 

dovedností a odborných znalostí. Obecným cílem získávání a výb� ru pracovník�  by m� lo 

být získat s vynalo�ením minimálních náklad�  takové mno�ství a takovou kvalitu 

zam� stnanc� , které jsou �ádoucí pro uspokojení podnikové pot�eby lidských zdroj�  

(ARMSTRONG, 1999). 



   

Dále ARMSTRONG (1999) popisuje existenci t�í fází získávání a výb� ru pracovník� :                                                                                                                                                                                         

1. Definování po�adavk�  – p�íprava popis�  a specifikací pracovního místa, rozhodnutí 

o po�adavcích a podmínkách zam� stnání. 

2. P�ilákání uchaze��  – prozkoumání  a vyhodnocení r� zných zdroj�  uchaze�� , uvnit� 

podniku i mimo n� j, inzerování, vyu�ití agentur a konzultant� . 

3. Vybírání uchaze��  – t�íd� ní �ádostí, pohovory, testování, assessment centra, 

reference. 

 

2.3.1. Získávání pracovník�  

 

Získávání pracovník�  je � innost, která má zajistit, aby volná pracovní místa v organizaci 

p�ilákala dostate� né mno�ství odpovídajících uchaze��  o tato místa, a to s p�im�� enými 

náklady a v �ádoucím termínu (KOUBEK, 2001). 

 

Firma, která chce získat vhodné a schopné pracovníky, má dv�  mo�nosti: zam�� it se na 

interní nebo externí zdroje pracovních sil.  

 

N� které, zejména zahrani� ní firmy, vyu�ívají pro obsazení volných míst nejprve interních 

zdroj� . Pokud uvnit� organizace není nalezen vhodný pracovník, obrací se teprve na 

externí zdroje. V takové firm�  má ka�dý ze zam� stnanc�  teoretickou mo�nost pracovního 

postupu a do jisté míry i v� tší pracovní jistotu. Tato metoda také motivuje pracovníky 

k práci a zlepšuje jejich morálku a pracovní spokojenost. Také p�itahuje zájemce o práci    

a pomáhá firm�  udr�et sou� asné zam� stnance. Vyu�ívání vnit�ních zdroj�  je snadn� ji 

proveditelné a efektivn� jší, proto�e organizace má podrobn� jší informace a zkušenosti 

s vlastními zam� stnanci, tak�e m� �e lépe odhadnout jejich p�edpoklady k práci. 

Zam� stnanec získaný z interních zdroj�  p�edstavuje pro firmu ni�ší finan� ní náklady          

a ni�ší míru rizika ne� zam� stnanec získaný z externího zdroje pracovních sil 

(MAYEROVÁ a R	 �I � KA, 2000). 

 

Druhou mo�ností, jak získat pot�ebné zam� stnance jsou externí zdroje. Tento zp� sob 

vy�aduje �adu kontakt� , p�edevším s ú�ady práce, s personálními útvary jiných firem, 

spolupráce s vysokými školami, st�edními školami nebo s u� ilišti, vytipování ur� itých 

odborník�  z jiných podnik� . Získávání pracovník�  z externích zdroj�  p�ináší firm�  jisté 



   

problémy jako je nap�. finan� ní a organiza� ní náro� nost, nebo ur� itá míra rizika, p�esto je 

ale tento zp� sob více vyu�íván, ne� získávání pracovník�  z vnit�ních zdroj� . NOVÝ a 

KOL. (1992) poukazuje na významný p�ínos pracovník�  p�icházejících „zvenku“. P�inášejí 

s sebou neot�elý pohled na chronické podnikové problémy, nejsou zasa�eni tím, co bývá 

charakterizováno jako tzv. provozní slepota, je� se projevuje v neschopnosti pooto� it úhel 

pohledu nazírání v prost�edí našeho pracovišt� . 

 

Získávání pracovník�  uvnit� podniku nebo mimo podnik  má jak své výhody, tak také 

nevýhody (Tabulka 1, Tabulka 2), podle kterých se organizace rozhoduje pro jaký zdroj 

pracovních sil se rozhodne. 

 

Tabulka � . 1: Získávání pracovník�  uvnit� organizace  

 

Získávání pracovník�  uvnit�  organizace 

Výhody 

- otev�ení mo�ností postupu 

- nízké náklady na získávání pracovník�   

- znalost organizace 

- znalost spolupracovník�  

- v� domí vlastních schopností 

- udr�ení úrovn�  mezd a plat�  

- rychlejší obsazení místa 

- uvoln� ní místa pro mladé zájemce 

- pr� hledná personální politika 

- regulovatelnost personálním plánem 

- cílev� domé �ízení personálu 

- zabrán� ní fluktuaci 

Nevýhody 

- omezený výb� r 

- náklady na vzd� lávání 

- podniková slepota 

- zklamání koleg� , mén�  uznání, rivalita 

- pleticha�ení 

- obavy z odmítnutí dlouholetého 

   pracovníka 

- automatické povyšování 

- p�elo�ení ne�eší pot�ebu bez dalšího  

   vzd� lávání 

 

                                                                                                     Zdroj: Hájek a Vítek, 1991                                                                                                         

 
 
 
 
 
 
 
 



   

Tabulka � . 2: Získávání pracovník�  mimo organizaci  
 

Získávání pracovník�  mimo organizaci 

Výhody 

- širší mo�nost výb� ru 

- nové impulzy pro organizaci 

- p�íchozí je rychleji akceptován a  

  uznáván 

- p�esné pokrytí pot�eby 

- p�íchozí p�esn� ji vnímá nedostatky ve 

  firm�  

Nevýhody 

- vyšší náklady na získávání a profesní  

   p�ípravu 

- zvyšování fluktuace 

- negativní ú� inek na organiza� ní klima 

- riziko zkušební lh� ty 

- neznalost podniku 

- obsazení místa trvá déle 

- stres z p�echodu na nové p� sobišt�  

- p�edstava vyššího platu 

- blokování postupu dlouholetým  

   zam� stnanc� m 

                                                                                                    Zdroj: Hájek a Vítek, 1991                                                                                                  

 
 
2.3.1.1.   Metody získávání pracovník�  

 

Volba správné metody získávání pracovník�  musí vycházet z toho, �e je t�eba vhodným 

lidem dát na v� domí existenci volných pracovních míst v organizaci a zlákat je k tomu, aby 

se o tato místa ucházeli. Volba metod závisí v první �ad�  na tom, zda se rozhodneme 

získávat pracovníky z vnit�ních � i z vn� jších zdroj� , dále pak jaké jsou po�adavky 

pracovního místa, na pracovníka, jaká je situace na trhu práce, kolik m� �eme vynalo�it 

finan� ních prost�edk� , nebo jak rychle pot�ebujeme pracovní místo obsadit (KOUBEK, 

2001). 

 

Metody získávání pracovník�  z vnit� ních zdroj�  
 

1. Doporu� ení stávajícího zam� stnance 

Tato metoda se �adí spíše mezi pasivní metody získávání zam� stnanc� . Je však zapot�ebí 

poskytnout dostatek informací o uvoln� ném pracovním míst� . Lze p�itom vyu�ít i ur� ité 

stimula� ní nástroje nap�. odm� n� ní pracovníka, který doporu� il vhodného uchaze� e. 

Výhodou jsou op� t ni�ší náklady na získávání pracovník�  a uchaze� i bývají zpravidla 



   

vhodní jak odborn� , tak svými osobnostními charakteristikami. Nevýhodou je ale omezená 

mo�nost výb� ru z v� tšího mno�ství zájemc� . � asto se této metody pou�ívá p�i obsazování 

odpov� dn� jších pracovních funkcí, kdy nap�. nad�ízení doporu� ují své pod�ízené 

k povýšení. 

 

2. Uve� ej� ování informací o volných místech na výv� skách 

Jedná se o organiza� n�  a finan� n�  nenáro� nou metodu. Výv� sky jsou v� tšinou umíst� ny na 

vysoce frekventovaném míst�  ve firm� . O volné pracovní místo se mohou ucházet 

zam� stnanci sami, nebo doporu� í vhodného uchaze� e. Pokud má firma zájem o získání 

pracovník�  z externích zdroj� , bývají výv� sky umíst� ny tak, aby k nim m� la p�ístup                         

i ve�ejnost nap�. p�i zam� stnávání � erstvých absolvent�  jsou výv� sky umis� ovány do škol. 

V� tšinou bývá na výv� sce dosti podrobný popis pracovního místa, pracovních podmínek         

i po�adavk�  na uchaze� e, bývá zde uveden také termín a místo, kde se mají uchaze� i 

p�ihlásit. 

 

Metody získávání pracovník�  z vn� jších zdroj�   
 

1. Pracovníci se nabízejí sami 

Na podniky, které jako zam� stnavatelé mají dobrou pov� st, nabízejí zajímavou, dob�e 

placenou, nebo presti�ní práci, se obracejí se svými nabídkami sami uchaze� i                      

o zam� stnání. Výhodou této metody jsou nízké náklady na výb� rové �ízení. Na druhé 

stran�  však existuje mnoho nevýhod. Uchaze� i mají � asto mylnou p�edstavu o pot�ebách 

podniku, a proto je velké mno�ství z nich pro podnik nepot�ebných.Tento zp� sob získávání 

pracovník�  neposkytuje dostate� n�  velkou mo�nost výb� ru, proto�e nelze porovnávat 

schopnosti a kvality v� tšího mno�ství uchaze�� . Pravd� podobnost p�ijetí nejlepšího 

uchaze� e je tedy ni�ší.  

 

2. Spolupráce podniku s vysokými školami, st� edními školami a u� ilišti 

� ada podnik�  se podílí na provozu institucí p�ipravujících na d� lnická povolání a zajiš� uje 

si tak p�ísun mladých manuálních pracovník� . Spolupráce se st�edními a vysokými 

školami zase usnad� uje získávání odborník�  ur� itého vzd� lání. Kontakty se školami 

mohou mít nap�íklad podobu exkurzí, odborných praxí, po�ádání „dn�  otev�ených dve�í“ 

nebo umo�n� ní zpracování diplomové práce. Výhodou této metody je, �e škola sama 

doporu� uje vhodného studenta � i absolventa. Podnik je informován o profilu studenta a ví 



   

dop�edu jaké jsou zhruba znalosti a dovednosti absolventa p�íslušné školy. Podnik má 

mo�nost získat více informací o vytipovaném studentovi, ne� o b� �ném uchaze� i               

o zam� stnání. Nevýhodou je sezónnost nástupu absolvent�  do zam� stnání a tedy 

nemo�nost operativn�  obsazovat pracovní místa v pr� b� hu celého roku. 

 

Ve Spojených státech, ale i jinde, je p�i získávání absolvent�  vysokých škol oblíbená 

metoda, která se nazývá Campus recruiting, tedy získávání student�  kon� ících studium 

p�ímo  na p� d�  vysoké školy. Vysoká škola vytvo�í vhodné podmínky pro to, aby zástupci 

organizací se mohli se studenty setkat a uspo�ádat s nimi jakési p�edb� �né pohovory, p�i 

nich� studenti získají dostate� né mno�ství informací o organizaci i o volných místech, a 

zástupci organizací si vytipují vhodné studenty. Nejslibn� jší studenti jsou pak pozváni 

k návšt� v�  organizace. Po ní následuje definitivní rozhodnutí o zam� stnání. N� které 

vysoké školy poskytují organizacím p�ed touto akcí informace o studijních výsledcích 

student� .   

 

3. Kontakty s ú� ady práce 

Velkou výhodou ú�ad�  práce je to, �e zprost�edkovávají zam� stnání naprosto bezplatn�  pro 

uchaze� e i pro podniky. Náklady spojené s touto � inností jsou hrazeny ze státních 

prost�edk�  vy� len� ných  na realizaci politiky zam� stnanosti. Další výhodou je to, �e ú�ady 

práce samy zjiš� ují pot�ebné informace o uchaze� i a samy mohou zajistit jakýsi p�edb� �ný 

výb� r. Nevýhodou je omezený výb� r z uchaze��  registrovaných na ú�adu práce. V� tšinou 

se jedná o pracovníky s ni�ší kvalifikací, nebo absolventy škol, kte�í nemají praxi. Pro 

podnik je mimo�ádn�  d� le�ité mít dobré spojení s pracovníky místního ú�adu práce a starat 

se o to, aby tito lidé dob�e znali daný podnik a jeho specifické pot�eby v oblasti pracovních 

sil.  

 

4. Spolupráce s personálními a poradenskými agenturami 

Mnoho podnik�  vyu�ívá slu�eb personálních a poradenských agentur, proto�e tyto 

specializované firmy v� tšinou zajiš� ují nejen získávání pracovník� , ale i jejich výb� r. 

Pracují bu
  ve spolupráci s podnikem, nebo samostatn� . V ka�dém p�ípad�  na podniku 

z� stává kone� né rozhodnutí o p�ijetí � i nep�ijetí pracovníka. V� tšinou podniky vyu�ívají 

slu�eb personální agentury p�i získávání a výb� ru pracovník� , o n� � je na trhu práce nouze, 

tedy špi� kových odborník� , mana�er�  apod. P�esto zde existují ur� itá nebezpe� í, které 

souvisí s vyu�íváním slu�eb personální agentury. Zam� stnanci personální agentury 



   

nemohou v krátké dob� , která je jim dána do detailu pochopit a odhadnout, jaká osoba 

bude p�esn�  vyhovovat všem úkol� m spojených s pracovním místem i p�edstavám vedení 

podniku. Zna� nou nevýhodou je také finan� ní náro� nost této slu�by. 

 

5. Inzerce 

Inzerce je z�ejm�  nejrozší�en� jší metodou získávání pracovník� . Inzerce m� �e být 

zam�� ena pouze na region, ve kterém se firma nachází, na území celého státu, nebo m� �e 

mít i mezinárodní charakter. To závisí p�edevším na tom, jak obtí�né je nalezení vhodného 

pracovníka. P�i obsazování pracovních míst, které vy�adují mén�  kvalifikovanou pracovní 

sílu vyu�íváme p�edevším regionálních sd� lovacích prost�edk� , špi� kové specialisty málo 

se vyskytujících profesí m� �eme hledat prost�ednictvím inzerát�  otišt� ných v celostátních 

periodikách, nebo i v zahrani� í. Je p�irozené, �e inzerát se umis� uje do toho média, které je 

z hlediska pot�eby podniku nej� ten� jším v okruhu potencionálních uchaze�� . Výhodou 

inzerátu je p�edevším to, �e se rychle dostane k adresátovi a o volném míst�  se dozví 

mnohem v� tší mno�ství lidí. Dob�e sestavený inzerát by m� l vést k získání pom� rn�  

malého po� tu dob�e kvalifikovaných uchaze�� , a to rychle a levn� . Inzerát, který má za 

následek tisíce nabídek je špatný, proto�e firma bude muset v� novat velké úsilí a finan� ní 

prost�edky na vyhodnocování nabídek, komunikaci s uchaze� i, t�íd� ní uchaze��  a vybírání 

malé skupiny uchaze�� , kte�í budou pozváni k výb� rovému �ízení. Dobrý inzerát musí být 

nástrojem první selekce, musí obsahovat takový popis pracovního místa a po�adované 

kvalifikace, aby nevhodné uchaze� e odradil a vhodné povzbudil.  

 

 

Aby byl inzerát efektivn� jší, je t�eba dodr�ovat následující zásady: 

a) Inzerát by m� l obsahovat: 

- název práce, 

- popis pracovního místa a charakteristiku zam� stnavatele, 

- po�adované odborné znalosti, schopnosti, vzd� lání, kvalifikaci nebo praxi, 

- pracovní podmínky (plat, ostatní odm� ny apod.), 

- mo�nost dalšího vzd� lávání, 

- pokyn pro uchaze� e, jak, kdy a do kdy by se m� l o místo ucházet. 

b) Inzerát by m� l být umíst� n do vhodného sd� lovacího prost�edku. 



   

c) M� la by být zvolena vhodná forma inzerátu (velikost, typ tisku, umíst� ní na 

stránce), m� l by být zvolen vhodný den v týdnu pro uve�ejn� ní inzerátu. Je vhodné 

obrátit se na specializované inzertní agentury.                                                                                                                  

d) Firma by si m� la vést záznamy o svých inzerátech, které by m� ly obsahovat: 

- jaký sd� lovací prost�edek byl pou�it, 

- kdy inzerát vyšel, 

- jaké bylo umíst� ní inzerátu ve sd� lovacím prost�edku, 

- jaká byla forma inzerátu (typ písma, � len� ní, barevnost), 

- jména uchaze��  reagujících na inzerát, 

- jména uchaze�� , kte�í byli vybráni k pohovoru. 

e) Firma by m� la zhodnotit efektivnost inzerování v r� zných sd� lovacích 

prost�edcích, efektivnost r� zného typu a stylu inzerát�  a který typ inzerce p�ináší 

nejlepší výsledky pro ur� itý druh pracovních míst. 

f) Odmítnutí uchaze� i by m� li být v� as a slušným zp� sobem informováni o nep�ijetí. 

 

Jak uvádí KAHLE a STÝBLO (1994) inzeráty sestavují, koncipují a zadávají ke zve�ejn� ní 

personalisté. Od vedoucích pracovník�  ur� itých odd� lení si vy�ádají informace, jaké 

zam� stnance si p�edstavují získat na jaká pracovní místa a  konzultují s nimi i kone� né 

zn� ní inzerátu p�ed jeho zve�ejn� ním. 

 

6. Vytipování konkrétních odborník�  z jiných podnik�  a snaha o jejich získání 

Je to nep�íliš � asto pou�ívaná metoda, ale je velmi vhodná p�edevším pro získávání 

špi� kových odborník�  a specialist� . Vyu�ívá se informa� ních systém�  r� zných sdru�ení 

odborník� , v� deckých spole� ností apod. Tyto registry � len�  obsahují mnoho u�ite� ných 

detail� . Zam� stnavatel má jistotu, �e všichni potenciální kandidáti jsou odborn�  

kvalifikovaní. Získávání t� chto odborník�  je však slo�ité, proto�e tito odborníci bývají 

zpravidla zam� stnáni u jiné firmy. Chceme-li je získat, musíme jim nabídnout výhodn� jší 

podmínky, ne� jaké m� li dosud. 

 

V� tšina firem nevyu�ívá pouze jedné metody získávání pracovník� , ale vyu�ívá více 

mo�ností zárove� . A�  u� firma pou�ije jakoukoliv metodu získávání pracovník� , musí dbát 

na to, aby ka�dému uchaze� i bylo jasné, která organizace zam� stnání nabízí. Nem� la by 

uvád� t nepravdivé nebo nep�esné informace. V �ádném p�ípad�  by z nabídky nem� la být 

cítit ani známka jakékoliv diskriminace potenciálních uchaze��  (KLEIBL a KOL., 1997). 



   

2.3.2. Výb� r pracovník�  

Výb� r pracovník�  je jednou z klí� ových mana�erských � inností, nebo�  všechny podniky, 

a�  u� velké � i malé, ve�ejné � i soukromé, pot�ebují lidi, kte�í by produkovali výsledky. 

Výkonnost podniku samoz�ejm�  podmi� uje i �ada jiných faktor� , avšak pokud se nepoda�í 

získat lidi pot�ebného kalibru a za�adit je na p�íslušná místa, firemní cíle utrpí (LUDLOW      

a PANTON, 1995). 

 

Hlavní cíl výb� ru pracovník�  je obvykle definován: „vybrat nejlepší lidi pro danou práci.“   

Ti, kte�í nejlepší lidi vybírají, se pokouší p�edpov� d� t jejich výkon v daném zam� stnání. 

Pot�ebné je však také zajistit to, aby kandidát� m práce vyhovovala a aby tak nebyl 

pravd� podobný jejich brzký odchod jinam (FOOT a HOOK, 2002).  

 

P�i výb� ru pracovník�  vychází NOVÝ A KOL. (1992) z pot�eby personálního obsazení 

ur� itého pracovního místa. Obsahem výb� ru je posouzení kvalifika� ních a osobnostních 

p�edpoklad�  ur� itého pracovníka, pop�ípad�  rozhodnutí o tom, který z uchaze��  se pro 

dané místo jeví jako nejvhodn� jší. Podstata výb� ru tedy spo� ívá v porovnání vlastností                        

a p�edpoklad�  � lov� ka s nároky práce, kterou má vykonávat. 

 

2.3.2.1. Metody výb� ru pracovník�  

 
Smyslem metod výb� ru pracovník�  je omezit riziko výb� ru nevhodného � lov� ka na 

nabízené pracovní místo (KAHLE a STÝBLO, 1994). 

 

Jako nejobvyklejší metody výb� ru pracovník�  uvádí STÝBLO (1993) tyto metody: 

1. Po� áte� ní výb� r na základ�  personálních informací (�ivotopis a dotazník) 

2. Pohovor (interview) 

3. Psychologické testy (inteligence, schopností, osobnosti) 

4. Odborné testy 

5. Informace z p�edchozího zam� stnání (reference) 

6. Assessment centre 

 

 

 



   

Po� áte� ní výb� r na základ�  personálních informací 

 

Po uve�ejn� ní nabídky zam� stnání a poté, co je shromá�d� no dostate� né mno�ství �ádostí, 

se uvádí následují kroky spo� ívající ve t�íd� ní uchaze��  (ARMSTRONG, 1999): 

1. Po�ídí se seznam uchaze��  dle standardního formulá�e. 

2. Ka�dému uchaze� i se pošle standardní písemné pod� kování a to ani� by 

bylo u� in� no jakékoliv rozhodnutí o pozvání k pohovoru nebo o odmítnutí. 

3. Uchaze�  m� �e být po�ádán, aby vyplnil a vrátil podnikový dotazník. Ten 

zajiš� uje, aby všichni uchaze� i mohli být zva�ováni na základ�  stejného 

podkladového materiálu. Pro ušet�ení � asu a náklad�  se dává p�ednost 

rozhodování bez pou�ití dotazníku, všude tam, kde je dle zaslaného 

�ivotopisu zcela jasné, zda uchaze�  vyhovuje � i nevyhovuje daným 

po�adavk� m. Dle KAHLEHO a STÝBLA (1994) by m� l být �ivotopis 

zhruba jednostránkový s popisem významných etap profesního vývoje 

uchaze� e a se stru� nými údaji o jeho osobním �ivot� , vztahujícím se 

k výkonu budoucího zam� stnání. Dotazník bývá v� tšinou strukturován do 

ur� itých celk� , které vypovídají o úsecích profesního �ivota (n� kdy 

sou� asn�  i o osobnosti uchaze� e o zam� stnání). 

4. Uchaze� i se porovnávají s klí� ovými kritérii specifikace pracovního místa: 

kvalifikace, schopnosti, vzd� lání, zkušenosti, dosa�ené pracovní úsp� chy. 

Poté jsou t�íd� ni zpravidla do 3 kategorií: p�ijatelní, na hranici p�ijatelnosti              

a nevyhovující. LUDLOW  a PANTON (1995) t�ídí uchaze� e do � ty� 

skupin pravd� podobní, mo�ní, pochybní, vy�azení. 

5. Vhodní uchaze� i jsou pozváni k pohovoru standardním dopisem a 

nevhodným uchaze�� m je zaslán dopis s pod� kováním za zájem a 

informací, �e p�i výb� ru nebyli úsp� šní. 

 

Pohovor 
 

Pohovoru je obecn�  p�ipisována vysoká hodnota a to p�edevším díky bezprost�ednímu 

projevu zú� astn� ných partner� , mo�nosti volby tématu v závislosti na pr� b� hu debaty, 

p�ímé vým� n�  informací, poznání vyjad�ovacích schopností, � i p�ezkoumání nejasností 

nebo sporných otázek. Pohovor má tém��  padesátiprocentní váhu p�i rozhodování              



   

o kone� ném verdiktu. Personální rozhovor musí dát jasnou odpov�
  na otázku, zda bude 

doty� ný uchaze�  schopen �ídit jiné pracovníky (STÝBLO, 1993). 

 

Naopak FOOT a HOOK (2002) uvád� jí, �e podle výzkumných studií je pohovor 

nedostate� ný pro predikci budoucího pracovního výkonu, to znamená, �e netestuje 

schopnost uchaze� e vykonávat dob�e danou práci. I p�esto z� stává pohovor nejpopulárn� jší 

a � asto pou�ívanou metodou výb� ru.  

 

Výb� rový pohovor je v praxi stále pova�ován za klí� ovou metodu výb� ru pracovník� . Aby 

však byl nejlepší metodou, musí mu p�edcházet dokonalá p�íprava a dodr�ování p�edem 

stanovených zásad pro vedení pohovoru. 

 

 

P� íprava pohovoru 

D� kladná p�íprava tazatele na rozhovor s uchaze� em je podle NOVÉHO a KOL. (1992) 

velmi d� le�itá. V pr� b� hu rozhovoru se toti� nelze spoléhat na improvizaci, nebo�  ta m� �e 

vést nejen ke ztrát�  � asu vedlejšími nepodstatnými nám� ty hovoru, ale i sní�it d� v� ru 

uchaze� e o serióznosti podniku a jeho vedení. 

 

FOOT a HOOK (2002) a STÝBLO (1993) se shodují na n� kolika pravidlech pro efektivní 

pr� b� h p�ijímacího pohovoru: 

- zajišt� ní p�íjemného p�ijetí kandidát� , 

- zajišt� ní soukromé místnosti, kde nebudou vyrušovat telefony, nebo 

návšt� vy, 

- vyhrazení dostate� ného � asu pro rozhovor, 

- revize �ádostí, pro �ádné informování o uchaze� ích, 

- p�íprava pohovorových otázek se zam�� ením nap�. na zjiš� ování postoj�  

uchaze� e k práci, na hodnocení vlastních odborných schopností, na jeho 

zájmy, cíle, p�edstavy o � innosti v podniku apod.. 

 

 

 

 

 



   

Vedení pohovoru 

Jsou uvád� ny zásady, které by m� l personalista vedoucí pohovor respektovat            

(STÝBLO, 1993): 

1. Zahájení pohovoru – uchaze� i by se m� lo dostat vlídného p�ijetí, aby se cítil dob�e      

a uvoln� n� .  

2. Následují informace o firm�  – trvají však maximáln�  5 – 7 min. Vychází se z toho,    

�e uchaze�  si m� l mo�nost tyto informace ji� p�edem opat�it a prostudovat.  

3. Nyní je uchaze�  vyzván ke sd� lení informací o sob� . Zde se délka rozhovoru 

p�iklání jednozna� n�  ve prosp� ch uchaze� e. Tazatel nechá uchaze� e tzv. vymluvit, 

aby se o n� m dozv� d� l co nejvíce, p�edtím ne� dopodrobna popíše po�adavky na 

pracovní místo. P�edejde tak tím stylizaci uchaze� e do po�adavk�  kladených na 

pracovní místo. 

4. Teprve nyní p�echází personalista k podrobn� jším informacím o profilu pracovního 

místa a specifikuje jeho po�adavky. V této fázi musí mít uchaze�  mo�nost kladení 

dotaz� .  

5. Poslední fází je shrnutí a p�edb� �ný záv� r. Tazatel se vyjád�í k celkovému dojmu         

a v p�ípad�  úsp� chu uchaze� e nastíní jeho další postup, v p�ípad�  neúsp� chu slušn�       

a p�ív� tiv�  od�ekne jeho nabídku. 

 

Celkov�  lze shrnout, �e dob�e p�ipravený rozhovor by m� l vycházet z analýzy údaj�  

shromá�d� ných o uchaze� i v p�edcházejících fázích p�ijímacího �ízení a zam�� it se na 

nejasnosti v nich, na konfrontaci specifických po�adavk�  pracovního místa a p�edpoklad�  

uchaze� e, na jeho zam�� enost a o� ekávání ve vztahu k zam� stnání (NOVÝ a KOL. 1992).   

 

 

Chyby tazatel�  p� i pohovoru 
 
Chyby tazatel�  se objevují v souvislosti s procesem vnímání. Tento proces je znám jako 

selektivní vnímání ur� itých stimul� , které je ur� eno vlastními zkušenostmi, osobností             

a motivací tazatele. To m� �e vést k zam�� ení se na nevhodné stimuly a k ignorování 

informací, které jsou ve skute� nosti d� le�ité. FOOT a HOOK (2002) popisují nej� ast� jší 

chyby, kterých se tazatelé dopoušt� jí. 

 

 



   

Halo efekt 

N� kte�í kandidáti d� lají na tazatele velmi silný dojem hned jakmile vstoupí do místnosti. 

Mohou být atraktivní a velmi dob�e oble� ení, pevn�  podávat ruku, a mít d� v� ryhodné 

chování. Výzkum ukázal, �e jestli�e tazatel získá o kandidátovi dobrý po� áte� ní dojem, má 

to dva efekty. Za prvé, tento dobrý první dojem má tendenci pozitivn�  ovliv� ovat jejich 

interpretaci všeho dalšího, co se stane. Za druhé, tazatelé se budou sna�it získat 

pozitivn� jší informace, které by jejich po� áte� ní úsudek potvrdily. Toto platí i u 

negativního prvního dojmu, který m� �e být rozpoznán, za� ne-li se tazatel sna�it získat 

negativní informace, aby si potvrdil první dojem. 

 

Stereotypizace 

Stereotypizace se objevuje, kdy� je osoba p�edem p�i�azena do n� jaké skupiny a pak jí jsou 

p�ipisovány vlastnosti a znaky, které jsou pova�ovány za spole� né pro � leny dané skupiny. 

Mohla by se dokonce � asto vyrovnat diskriminaci rasy nebo pohlaví.  

 

Výb� rový pohovor je slo�itý proces, a proto se uvádí ur� ité zásady (Tabulka 3), co by se 

v souvislosti s pohovorem m� lo a co nem� lo ud� lat. 

 

Tabulka � . 3: Co by se v souvislosti s pohovorem m� lo a nem� lo d� lat  

M� lo by se Nem� lo by se 

Naplánovat pohovor. Za� ít pohovor bez p�ípravy. 

Vytvo�it uvoln� né a neformální vztahy. P�íliš rychle pokládat otázky na t� lo. 

Povzbuzovat uchaze� e k tomu, aby               

se rozhovo�il. 
Pokládat sugestivní otázky. 

Pokrýt ty základní otázky, které jsme          

si naplánovali. 

P�ikro� it k záv� r� m na základ�  

neadekvátních d� kaz� . 

Analyzovat kariéru a zájmy uchaze� e           

za ú� elem odhalení jeho silných a slabých 

stránek a jeho zp� sobu chování. 

V� novat p�íliš mnoho pozornosti 

jednotlivým silným � i slabým stránkám. 

Udr�et si kontrolu nad pr� b� hem 

pohovoru    a dodr�et plánovaný � as. 

Dovolit uchaze� i, aby p�ekrucoval 

d� le�ité skute� nosti. 

 P�íliš mnoho mluvit. 

                                                                                                       Zdroj: Armstrong, 1999 



   

Další metody výb� ru ozna� uje FOOT a HOOK (2002) jako dopl� ující. Navzdory 

výhradám k efektivit�  rozhovor�  není pravd� podobné, �e by byly jako výb� rová metoda 

nahrazeny, proto je nutné vybrat vhodné metody, které doplní informace získané 

z pohovor�  a ty budou integrovány jako dodate� ná m�� ítka do výb� rového                          

a rozhodovacího procesu. 

 

Psychologické testy 
 
Psychologické testy p�edstavují nejdiskutovan� jší metodu výb� rového �ízení a � asto 

vyvolávají bou�livé protesty. Existují jak jejich oddaní a� nekriti� tí p�íznivci, tak jejich 

zarytí odp� rci. Vypovídací hodnota test�  je podmín� na spolehlivým zdrojem, ze kterého 

pocházejí, musejí být �ádn�  realizovány a odborn�  vyhodnoceny. Osoby provád� jící 

testování musejí mít zvláštní školení. Spolehlivé a platné testy jsou výlu� n�  zále�itostí 

kvalifikovaných psycholog�  (LUDLOW a PANTON, 1995). 

 

K výhodám psychologických test�  pat�í objektivita, porovnatelnost, m�� itelnost nebo 

� asová úspora. Naopak nevýhody jsou neosobnost, pom� rn�  úzká cílová zam�� enost, 

sugerující pocit zkoušky, navození um� lé situace, momentální zachycení stavu a jev�  

(STÝBLO, 1993). 

 

Hlavními typy psychologických test� , které charakterizuje ARMSTRONG (1999), jsou 

testy inteligence, testy schopností a testy osobnosti.                    

 

Testy inteligence 

Testy inteligence jsou pova�ovány za nejstarší a nejpou�ívan� jší psychologické testy. 

Testová skóre mohou být vyjád�ena v podob�  inteligen� ního kvocientu, neboli IQ. Tento 

kvocient p�edstavuje pom� r mentálního v� ku a skute� ného (chronologického) v� ku. Podle 

STÝBLA (1993) je pro personální praxi nutné v� d� t, co chceme zkoumat. Nap�. �e� ovou 

slo�ku inteligence, teoreticko – analytickou slo�ku inteligence, prakticko – analytickou 

slo�ku � i prostorovou p�edstavivost. 

 

Testy schopností 

Existují dva druhy schopností: potenciální schopnosti a získané schopnosti. Testy 

potenciálních schopností mají za úkol p�edpovídat potenciál, který má jedinec k výkonu 



   

ur� ité práce, nebo jednotlivých úkol�  ur� ité práce. M� �e jít o administrativní, numerické, 

mechanické schopnosti nebo zru� nost. Testy získaných schopností m�� í schopnosti nebo 

dovednosti, které ji� � lov� k získal vzd� láváním nebo praxí. Nejtypi� t� jším p�íkladem je 

test psaní na stroji. Lze snadno zjistit, kolik slov za minutu je schopen uchaze�  napsat        

a pak porovnat jeho výkon s normou po�adovanou pracovním místem.  

 

Testy osobnosti 

Osobnostní testy charakterizují FOOT a HOOK (2002), jako indikátory obvyklého výkonu, 

co� znamená, �e odrá�í stabilní rysy, které je pravd� podobn�  mo�né odhalit v typickém 

chování. Ze všech hodnocení, která jsou na pracovišti provád� na, jsou osobnostní testy 

pravd� podobn�  nejrozporupln� jší. Jeden z d� vod� , pro�  je na osobnostní testy n� kdy 

pohlí�eno s ur� itou skepsí je, �e p�i analýze sebe sama se mohou kandidáti pokusit udat 

odpov� di, o kterých si myslí, �e jsou o� ekávány.  

 

 

Odborné testy 
 
Odborné testy jsou zam�� eny na ov�� ování schopností, znalostí a dovedností k výkonu 

ur� ité � innosti. V n� kterých oborech � innosti (nap�. v doprav� , stavebnictví) jsou 

p�edepsány pro stanovený okruh funkcí nebo profesí. Týkají se p�evá�n�  provozních 

profesí obsluhujících strojní, stavební a jiná za�ízení, pracovník�  v distribuci a doprav�  

apod. (STÝBLO, 1993). 

 

 

Reference 

 
V� tšina formulá��  �ádosti o zam� stnání vyzývá kandidáty, aby uvedli osoby, které je 

mohou doporu� it. Zjevným ú� elem tohoto postupu je získání informací potvrzujících 

údaje, které �adatel uvádí o sob�  a o svých úsp� ších. Proto je nutné obstarání referencí. 

V n� kterých p�ípadech reference neslou�í k potvrzení skute� ností, ale k popisu povahy 

uchaze� e. V p�ípad�  � erstvých absolvent�  vysokých škol m� �e sehrát neocenitelnou úlohu 

hodnocení ze strany jejich pedagog�  (LUDLOW a PANTON, 1995).  

Assessment centre (diagnosticko – výcvikový program) 
 



   

Podstatou této metody, jak uvádí STÝBLO (1993), je skupinová práce. N� kolik uchaze��            

o uplatn� ní ve firm�  je pozorováno jak pracují a jednají v jistých simulovaných situacích  

nap�. p�i �ešení odbytové situace na trhu. Hodnotí se originalita p�ístupu, kreativita, styl, 

dominance, p�ístup k problém� m. Za p�ednost této metody se pova�uje zejména 

neutrálnost daná více hodnotiteli a standard p�edem zvolených kritérií hodnocení. 

Nedostatkem metody je relativn�  zna� ná nákladnost.  

 

Existuje mnoho výzkum� , které hodnotí validitu metod výb� ru pracovník�  (Tabulka 4). 

� ím d� kladn� jší a dlouhodob� jší tyto výzkumy byly a � ím širší byl jejich záb� r jak z 

hlediska mno�ství p�ípad� , tak z hlediska palety pracovních míst, tím víc se jejich záv� ry 

shodují. 

 

Tabulka � . 4: Validita (platnost) metod výb� ru pracovník�   

                   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: http://mam.ihned.cz/1-10014240-10736020-103000_d-45, ze dne 22. 8. 2006 

 

Záv� re� nou fází procesu výb� ru pracovník�  je pro ARMSTRONGA (1999) potvrzení 

nabídky zam� stnání poté, co uchaze�  absolvoval léka�ské vyšet�ení pot�ebné nap�. pro 

ú� ely penzijního a �ivotního pojišt� ní nebo ke zjišt� ní fyzické vhodnosti a zdravotní 

zp� sobilosti pot�ebné pro danou práci. V této fázi by m� la být také vypracována a pozd� ji 

podepsána pracovní smlouva, do které by m� ly být zahrnuty základní informace závisející 

na postavení pracovního místa v podnikové hierarchii funkcí a na dalších charakteristikách 

pracovního místa.  

Metoda Validita 

Grafologie 0,01 

Reference 0,13 

Nestrukturovaný pohovor 0,31 

Test osobnosti 0,38 

�ivotopisné údaje 0,40 

Assessment centre 0,41 

Testy schopností 0,54 

Ukázka práce 0,55 

Strukturovaný pohovor 0,62 



   

2.4. Za� azení a adaptace pracovník�  

Po nástupu pracovníka do organizace probíhá adapta� ní proces, který definuje 

MAYEROVÁ a R	 �I � KA (2000) jako vyrovnávání se jedince s prost�edím, ve kterém 

plní pracovní úkoly. Toto vyrovnávání nelze chápat jako pasivní p�ijímání vn� jších vliv� , 

ale jako širokou škálu aktivit od úplného p�ejímání a pod�izování se a� k úplnému odmítání 

p� sobících vliv� . 

 

Za�azení a adaptace pracovník�  je charakterizována jako �ízený proces seznamování 

pracovníka s organizací, jejími úkoly, stylem práce, technologií, specifickými p�edpisy 

organizace i jinými p�edpisy a v� bec podmínkami, za nich� bude pracovník vykovávat 

svou práci (KOUBEK, 2004). 

 

ARMSTRONG (1999) uvádí t� i cíle p�i za�azování nových pracovník�  do podniku: 

- p�ekonat po� áte� ní fázi, kdy se všechno zdá novému pracovníkovi 

neobvyklé, cizí a neznámé, 

- rychle vytvo�it v mysli nového zam� stnance p�íznivý postoj a vztah 

k podniku tak, aby se zvýšila pravd� podobnost jeho stabilizace, 

- dosáhnout toho, aby nový pracovník podával �ádoucí pracovní výkon v co 

nejkratším mo�ném � ase po nástupu. 

 

Nový zam� stnanec se musí p�izp� sobit nejen po�adavk� m práce, ale také za� lenit se do 

struktury sociálních vztah�  na pracovišti. Proto KLEIBL, DVO� ÁKOVÁ, ŠUBRT (2001)     

i MAYEROVÁ a R	 �I � KA (2000) hovo�í o pracovní a sociální adaptaci nových 

pracovník� . 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

2.4.1. Pracovní adaptace 

Ve fázi pracovní adaptace je nový pracovník uvítán odpov� dnou osobou, která mu 

poskytne pot�ebné informace o podniku a pracovních podmínkách. Druh a mno�ství 

informací, kterých se pracovníkovi b� hem adapta� ního procesu dostane, závisí na povaze 

vykonávané práce, na postavení pracovního místa, na které byl pracovník p�ijat, 

v hierarchii funkcí organizace i na povaze organiza� ní jednotky, v ní� se pracovní místo 

nachází. V ka�dém p�ípad�  je t�eba poskytnout novému pracovníkovi všechny informace, 

které se jej jako zam� stnance a dr�itele ur� itého pracovního místa týkají (KOUBEK, 

2004).  

 

Pro tyto ú� ely pokládá ARMSTRONG (1999) za u�ite� né písemné informa� ní materiály, 

a�  u� se nazývají orienta� ní nebo informa� ní balí� ky nebo p�íru� ka zam� stnance. M� ly by 

obsahovat nap�. stru� nou charakteristiku podniku, odm�� ování, podniková pravidla, 

mo�nosti vzd� lávání a výcviku, zdravotní pé� e nebo sociální program a pé� i o pracovníky. 

Za výhodu t� chto informa� ních materiál�  pova�uje KOUBEK (2004) to, �e si je m� �e 

pracovník v klidu prostudovat a pozd� ji n� které otázky konzultovat bu
  s pracovníky 

personálního útvaru, nebo se svým nad�ízeným. Tímto zp� sobem se šet�í pracovní doba, 

nebo�  pracovník studuje materiály zpravidla doma. Sni�uje se také pravd� podobnost, �e 

pracovník n� které informace v� bec nedostane. A krom�  toho tento zp� sob umo�� uje 

pracovníkovi se kdykoliv pozd� ji k materiál� m vrátit pro pou� ení � i osv� �ení pam� ti. 

 

Ka�dý nový zam� stnanec p�ichází na pracovišt�  ji� n � jak vybaven. Má všeobecné               

a odborné vzd� lání. Má ur� ité pracovní zkušenosti a návyky, je� jsou ve v� tším nebo 

menším souladu s po�adavky pracovišt� . Nikdy se však s t� mito po�adavky zcela nekryjí. 

P�i za�azování nových pracovník�  se tedy jedná o formování (doformování, p�eformování) 

pracovních schopností nového pracovníka, tak aby vyhovovaly po�adavk� m pracovního 

místa a nového zam� stnavatele (KOUBEK, 2004). 

 

Podle MAYEROVÉ a R	 �I � KY (2000) se doba nutná pro zapracování nového 

pracovníka � asto spojuje s úrovní po�adovaného vzd� lání a povahou pracovního místa. 

Celý proces m� �e trvat v rozmezí od n� kolika dní do n� kolika týdn� , m� síc�  � i let. U 

jednoduchých opakujících se úkol�  sta� í krátké zapracování. Odborné vzd� lání není 



   

po�adováno. Instruktor pracovníkovi vysv� tlí pracovní úkol nebo mu uká�e jeho provedení 

a pak u� zále�í na osvojení si pracovního postupu v podob�  odpovídající dovednosti.  

Náro� n� jší obsah pracovních úkol�  p�edpokládá zácvik podle p�edem stanoveného 

programu i � asového plánu. Zpravidla je po�adováno vyu� ení v p�íslušném oboru. Zácvik 

se m� �e uskute�� ovat na pracovišti pod vedením zkušeného instruktora nebo v u� ebním 

za�ízení. P�íprava pracovníka pro kvalifikované místo, kde je p�edepsáno st�ední odborné 

vzd� lání, je � asov�  i obsahov�  náro� ná. Budoucí pracovní za�azení m� �e mít ráz vysoce 

odborné a velmi odpov� dné d� lnické práce, nebo se m� �e jednat o práci technika � i 

odborného referenta. Tuto p�ípravu tvo�í soustavné školení ve specializovaném u� ebním 

za�ízení. N� které hospodá�ské organizace vyu�ívají u této skupiny pracovník�  

diagnosticko-výcvikové programy (assessment centres).  

 

Odborná p�íprava se týká p�edevším pracovník�  s vysokoškolským vzd� láním, je však 

� asov�  i obsahov�  náro� n� jší. Mnoho hospodá�ských organizací tuto p�ípravu uskute�� uje 

formou adapta� ního programu. Jedná se o p�edem stanovenou závaznou p�ípravu, kterou 

�ídí personální útvar organizace. Podílejí se na ní rozmanité útvary organizace, podniková             

i externí školící za�ízení, p�ípadn�  i jiné organizace. Nejjednodušší adapta� ní program trvá 

t� i a� šest m� síc� . V jeho pr� b� hu se má pracovník seznámit s obsahem práce svého 

budoucího pracovišt�  a také s � inností navazujících a pracovn�  blízkých odd� lení a útvar� . 

Uplat� uje se princip rotace, to znamená, �e nový pracovník postupn�  vyst�ídá více 

pracoviš� . Na ka�dém setrvá n� kolik týdn�  v�dy jako �ádný zam� stnanec. Prvním               

a posledním místem, kterým nový pracovník projde, je jeho budoucí trvalé pracovišt� . 

Jinou variantou takovéhoto adapta� ního programu je seznámení nového pracovníka se 

všemi základními � innostmi a úseky hospodá�ské organizace. Podle této koncepce pracuje 

zpo� átku jako nekvalifikovaný d� lník a postupn�  p�echází na odborn�  náro� n� jší                 

a specializovaná místa.  

 

Další formou adapta� ního programu m� �e být stá� v jiné organizaci. Bývá zpravidla 

n� kolikam� sí� ní a� ro� ní. Pou�ívá se zejména pokud organizace uskute�� uje náro� nou 

inovaci a pro nová za�ízení a útvary si p�ipravuje kvalifikované specialisty. Další formu 

p�edstavuje dlouhodobý, a� dvouletý adapta� ní program vhodný pro velké hospodá�ské 

organizace. Nového pracovníka p�ijímá personální útvar generálního �editelství. Program 

je postupn�  uskute�� ován v rozmanitých útvarech r� zných závod� . Ka�dá stá� trvá t� i a� 

p� t m� síc� .  



   

2.4.2. Sociální adaptace 

 

Sociální adaptace je proces, p�i kterém se jedinec za� le� uje do struktury sociálních vztah�  

v rámci pracovní skupiny i do celého sociálního systému dané hospodá�ské organizace 

(NOVÝ A KOL., 1992). 

 

Jak uvádí MAYEROVÁ a R	 �I � KA (2000) je pracovní skupina z hlediska nového 

zam� stnance neznámým a vícemén�  uzav�eným spole� enským útvarem, do kterého musí 

proniknout. Tento proces probíhá zna� n�  spontánn� . Jeho základ tvo�í ka�dodenní neustálý 

osobní styk mezi pracovníky a podílení se na spole� ných � innostech nebo úkolech.  

 

Fáze procesu sociální adaptace nového pracovníka (HORALÍKOVÁ, 2004): 

- pracovník se seznamuje se sociálním prost�edím, strukturou mezilidských, 

organiza� ních a spole� enských vztah�  v pracovní skupin� , v ostatních 

sociálních skupinách, jejich� � lenem se stává, 

- pracovník se seznamuje se zvyklostmi, tradicemi, hodnotami a cíli skupiny       

i podniku jako celku, 

- pracovník srovnává skupinové nebo podnikové hodnoty, cíle nebo normy 

s vlastními hodnotami, cíli a normami, 

- pracovník p�ijímá hodnoty a cíle skupiny, resp. podniku. 

 

Není vhodné spoléhat na samovolný zp� sob sociální adaptace nového pracovníka. 

MAYEROVÁ a R	 �I � KA (2000) poukazují na to, �e  se mohou objevit nesnáze a 

problémy, jejich� zdrojem mohou být nap�. dosavadní pracovní a osobní zkušenosti, 

p�edstavy, postoje, názory a osobní profil nového pracovníka jsou v rozporu se zam�� ením 

nové pracovní skupiny, pracovní skupina se v�� i novému pracovníkovi chová lhostejn� , 

zdr�enliv�  nebo odmítav� , vnit�ní vztahy v pracovní skupin�  jsou konfliktní.  

 

Pracovní a sociální adaptace se navzájem prolínají, nelze je zcela absolutn�  odd� lit. Úzká 

souvislost a vzájemné ovliv� ování se projevuje i v tom, �e úsp� šný pr� b� h adapta� ního 

procesu pracovníka je podmín� n zvládnutím obou rovin adaptace (NOVÝ A KOL. 1992). 

 



   

Ú� innost adapta� ního procesu je podmín� na systémem kontrol pr� b� hu a výsledk�  

adaptace. Personální útvar vyu�ívá neplánované sch� zky k osobnímu kontaktu nebo 

distribuuje formulá�e, aby shromá�dil informace, kde a s � ím mají noví zam� stnanci 

potí�e. Nejefektivn� jší zp� tnou vazbou o adaptaci p�edstavuje rozhovor p�ímého 

nad�ízeného s novým zam� stnancem, proto�e tento šéf disponuje v� tšími mo�nostmi �ešit 

pracovní  a sociální zále�itosti na pracovišti (KLEIBL, DVO� ÁKOVÁ, ŠUBRT, 2001). 

 

O výsledku procesu adaptace vypovídá vykonaná práce z hlediska kvalifikovaných                  

a hodnotitelných kritérií a za� len� ní do sociálních vztah� , tzn. jak aktivn�  a � asto nový 

zam� stnanec spolupracoval s kolegy na pracovišti. Adaptovanost posuzuje p�ímý 

nad�ízený, pop�. vedoucí útvaru, patron nebo kolegové. Jejich výpov�
  m� �e být dopln� na 

o vyjád�ení nového zam� stnance, jak hodnotí proces adaptace ze svého úhlu pohledu. 

Vypovídá o spokojenosti s prací a socializaci ve skupin�  a organizaci. Poskytuje tak 

personálnímu útvaru informace pou�itelné k zdokonalování adapta� ního programu.



   

3. Metodika 

 

Cílem bakalá�ské práce je provést analýzu postupu p�i výb� ru a za�azení nových 

pracovník�  ve firm�  Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. a navrhnout jeho p�ípadné zm� ny. 

Bakalá�ská práce je zam�� ena na popis systému výb� ru nových pracovník� , p�ijímacího 

�ízení a za�azení nových pracovník�  jak z hlediska pracovní, tak sociální adaptace. 

Výsledkem bakalá�ské práce je ur� ení silných a slabých stránek procesu výb� ru a za�azení 

pracovník� , zhodnocení a navr�ení p�ípadných zm� n na rozší�ení nebo zefektivn� ní tohoto 

procesu. 

 

V bakalá�ské práci jsem se zam�� ila p�edevším na oblasti plánování lidských zdroj� , 

analýzu a popis pracovních míst, metody získávání pracovník� , metody výb� ru pracovník�  

a za�azení nových pracovník�  z hlediska pracovní a sociální adaptace. 

 

V literárním p�ehledu byly vyu�ity teoretické poznatky z dostupné � eské i zahrani� ní 

odborné literatury a internetu. P�ehled uvád� ných autor�  je na konci této bakalá�ské práce 

v kapitole pou�itá literatura. Získané informace se týkají �ízení lidských zdroj�   a 

personálního managementu hlavn�  pak problematiky plánování lidských zdroj� , získávání 

a výb� ru  vhodných pracovník�  a adaptace nových pracovník�  do nového pracovního 

prost�edí. 

 

V p�edlo�ené práci byla nejd�íve provedena charakteristika vybraného podniku z hlediska 

zam�� ení,  historického vývoje, velikosti a po� tu pracovník� . Následoval popis systému 

výb� ru a za�azení nových pracovník� , na základ�  kterého byla vypracována analýza 

silných a slabých stránek procesu výb� ru a za�azení nových pracovník� . Z této analýzy       

a poskytnutých údaj�  bylo provedeno vyhodnocení systému a doporu� eny návrhy na 

zlepšení. 

 

P�i šet�ení ve spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s.  jsem vycházela z teoretických 

poznatk� , z podnikových dokument� , které mi byly poskytnuty. Jednalo se p�edevším o 

údaje a podklady týkající se výro� ních zpráv spole� nosti, r� zných vnitropodnikových 

sm� rnic a organiza� ního �ádu.  



   

Pro zjiš� ování praktických informací z oblasti výb� ru a za�azení nových pracovník�  jsem 

vyu�ívala � etné konzultace s personální a finan� ní vedoucí podniku.  

 

P�i technickém zpracování jsem pou�ívala p�edevším programy MS Office, pro zpracování 

textu Word, pro zpracování tabulek a graf�  Excel.  

 



   

4. Charakteristika vybrané organizace 

 

4.1. Zam�� ení 

Spole� nost Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. se sídlem Husova 523, 370 21 � eské 

Bud� jovice vznikla dne 1. ledna 1994 zápisem do obchodního rejst�íku oddílu B, vlo�ka   

� . 626 u Okresního soudu v � eských Bud� jovicích. 

 

P�edm� tem � innosti spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. je: 

- realizace výstav a jejich organiza� ní zajišt� ní, 

- aran�érské práce, 

- hostinská � innost, 

- záme� nictví, 

- polygrafická výroba, 

- montá�, oprava a údr�ba vyhrazených elektrických za�ízení, 

- truhlá�ství, 

- koup�  zbo�í za ú� elem jeho dalšího prodeje a prodej, 

- pronajímání ploch, 

- silni� ní motorová doprava, 

- pronájem pr� myslového zbo�í, 

- zprost�edkovatelská � innost v oblasti propagace a reklamy, 

- provozování parkoviš� . 

 

Akciová spole� nost Výstavišt�  � eské Bud� jovice pat�í ji� po �adu let mezi p�ední 

organizátory výstav a veletrh�  v � eské republice. Organizátorská a realiza� ní � innost        

v oblasti výstavnictví a poskytování reklamních slu�eb tvo�í hlavní nápl�  práce 

spole� nosti. Nejv� tší devizou je vlastnictví výstavního areálu situovaného v blízkosti 

centra � eských Bud� jovic p�i mezinárodní komunikaci E 55.  

 

Organizování veletrh�  a výstav, realizace externích zakázek, nabídka komplexních 

reklamních slu�eb klient� m v jiho� eském regionu, v � eské republice i dalších zemích 

Evropy jsou základní nosné programy akciové spole� nosti, jejím� posláním je jednak tyto 



   

aktivity nadále rozši�ovat a zkvalit� ovat a zárove�  svojí � inností napomáhat rozvoji 

výstavnictví v � eské republice a upev� ovat si v n� m své p�ední postavení.  

 

Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. je známé p�edevším organizováním nejznám� jší 

zem� d� lské výstavy na jihu � ech Zem�  �ivitelky, dále výstavami  Hobby a Hobby podzim, 

Mobil salon, Adventní trhy, Mezinárodní výstava ps� , Móda show a mnoho dalších.  

 

Trend po� tu návšt� vník�  Zem�  �ivitelky je klesající (Tabulka 5, Graf 1), a to p�edevším 

z d� vodu klesajícího zájmu o zem� d� lství. Další p�í� innou jsou supermarkety, které 

nabízejí podobné produkty jako jsou k vid� ní na výstav�  Zem�  �ivitelka. Výstava je lákavá 

spíše pro lidi pracující v zem� d� lství ne� pro drobné zem� d� lce a zahrádká�e.  

 

Tabulka � . 5: Návšt� vnost výstavy Zem�  �ivitelka v letech 2003 – 2006 (absolutn� ) 

 

 

 

Graf � . 1: Návšt� vnost výstavy Zem�  �ivitelka v letech 2003 – 2006  

               

 

Po� et návšt� vník�  výstavy Hobby (Tabulka 6, Graf 2), stejn�  jako u výstavy Zem�  

�ivitelka, klesá. Je to dáno p�edevším postavením supermarket�  OBI a Baumax, kde 

zahrádká�i naleznou mnoho inspirace. Výstava Hobby tak p�ichází o návšt� vníky. 
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Tabulka � . 6: Návšt� vnost výstavy Hobby v letech 2003 – 2006 (absolutn� ) 

 

 

 

 

Graf � . 2: Návšt� vnost výstavy Hobby v letech 2003 – 2006 

                

 

4.2. Historie 

Sou� asná � innost akciové spole� nosti navazuje na akce po�ádané od roku 1960 jako 

regionální zem� d� lské výstavy. V té dob�  byl areál spravován Parkem kultury a oddechu 

� eské Bud� jovice. Od roku 1972 byl znám pod názvem „Zem� d� lské výstavišt�  Park 

kultury a oddechu � eské  Bud� jovice“ a následn�  byl název zm� n� n na „Celostátní 

zem� d� lská výstava Zem�  �ivitelka � eské Bud� jovice“. V roce 1981 p�ešel výstavní areál 

pod správu Ministerstva zem� d� lství a vý�ivy � R.  

K 1. 1. 1994 došlo v souladu s privatiza� ním projektem ke vzniku spole� nosti Park 

Centrum, a. s.. V roce 1997 byl p�ijat nový název spole� nosti „Výstavišt�  � eské 

Bud� jovice a.s.“ a také nové logo spole� nosti.  

Z pohledu krátkodobé historie došlo k nejvýrazn� jšímu nár� stu výstavních aktivit po roce 

1990. Díky promyšlené strategii se poda�ilo v pr� b� hu uplynulých let vytvo�it solidní 

základy prosperity celé �ady výstavních akcí a upevnit tak pozici � eskobud� jovického 
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výstavišt�  mezi veletr�ními správami a výstavišti a zaujmout druhé místo v celé � eské 

republice. Na po� átku devadesátých let organizovala spole� nost pouze jednu výstavní akci, 

ale v pr� b� hu sedmi let uvedla na trh dalších 12 nových výstavních akcí. 

Krom�  toho byl areál vyu�íván k dalším aktivitám v rámci pronájmu a aktivní obchodní 

spoluú� asti. Poskytování slu�eb v oblasti reklamní � innosti p�isp� lo k intenzivn� jšímu 

vyu�ití stávajících výrobních kapacit i lidských zdroj� .  

V roce 1999 akciová spole� nost výrazn�  posílila svoji image získáním certifikátu � SN EN 

ISO 9001. P�íznivý rozvoj spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. byl narušen 

v srpnu 2002 ni� ivými povodn� mi. Tato �ivelná pohroma m� la zna� n�  negativní dopad na 

ekonomické výsledky v letech 2002 a 2003 a to p�edevším proto, �e se nemohla konat 

nejv� tší a nejnavšt� vovan� jší výstava Zem�  �ivitelka, která p�edstavuje a� 40% ro� ních 

tr�eb spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s.. Spole� nost vykazovala v roce 2002 

ztrátu více ne� 24 milión�  korun. 

 

4.3. Velikost 

Spole� nost Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. má základní kapitál ve výši 248 455 000 K�  

slo�ený z 248 455 kus�   akcií na majitele o jmenovité hodnot�   1 000 K�  na akcii.  

 

V letech 2003 – 2006 dosa�ený výsledek hospoda�ení i obrat zna� n�  kolísal (Tabulka 7). 

Bylo to dáno p�edevším p�ijetím mimo�ádných finan� ních prost�edk� . V roce 2003 byla 

spole� nost odškodn� na pojiš� ovnou za katastrofální povodn� , které prob� hly v srpnu 2002. 

V roce 2004 prob� hl prodej � ásti výstavního areálu spole� nosti Tesco. V roce 2005 

spole� nost prodala další pozemky. V roce 2006 výsledek hospoda�ení velmi výrazn�  

poklesl z d� vodu tvorby rezerv na opravy.  

 

Tabulka � . 7: Výsledek hospoda�ení a obrat v letech 2003 – 2006 (v K� ) 

 

 

 

 

 

 Rok 2003 2004 2005 2006 

 Výsledek hospoda� ení 29,854 mil  75,444 mil 11,033 mil 1,618 mil 

 Obrat 149,9 mil 257,7 mil 140 mil 97,6 mil 



   

Spole� nost vlastní lesoparkový  výstavní areál o rozloze 29 ha jeho� sou� ástí je 20 

výstavních pavilon�  o celkové výstavní ploše cca 6 000 m2, z nich� je 11 vytáp� ných         

a 9 nevytáp� ných.. Velká � ást volných výstavních ploch o rozloze 19 800 m2 je upravena 

zatrav� ovacími tvárnicemi, št� rkovými plochami a zámkovou dla�bou. Zbývající volné 

plochy jsou zatravn� né.  

 

V roce 2003 spole� nost odkoupila nejv� tší pavilon v areálu Agrozet, který pat�il 

stejnojmenné firm� , která tento pavilon spole� nosti Výstavišt�  pouze pronajímala. 

Spole� nost Výstavišt�  byla nucena do opravy tohoto pavilonu vlo�it více ne� 20 milión�  

korun. Nyní se tento pavilon vyu�ívá vedle po�ádání výstav také k po�ádání konferencí, 

ples� , podnikových ve� írk�  nebo módních p�ehlídek.  

 

V roce 2004 spole� nost Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. prodala spole� nosti Tesco 6 ha 

výstavního areálu. Tyto volné pen� �ní prost�edky má spole� nost ulo�eny v bankovních 

ústavech a v budoucnosti je chce pou�ít na výstavbu nového pavilonu.  

 

4.4. Po� et pracovník�  

K poslednímu dni roku 2005 bylo u spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. 

zam� stnáno 72 pracovník� . P�evá�ná v� tšina pracovník�  je v produktivním v� ku. 

Zam� stnanci jsou rozd� leni do dvou kategorií: na technickohospodá�ské pracovníky (THP) 

a d� lníky (D). Z následující tabulky (Tabulka 8) je patrné rozd� lení pracovník�  do 

kategorií a zastoupení �en v jednotlivých kategoriích.  

 

 

 

Tabulka � . 8: Slo�ení pracovník�  dle kategorií a pohlaví v letech 2004 a 2005 (absolutn� ) 

 

 

 

 

 

Kategorie celkem 
2004 

celkem 
2005 

z toho   
�eny 2004 

z toho   
�eny 2005 

 THP 44 44 31 31 

 D 32 28 11 8 

 Celkem 76 72 42 39 



   

Co se týká slo�ení pracovník�  dle pohlaví, p�eva�ují ve spole� nosti �eny nad mu�i       

(Tabulka 9, Graf 3). Je to dáno p�edevším tím, �e je ve firm�  zam� stnáno více 

technickohospodá�ských pracovník�  (Tabulka 10, Graf 4) a práv�  v této kategorii 

p�evládají �eny.  

 

Tabulka � . 9: Slo�ení pracovník�  dle pohlaví k 31. 12. 2005 (v procentech) 

 

 

 

 

Graf � . 3: Slo�ení pracovník�  dle pohlaví k 31. 12. 2005 

Tabulka � . 10: Slo�ení pracovník�  dle kategorie k 31. 12. 2005 (v procentech) 

 

 

 

 

Graf � . 4: Slo�ení pracovník�  dle kategorie k 31. 12. 2005 

Kategorie  Po� et  % 
THP 44 61% 

D 28 39% 

�eny 
 54%

mu�i 
 46%

Pohlaví Po� et  % 
Mu�i 33 46% 
�eny 39 54% 

D
39%

T HP  
61%



   

Z následujícího grafu, který ukazuje strukturu zam� stnanc�  dle jejich úrovn�  vzd� lání 

(Tabulka 11, Graf 5) je z�ejmé, �e nejv� tší podíl p�edstavují zam� stnanci s úplným 

st�edním odborným (ÚSO) a úplným st�ením všeobecným (ÚSV) vzd� láním a vyu� ení 

pracovníci. 

 

Tabulka � . 11: Slo�ení pracovník�  dle stupn�  vzd� lání k 31. 12. 2005 (v procentech) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Graf � . 5: Slo�ení pracovník�  dle stupn�  vzd� lání k 31. 12. 2005 

 

 

Vývoj stavu po� tu pracovník�  v jednotlivých letech neustále kolísá (Tabulka 12, Graf 6). 

Po� ty zam� stnanc�  v posledních letech klesají z d� vodu snahy efektivn� jšího vyu�ití 

lidských zdroj� . 

 
 

 

 

 Vzd� lání Po� et  % 

 Základní 4 6% 

 Vyu� ení 21 29% 

 St�ední odborné 3 4% 

 ÚSO a ÚSV 29 41% 

 Vyšší odborné 1 1% 

 Vysokoškolské 14 19% 
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Tabulka � . 12: Vývoj stavu zam� stnanc�  v jednotlivých letech (absolutn� ) 

 

 

Graf � . 6: Vývoj stavu zam� stnanc�  v jednotlivých letech                        
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Organiza� ní struktura, jako nepostradatelný dokument v oblasti podnikové komunikace, je 

rozpracována jak na celou spole� nost, tak pro jednotlivé útvary. Organiza� ní struktura celé 

spole� nosti i organiza� ní struktura útvaru výroby jsou uvedeny v P�íloze 1. Zm� na 

organiza� ní struktury musí být schválena �ízením spole� nosti a musí být projednána 

s odborovou organizací. 

 

 

 

 

 

 
 

  

                                                                                                                                                                                                                                                          

 

 Rok 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 
 Po� et pracovník�  99 105 100 98 92 84 76 72 



   

5. Získávání a výb� r pracovník�  ve spole� nosti Výstavišt�   

     � eské Bud� jovice a. s.  

 

Zabezpe� ování pot�ebných lidských zdroj�  pro pot�eby organizace pat�í mezi ty � innosti, 

které bezprost�edn�  ovliv� ují výkonnost organizace, jak v krátkodobém horizontu, tak 

zejména z dlouhodobé perspektivy. Pokud není tato � innost zabezpe� ena, m� �e organizaci 

zp� sobit vá�né problémy. V �ad�  p�ípad�  jsou lidské zdroje faktorem pro rozvoj 

organizace. 

 

Zp� sob zajiš� ování lidských zdroj�  závisí na celé �ad�  faktor� , zejména na: 

- po�adavcích na vykonávanou � innost, 

- nabídce lidských zdroj�  po�adovaných parametr�  v regionu. 

 

5.1. Proces získávání pracovník�  

 

Ve spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. proces získávání pracovník�   za� íná 

vytvo�ením po�adavku na nového zam� stnance. Vznikne-li z jakýchkoliv d� vod�  pot�eba 

p�ijetí nového zam� stnance, vystaví p�íslušný vedoucí útvaru (nap�. útvaru výroby) 

Po�adavek na nového zam� stnance (P�íloha 2). Tento dokument obsahuje nap�. název 

pracovního místa, vzd� lání pracovníka, po�adovanou praxi, mo�nost výd� lku/mzdy aj. 

D� vodem pot�eby nového zam� stnance m� �e být nap�. odchod z pracovního pom� ru, 

rozší�ení po� tu zam� stnanc�  � i zm� ny v � innosti spole� nosti nebo útvaru. Po�adavek na 

nového zam� stnance je p�edán �editelce spole� nosti.  

 

Po p�edání po�adavku �editelce spole� nosti, �editelka posoudí oprávn� nost po�adavku. 

V p�ípad�  neschválení po�adavku �editelkou spole� nosti je ukon� eno �ízení o p�ijetí 

nového pracovníka.  

 

Jak v p�ípad�  neschválení po�adavku, tak v p�ípad�  schválení je po�adavek p�edán 

personalistovi. V p�ípad�  neschválení je po�adavek ulo�en u personalisty. V p�ípad�  



   

schválení po�adavku �editelkou spole� nosti je personalista povinen zkontrolovat úplnost    

a správnost vypln� ní po�adovaných údaj� . V p�ípad�  nevypln� ní všech pot�ebných údaj�  

vedoucím útvaru, vrátí personalista po�adavek �adateli k dopln� ní. Hledisko skute� né 

pot�eby dovedností a vzd� lání nového zam� stnance na nárokovanou profesi posoudí 

p�íslušný vedoucí útvaru, kam má nový pracovník nastoupit. Po dopln� ní údaj�  do 

po�adavku na nového zam� stnance  provede personalista záznam do Knihy evidence 

po�adavk�  nových zam� stnanc� . Po�adavek na nového zam� stnance slou�í p�edevším jako 

podklad pro inzerát, pro oznámení Ú�adu práce a také jako informa� ní materiál pro 

personalistu. Na základ�  tohoto dokumentu poskytuje informace uchaze�� m o zam� stnání. 

 

5.1.1. Získávání pracovník�  z vnit� ních zdroj�  

 

Po úsp� šném zpracování po�adavku na nového zam� stnance personalista ov�� í mo�nost 

obsazení po�adované funkce z vnit�ních zdroj�  spole� nosti. K ov�� ení vyu�ívá personalista 

„Seznam zam� stnanc� “ a „Osobní karty zam� stnanc� “, pop�ípad�  konzultaci s vedoucí 

ekonomického útvaru. Volné místo je zve�ejn� no i na výv� sce v závodní jídeln� . 

 

Osobní karty zam� stnanc�  obsahují jen ty údaje, které nejsou v rozporu se zákonem  na 

ochranu osobních údaj�  (� . 101/2000 Sb.). Osobní karta obsahuje: 

- osobní údaje (jméno, adresu, národnost, rodinný stav)  

- informace o dosa�eném vzd� lání zam� stnance (jazykové znalosti, � idi� ské 

oprávn� ní) 

- informace o pracovním pom� ru (datum nástupu, pracovišt� , po� et let praxe, 

druh pracovního pom� ru) 

- informace o rodinných p�íslušnících 

- pr� b� h � innosti a za�azení v organizaci (název profese, mzda, platová t�ída) 

 

Pokud je na základ�  vnit�ních informací nalezen vhodný pracovník, zajistí personalista 

spolu s budoucím pracovníkem a vedoucím útvaru, do kterého bude pracovník nastupovat, 

zm� nu pracovní smlouvy doty� ného zam� stnance. Tato smlouva musí být projednána        

a schválena �editelkou spole� nosti.  

 



   

5.1.2. Získávání pracovník�  z vn� jších zdroj�  

 
Pokud není mo�né vhodného zam� stnance doplnit z interních zdroj� , musí se spole� nost  

obrátit na externí zdroje získávání pracovník� .  

 

Prvním krokem personalisty je oznámení volného pracovního místa na p�íslušném Ú�adu 

práce.  Toto oznámení je povinné. Probíhá p�es elektronický portál Ministerstva práce a 

sociálních v� cí, na který má p�ístup pouze osoba, která je oprávn� na tento portál u�ívat. 

Oprávn� ní je mo�no získat registrací na p�íslušném Ú�adu práce. Na tomto portálu je 

umíst� n formulá�, do kterého personalista vyplní po�adovanou profesi, po� et volných míst, 

místo výkonu práce, kontaktní osobu, pracovní úvazek, minimální stupe�  vzd� lání, 

platnost volného místa, sociální výhody, po�adované dovednosti, jazykové znalosti, apod. 

Po obsazení volného pracovního místa musí personalista smazat volné místo z evidence 

Ú�adu práce. 

 

Nej� ast� jší metodou získávání pracovník�  ve spole� nosti Výstavišt�  je zve�ejn� ní inzerátu 

(P�íloha 3). Po dohod�  s vedoucím útvaru po�adujícím nového zam� stnance, zajistí 

personalista zve�ejn� ní inzerátu prost�ednictvím vedoucího útvaru propagace a marketingu. 

V inzerátu jsou uvedeny po�adované vlastnosti a dovednosti nového pracovníka                  

a kontaktní osoba, která p�ijímá nabídky od uchaze��  do p�edem vytvo�ené evidence. 

Spole� nost vyu�ívá pro zve�ejn� ní inzerátu pouze regionální tisk, pop�ípad�  jsou inzeráty 

vylepeny v autobusech m� stské hromadné dopravy. V inzerátech ale chybí motivace pro 

budoucí uchaze� e. Nejsou zde uvedeny nap�. sociální výhody, pracovní podmínky, platové 

ohodnocení atd.  

 

Povinností personalisty je podávání informací o volném pracovním míst� , soust�e
 ování  

písemných nabídek, pop�ípad�  �ivotopis�  od uchaze��  a jejich zakládání do evidence. Po 

technickohospodá�ských pracovnících je po�adováno vypln� ní osobního dotazníku 

(P�íloha 4) a profesní �ivotopis. Uchaze� i o d� lnické profese vypl� ují pouze osobní 

dotazník. Osobní dotazník obsahuje osobní údaje (jméno, bydlišt� , telefon, rodné � íslo), 

údaje o rodinných p�íslušnících, informace o vzd� lání, znalost cizích jazyk�  a pr� b� h 

p�edchozích zam� stnání.  

 



   

Uchaze�  není povinen vypl� ovat údaje o rodinných p�íslušnících � i své rodné � íslo. 

Spole� nost Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. je povinna osobní dotazníky v p�ípad�  

nep�ijetí uchaze� e skartovat. Osobní dotazníky nep�ijatých uchaze��  mohou být dále 

vyu�ívány jen se souhlasem uchaze� e. 

 

Na zaslání po�adovaných dokument�  je zpravidla poskytována lh� ta 14 dní od uve�ejn� ní 

inzerátu. 

 

5.2. Proces výb� ru pracovník�   

 

Na základ�  shromá�d� ných písemností provádí �editelka spole� nosti a vedoucí útvaru 

selekci uchaze�� . Uchaze� i, kte�í dle zve�ejn� ných po�adavk�  vyhovují pracovnímu místu 

jsou pozváni k prvnímu kolu výb� rového �ízení.  

 

Mno�ství uchaze��  je ovlivn� no p�edevším po�adovanou profesí. Nap�íklad pokud 

spole� nost hledá obchodníky, je o toto místo velký zájem. P�ihlásí se a� 80 uchaze�� . 

Naproti tomu po� et uchaze��  o místo mistra je velmi malý. V� tšinou se hlásí p�ibli�n �        

5 uchaze�� .  

 

První kolo výb� rového �ízení probíhá formou osobního pohovoru s p�íslušným vedoucím 

útvaru pop�ípad�  i �editelkou spole� nosti. Pohovor trvá p�ibli�n �  15 minut, uchaze�  musí 

uvést svoje vzd� lání a dosavadní praxi a v záv� ru pohovoru je dán uchaze� i prostor pro 

jeho otázky. P�i pohovoru je kladen d� raz p�edevším na dosa�enou praxi v oboru, osobní 

dojem vedoucího útvaru � i �editelky spole� nosti, ochota pracovat i v nepravidelné pracovní 

dob� . Pro uchaze� e je � astou p�eká�kou nízký profesní r� st, hlavn�  u d� lnických profesí. 

 

O pr� b� hu a výsledcích pohovoru vede p�íslušný vedoucí útvaru záznam, na jeho� základ�  

vedoucí útvaru spolu s �editelkou spole� nosti rozhodne, který uchaze�  postoupí do druhého 

kola výb� ru. Uchaze� i, kte�í postupují do druhého kola výb� ru, jsou personalistou písemn�  

� i telefonicky informováni. Poté personalista vyrozumí i uchaze� e, kte�í p�i prvním kole 

pohovoru nebyli úsp� šní. 

 



   

Druhé kolo výb� rového �ízení probíhá op� t formou osobního pohovoru za ú� asti 

p�íslušného vedoucího útvaru a �editelky spole� nosti. Do druhého kola výb� rového �ízení 

postupují zpravidla 2 – 3 uchaze� i. Vedoucí útvaru � i �editelka spole� nosti kladou uchaze� i 

konkrétn� jší otázky ne� v prvním kole  nap�. na finan� ní p�edstavy uchaze� e a je zde také 

dán v� tší prostor pro otázky uchaze� e. 

 

D�íve se nap�. u marketingových � i obchodních profesí provád� lo psychodiagnostické 

vyšet�ení formou test� . Na základ�  rozhodnutí �editelky spole� nosti zajistil personalista 

psychologa s oprávn� ním provád� t psychodiagnostická vyšet�ení externí objednávkou. 

Nyní se ji� neprovádí z d� vod�  zkreslených výsledk�  t� chto vyšet�ení. 

 

Na základ�  druhého kola výb� rového �ízení se provede vyhodnocení výsledk� . � editelka 

spole� nosti rozhodne o tom, zda uchaze�  vyhovuje po�adavk� m a po porad�  s vedoucím 

útvaru stanoví po�adí pro výb� r. Na základ�  vyhodnocení výsledk�  výb� rového �ízení 

oznámí personalista výsledky všem t� m zájemc� m, kte�í neusp� li.  

 

Na základ�  vyhodnocení výsled�  výb� rového �ízení je pozván nejvhodn� jší uchaze� , se 

kterým je následn�  proveden pracovn�  právní pohovor s p�edlo�ením údaj�  o kvalifikaci, 

praxi, odbornosti a rovn� � s nabídkou ze strany zam� stnavatele tj. odm�� ování, pracovní 

podmínky, termín nástupu, sociální výhody atd. 

 

Pokud �adatel odmítne podmínky k p�ijetí do pracovního pom� ru, je provedeno ukon� ení 

�ízení s uchaze� em, a provede se výb� r dalšího uchaze� e na základ�  stanoveného po�adí 

vhodnosti uchaze�� . S dalším uchaze� em je op� t proveden pracovn�  právní pohovor, který 

provádí personalista  a dojde-li k oboustranné shod�  mezi uchaze� em a zam� stnavatelem je 

výsledek pohovoru oznámen vedoucímu útvaru. V p�ípad� , �e na základ�  p�edcházejícího 

pracovn�  právního pohovoru, zjistí personalista p�eká�ky k p�ijetí uchaze� e, nebo není-li 

vedoucí útvaru spokojen s kone� ným výb� rem uchaze� e, ukon� í rovn� � �ízení s uchaze� em 

a je proveden výb� r dalšího uchaze� e.  

 

 

 

 



   

5.3. P� ijetí nového uchaze� e 

 

Po úsp� šném ukon� ení výb� rového �ízení musí uchaze�  projít vstupní léka�skou 

prohlídkou, která je povinná pro všechny profese.  Tato prohlídka je zakotvena v zákoníku 

práce (� . 262/2006 Sb.). Provádí se i u brigádník�  s nimi� je sjednána pracovní smlouva 

jen na p� l roku od jara do podzimu. Na základ�  smlouvy provádí vstupní prohlídku pro 

spole� nost Výstavišt�  odd� lení pracovního léka�ství v nemocnici v � eských Bud� jovicích.  

 

Po absolvování vstupní prohlídky p�evezme personalista od pracovníka tyto doklady          

a dokumenty:  

- pot�ebné doklady s údaji o kvalifikaci, 

- doklady o dosa�ené praxi a odbornosti, 

- osobní dotazník (kompletn�  vypln� ný), 

- zápo� tový list,  

-    doklad o provedené vstupní prohlídce, apod. 

 

Po prostudování osobní dokumentace uchaze� e p�ipraví personalista návrh pracovní 

smlouvy (P�íloha 5).  

 

Pracovní smlouva obsahuje tyto nále�itosti: 

- ozna� ení zam� stnavatele, 

- ozna� ení zam� stnance, 

- den nástupu do práce, 

- druh práce, 

- místo výkonu práce, 

- na jakou dobu se sjednává pracovní pom� r (ur� itou, neur� itou), 

- zkušební doba, 

- další ujednání. 

 

Pracovní pom� r je ve spole� nosti Výstavišt�  sjednáván v� tšinou na dobu neur� itou. Pokud 

se jedná o d� chodce je pracovní pom� r sjednán na dobu ur� itou, na jeden rok. Brigádníci 

mají sjednán pracovní pom� r také na dobu ur� itou, na p� l roku od jara do podzimu. 

Zkušební doba je ve v� tšin�  p�ípad�  t� i m� síce. Denní pracovní doba je 7,5 hodiny              



   

a p� lhodinová p�estávka na ob� d. Spole� nost Výstavišt�  pou�ívá tzv. konto pracovní doby, 

co� je forma nerovnom� rného rozlo�ení pracovní doby. Tuto problematiku upravuje § 86 a 

§ 87 zákoníku práce. 

 

Podpisem zam� stnance a �editelky spole� nosti na pracovní smlouv�  je uzav�en pracovní 

pom� r. Pracovní smlouva je �editelkou spole� nosti a zam� stnancem podepsána nejpozd� ji 

v den nástupu do zam� stnání dle pracovní smlouvy. Sou� asn�  s podpisem pracovní 

smlouvy je podepsán rovn� � mzdový vým� r (P�íloha 6) a u technickohospodá�ských 

pracovník�  je vedle podpisu pracovní smlouvy a mzdového vým� ru nutná ješt�  pracovní 

nápl� . Tento dokument obsahuje ozna� ení funkce zam� stnance, p�ímo nad�ízeného a p�ímo 

pod�ízeného zam� stnance, funk� ní povinnosti zam� stnance a vzájemnou zastupitelnost.    

U technickohospodá�ských pracovník�  je stanovena m� sí� ní � asová mzda a u d� lník�  je 

stanovena hodinová mzda. 

 

V den nástupu do práce zajistí personalista kontakt zam� stnance se mzdovou ú� etní, kde je 

ihned zajišt� no prohlášení k dani ze mzdy, evidence dle p�íslušné zdravotní pojiš� ovny 

apod.  

 

Za celý proces získávání a výb� ru nových pracovník�  nese nejv� tší odpov� dnost 

personalista, ostatní pracovníci musí povinn�  spolupracovat, � i být informováni  

(Tabulka 13). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 

Tabulka � . 13: Odpov� dnost pracovník�  za jednotlivé � innosti v procesu získávání  

                        a výb� ru zam� stnanc�                  

 

Kompetentní funkce � innosti a úkoly 
� S Per VU VUMP VEkU MzÚ �  �ad  

 Po�adavek na nového zam� stnance I S O   I     
 P�edání po�adavku �editeli   
 spole� nosti I S O   I     

 Schválení po�adavku �editelem    
 spole� nosti 

O S I   S I   

 P�edání personalistovi I S O   I     
 Úplnost po�adavku   O S   I I   
 Dopln� ní údaj�    S O   I I   
 Kniha evidence po�adavk�    O I   I I   
 Interní zdroje I O I   S I   
 Mo�nost napln� ní I O S   S I   
 Oznámení Ú�adu práce I O I   I I   
 Inzerce I O I S S I I 
 Záznam nabídek   O I I I   I 
 Informace, ú� ast na výb� rovém  
 �ízení 

I O S I I I I 

 Evidence - soust�ed� ní nabídek   O S I I   I 
 Pohovory  I S O   I   I 
 Výb� rové �ízení I S O   I   S 
 Rozhodnutí o výb� ru I S O   I   I 
 Kone� né rozhodnutí o výb� ru O S S   I   I 
 Pracovn�  právní pohovor I O S   I I S 
 Rozhodnutí �adatele I I I   I I O 
 Ukon� ení �ízení s uchaze� em I O I   I I I 
 Výb� r dalšího uchaze� e I S O   I I I 
 Pohovor s uchaze� em I O S   I     

 Rozhodnutí o tom zda uchaze�   
 vyhovuje 

I S O   I   I 

 P�evzetí osobní dokumentace   O I   I S I 
 P�íprava pracovní smlouvy I O S   I I I 
 Podpis pracovní smlouvy O S I   I I O 
 Mzdová agenda I O I   I S I 
 P�edání zam� stnance vedoucímu  
 útvaru   

O S       I 

 

 



   

 

Legenda:  

� S – �editel spole� nosti 

Per – personalista 

VU – vedoucí útvaru 

VUMP – vedoucí útvaru propagace a marketingu 

VEkU – vedoucí ekonomického útvaru 

MzÚ�  – mzdová ú� etní 

�ad – �adatel 

O – za provedení odpovídá 

S – povinn�  spolupracuje 

I – je informován



   

6. Za�azení, adaptace a další vzd� lávání pracovník�  ve 

spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s.  

 

Po p�ijetí pracovníka do zam� stnání musí nový pracovník absolvovat t�ím� sí� ní zkušební 

dobu. Tato doba slou�í k zapracování a zaškolení nového pracovníka. 

 

6.1. Pracovní adaptace 

 

Prvním krokem pracovní adaptace nového pracovníka je školení o bezpe� nosti a ochran�  

zdraví p�i práci, které vedoucí útvaru i zam� stnanec na záv� r stvrdí svým podpisem. 

Vstupní instruktá� k bezpe� nosti a ochran�  zdraví p�i práci provádí bezpe� ností technik 

spole� nosti Výstavišt�  v den nástupu zam� stnance do pracovního pom� ru. Pokud není 

bezpe� ností technik p�ítomen nebo nem� �e instruktá� provést, dohodne s ním p�ímý 

nad�ízený zam� stnance náhradní termín. 

 

Technickohospodá�ští pracovníci jsou navíc proškoleni v pou�ívání vnitropodnikového 

po� íta� ového systému Concorde. Toto školení provádí interní pracovník pov�� ený vedením 

spole� nosti.  

 

Novému pracovníkovi jsou dány k dispozici dokumenty, které mu mají p�iblí�it podnikové 

cíle, hodnoty, normy, formu odm�� ování a motivace. Jedná se o kolektivní smlouvu a 

p�íru� ku jakosti, interní p�íru� ku odm�� ování pracovník�  a dokument o sociální politice 

spole� nosti zam� stnanec dostane jen na po�ádání. Technickohospodá�ští pracovníci 

dostávají k dispozici ješt�  dokumenty týkající se ISO norem, které souvisí s jeho náplní 

práce. Dále je nový zam� stnanec pou� en o pracovních cestách, dovolené, podmínkách 

propoušt� ní apod.  

 

Po vstupním proškolení nového zam� stnance p�ejímá odpov� dnost za nového pracovníka 

vedoucí p�íslušného útvaru. Vedoucí útvaru nebo p�ímý nad�ízený pracovníka (nap�. mistr 

v útvaru výroby) p�edstaví nového pracovníka celému kolektivu spolupracovník�  a 

seznámí ho s jeho úkoly na pracovišti.  



   

 

Vedoucí útvaru nebo p�ímý nad�ízený p�id� lí k novému zam� stnanci pracovníka, který ve 

spole� nosti pracuje delší dobu a vykonává stejnou nebo podobnou profesi. Tento 

spolupracovník se dá ozna� it za jakéhosi patrona nového zam� stnance. Má za úkol novému 

pracovníkovi vysv� tlit všechny podrobnosti nové práce, seznámit ho s obsluhou 

p�íslušných stroj�  a za�ízení a být mu nápomocen p�i pln� ní jeho úkol�  po dobu zkušební 

lh� ty.  

 

Po skon� ení zkušební doby zhodnotí vedoucí útvaru nebo p�ímý nad�ízený pracovní 

výsledky nového pracovníka, spolehlivost, schopnost pracovat v kolektivu apod. Na 

základ�  tohoto hodnocení pracovník z� stává v zam� stnání, nebo je propušt� n. 

 

Po uplynutí zkušební doby je nový zam� stnanec za�azen do „Plánu vzd� lávání 

zam� stnanc�  Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s.“.  

 

6.2. Vzd� lávání pracovník�  

 

Vzd� lávání a výcvik je nepostradatelný pro odpovídající výkonnost zam� stnanc� . Tato 

aktivita by v �ádném p�ípad�  nem� la být nahodilou � inností, ale � inností dlouhodob�  

plánovanou. 

 

S tím souvisí i systém zabezpe� ující pravidelné provád� ní školení  a odborného výcviku. 

Smyslem pravidelného prohlubování znalostí a dovedností zam� stnanc�  je p�edevším 

motivace k efektivnímu a kvalifikovanému pln� ní úkol� . 

 

Spole� nost musí prost�ednictvím odpov� dných zam� stnanc� : 

- ur� it nezbytnou odbornou zp� sobilost pro zam� stnance, kte�í provád� jí 

práce ovliv� ující jakost produktu, 

- poskytovat výcvik nebo provád� t jiná opat�ení pro spln� ní t� chto pot�eb, 

- hodnotit efektivnost provedených opat�ení, 

- zajiš� ovat, aby si zam� stnanci byli v� domi záva�nosti a d� le�itosti svých 

� inností a toho, jak p�ispívají k dosa�ení cíl�  jakosti, 



   

- udr�ovat vhodné záznamy o vzd� lání, výcviku, dovednostech                       

a zkušenostech. 

 

Školení ve spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. je uskute�� ováno z velké � ásti ze 

zákona nebo v souvislosti s profesním vzd� láváním. 

 

Spole� nost musí zajiš� ovat ta školení, která jsou uvedena v zákon� : 

- školení � idi��  z povolání, 

- školení � idi��  referentských vozidel, 

- výcvik obsluh vysokozdvi�ných vozík�  - uskute�� uje se 1x za rok, 

- výcvik obsluh UNC stroj�  - uskute�� uje se 1x za dva roky, 

- výcvik obsluh motorových pil – uskute�� uje se 1x za dva roky, 

- výcvik obsluh výtah�  – uskute�� uje se 1x za t� i roky, 

- školení a výcvik auditor�  k provád� ní interních audit� , 

- výcvik metrologa a pomocník�  metrologa (�ízení monitorovacích a m�� ících 

za�ízení), 

- výcvik obsluh zvedacích � el – uskute�� uje se 1x za t� i roky, 

- výcvik obsluh manipula� ních plošin bez dopravy osob – uskute�� uje se 1x 

za t� i roky, 

- školení obsluh tlakových nádob stabilních (kompresory) – uskute�� uje se 

1x za t� i roky, 

- školení obsluh zdvihacích za�ízení nevyhrazených – uskute�� uje se 1x za 3 

roky, 

- školení truhlá��  – uskute�� uje se 1x za rok, 

- školení zam� stnanc�  elektriká�ských profesí – uskute�� uje se 1x za rok. 

 

Certifikát nebo jiný protokol � i dokument o absolvování školení ve školících za�ízeních je 

spole� ností Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. v�dy po�adován. 

 

 

 

 



   

Vedle povinných školení spole� nost Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. zajiš� uje i školení, 

která jsou spojena s profesním vzd� láváním zam� stnanc� . Tato školení jsou pouze v 

pravomoci spole� nosti.  

 

Jsou to nap�.: 

- novely zákoníku práce, 

- zákon o d� chodovém pojišt� ní,  

- zákon o nemocenském pojišt� ní,  

- problematika daní, 

- školení obchodník� , 

- ISO normy. 

 

Vzd� lávání v oblasti cizích jazyk�  nebo jiné školení, které by navrhli sami zam� stnanci 

spole� nost Výstavišt�  neumo�� uje.  

 

6.2.1. Proces vzd� lávání pracovník�  

 

Ve spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s. je systém školení a výcviku pracovník�  

dlouhodob�  plánovaný a pravidelný proces. 

 

Prvním krokem tohoto procesu je zpracování dokumentu „Po�adavek na školení“ na 

následující kalendá�ní rok. Tento dokument zpracovává vedoucí útvaru na základ�  znalostí 

a dovedností, které jsou nutné pro jeho pod�ízené zam� stnance. Po�adavek na školení 

obsahuje jména zam� stnanc� , kte�í budou do školení za�azeni, termín školení a rozsah 

školení. Po�adavek p�edávají vedoucí útvar�  do 31. 10. ka�dého kalendá�ního roku 

vedoucímu ekonomického útvaru. Ten dodané po�adavky na školení zkontroluje po 

stránce úplnosti a pokud není tento dokument �ádn�  a úpln�  vypln� n, vrátí jej zp� t 

vedoucím útvar�  k dopln� ní po�adovaných údaj� . 

 

Vedoucí ekonomického útvaru si eviduje a o� ísluje došlé po�adavky jako podklady 

k plánování budoucího školení a výcviku. Tyto po�adavky musí vedoucí ekonomického 

útvaru posoudit z hlediska stanoveného finan� ního limitu a rozhodne o realizaci po�adavk�  



   

jednotlivých vedoucích útvar�  a vedoucích odborných odd� lení. Pro rok 2007 jsou 

vy� len� ny finan� ní prost�edky ve výši 170 000 K� .  

 

Tyto finan� ní prost�edky budou pou�ity na: 

- školení o bezpe� nosti práce (10 000 K� ), 

- povinné školení � idi��  (20 000 K� ), 

- školení svá�e��  a elektriká��  (5 000 K� ), 

- školení o novelách zákon�  (40 000 K� ), 

- grafické školení pro projektanta (15 000 K� ), 

- školení systém�  Concorde a Apollo (30 000 K� ), 

- ostatní školení – rezerva (50 000 K� ). 

 

Na základ�  došlých po�adavk�  na školení zpracuje vedoucí ekonomického útvaru návrh 

„Plánu vzd� lávání zam� stnanc�  Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s.“. 

 

Tento ro� ní plán musí obsahovat tyto pot�ebné údaje: 

- druh školení, p�edpokládaný termín jednotlivých školení, 

- oblast školení a okruh zam� stnanc� , lektor (p�ednášející), 

- forma školení (p�ednáška, cvi� ení, seminá�, p�ezkoušení, atd.), 

- p�edpokládané náklady na školení. 

 

Vedoucí ekonomického útvaru tento návrh plánu vzd� lávání zam� stnanc�  p�edá 

k posouzení a schválení �editelce spole� nosti. � editelka spole� nosti posoudí, zda plán 

vyhovuje a spl� uje po�adavky spole� nosti Výstavišt�  a v p�ípad�  ur� itých nedostatk�  ho 

vrátí k p�epracování nebo dopln� ní. 

 

Za zajišt� ní jednotlivých školení na základ�  schváleného ro� ního plánu vzd� lávání 

odpovídá personalista, který oznámí termín konání školení elektronickou poštou 

jednotlivým zam� stnanc� m nebo jejich p�ímým nad�ízeným.  

 

Za ú� ast na školení stanovených zam� stnanc�  odpovídá jejich p�ímý nad�ízený. 

 



   

Na záv� r n� kterých školení se provádí p�ezkoušení znalostí. Nap�. u povinného školení 

� idi��  probíhá pravideln� , u školení obchodník�  jde spíše o simulaci situací, které mohou 

v praxi nastat. U školení o novelách zákon�  se p�ezkoušení neprovádí. 

  

Po uskute� n� ném školení probíhá hodnocení školení, které provádí personalista na základ�  

písemných zpráv ze školení. Smyslem hodnocení je posouzení ú� innosti školení a dosa�ení 

p�edpokládaných cíl�  školení. Podkladem pro vyhodnocení externího školení je 

„Hodnocení vzd� lávací akce“ (P�íloha 7).  

 

Tento formulá� vypl� uje ú� astník školení ur� ený personalistou nebo p�ímým nad�ízeným 

ú� astníka školení. V tomto dokumentu hodnotí organizaci školení, obsah, p�ínos pro 

ú� astníka a další pozitiva a nedostatky. O absolvování školení provede personalista záznam 

ka�dému zam� stnanci do Eviden� ního listu pr� b� hu vzd� lávání a prohlubování 

kvalifikace.  

 

Pokud školení neprob� hlo podle plánu nebo nesplnilo o� ekávané cíle, m� �e �editel 

spole� nosti s ohledem na finan� ní náklady rozhodnout o opakovní školení nebo jeho 

dopln� ní. V p�ípad�  nespokojenosti ú� astník�  školení je vybrána jiná školící agentura.  

 

Na záv� r kalendá�ního roku, p�ed zahájením plánování na následující kalendá�ní rok, 

provede personalista záv� re� né hodnocení ve spolupráci s vedoucím ekonomického útvaru. 

Na základ�  záv� re� ného hodnocení Plánu vzd� lávání zam� stnanc�  Výstavišt�  � eské 

Bud� jovice je p�i operativní porad�  �editele rozhodnuto o tom, zda byl plán spln� n � i 

nikoli. Na základ�  záv� re� ného zhodnocení spln� ní plánu vzd� lávání jsou na operativní 

porad�  �editele p�ijaty návrhy na zlepšení zabezpe� ení školení a zvýšení kvality pr� b� hu 

školení. Tyto návrhy jsou vyu�ity p�i následné tvorb�  dalšího plánu vzd� lávání.  

 

Za tento proces nese nejv� tší odpov� dnost vedoucí ekonomického útvaru, dále se na tomto 

procesu aktivn�  podílí personalista a �ízení spole� nosti (Tabulka 14). 

 

 

 

 

 



   

Tabulka � . 14: Odpov� dnost pracovník�  za jednotlivé � innosti v procesu zabezpe� ování  

                         vzd� lávání zam� stnanc�  

 

Kompetentní funkce � innosti a úkoly 
� S QM VEkU Per VU PN Z 

Po�adavky na školení   I S I O I   

Evidence a schválení po�adavk�  I S O S I I   

Návrh ro� ního plánu vzd� lávání I S O S I     

Schválení návrhu O S S S I     

Zajišt� ní školení   S I O S I   

Realizace - zajišt� ní ú� asti I S I S S O I 

Vyhodnocení školení   S S O I     

Vyhodnocení plánu I S O S I I   

Záv� re� né hodnocení spln� ní plánu I S O S I I   

Návrhy na zlepšení   S O S S I   

Archivace   S S O S     
 

Legenda:  

� S – �editel spole� nosti 

QM – vedoucí útvaru �ízení jakosti 

VEkU – vedoucí ekonomického útvaru 

Per – personalista 

VU – vedoucí útvaru 

PN – podniková norma 

Z – zam� stnanec 

O – za provedení odpovídá 

S – povinn�  spolupracuje 

I – je informován 

 

 

 

 

 

 

 



   

6.3. Sociální adaptace 

 

Systém sociální adaptace ve spole� nosti Výstavišt�  není nijak �ízen. Nový pracovník je  

pouze vedoucím útvaru nebo p�ímým nad�ízeným p�edstaven kolektivu spolupracovník� . 

Cíle, hodnoty, normy, zvyklosti a tradice musí nový zam� stnanec pochytit z poskytnutých 

dokument� . Neexistuje zde ani �ádná zp� tná vazba nového pracovníka na personální 

odd� lení. 

 

6.4. Motivace nových pracovník�  

 
Noví pracovníci jsou ji� p�i nástupu za�azeni do n� kterých sociálních výhod, které 

spole� nost Výstavišt�  poskytuje.  

 

Sociální politika jako sou� ást pé� e o zam� stnance zahrnuje tyto oblasti: 

- délka dovolené, 

- pracovní doba, 

- poskytování pracovního volna s náhradou mzdy p�i p�eká�kách v práci na 

stran�  zam� stnance nad rámec stanovený zákonem, 

- tvorba a u�ití sociálního fondu, 

- penzijní p�ipojišt� ní, 

- �ivotní pojišt� ní, 

- ostatní výhody. 

 

Pro rok 2007 spole� nost Výstavišt�  ponechává svým zam� stnanc� m prodlou�enou 

dovolenou o jeden týden a � ty�icetihodinovou týdenní pracovní dobu, v� etn�  p� lhodinové 

p�estávky na ob� d. V dob�  výstavních akcí lze po� átek pracovní doby posunout 

v jednotlivých útvarech podle provozních pot�eb.  

 

Poskytování pracovního volna s náhradou mzdy p�i p�eká�kách v práci na stran�  

zam� stnance nad rámec stanovený zákonem je pro zam� stnance významným sociálním 

po�itkem, který je p�itom pro spole� nost zanedbatelný ve finan� ním vyjád�ení. Náhrady za 

tyto p�eká�ky v práci jsou vypláceny i novým pracovník� m, kte�í jsou ješt�  ve zkušební 



   

dob� . Tyto p�eká�ky v práci a jejich náhrady jsou definovány zákonem (§ 199 odst. 2 

zákona 262/2006 Sb.). Spole� nost Výstavišt�  však tyto p�eká�ky v práci a jejich náhrady 

rozší�ila v kolektivní smlouv� .  

 

Jedná se nap�. o: 

- úmrtí (man�el, man�elka, rodi� , dít� , druh, dru�ka), 

- svatbu, 

- narození dít� te. 

V t� chto p�ípadech je vyplácena náhrada mzdy v�dy po dva dny.  

 

Nový pracovník má ihned po nástupu nárok na vyplácení p�ísp� vku na stravování                      

a odm� nu za dárcovství krve. P�ísp� vek na stravování � iní 8,80 na jedno jídlo v závodní 

kuchyni. Sou� ástí kuchyn�  je i závodní kantýna, která nabízí prodej potraviná�ského               

a jiného zbo�í s maximální obchodní p�irá�kou 6% k po�izovací cen� .  

 

Spole� nost Výstavišt�  také umo�� uje svým zam� stnanc� m i t� m ve zkušební dob�  

p�ednostní prodej likvidovaných p�edm� t�  p�i dodr�ení ekonomické výhodnosti.  

 

Spole� nost Výstavišt�  p�ispívá svým zam� stnanc� m 300 K�  na penzijní pojišt� ní a 300 K�  

na �ivotní pojišt� ní. Tento p�ísp� vek se poskytuje a� po uplynutí t�ím� sí� ní zkušební lh� ty 

zam� stnanc� m v pracovním pom� ru na dobu neur� itou, nebo ur� itou, minimáln�  však na 

jeden rok. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

7. Silné a slabé stránky procesu získávání, výb� ru,  

za�azení a dalšího vzd� lávání pracovník�  

 

Na základ�  získaných informací o procesu získávání, výb� ru, za�azení a dalšího vzd� lávání 

nových pracovník�  jsem provedla zhodnocení silných a slabých stránek tohoto procesu 

(Tabulka � . 15).  

 

 

Tabulka � . 15: Silné a slabé stránky procesu získávání, výb� ru, za�azení a dalšího  

                        vzd� lávání nových pracovník�  

  

 

Silné stránky Slabé stránky 

Vše podléhá kontrole vedení, nebo 
�editelky spole� nosti   

Pou�ití více metod pro získávání 
pracovník�  (výv� sky, pracovní agentury) 

Zpracovávání interní dokumentace  
Spole� nost neprovádí nábor na st�edních 
školách a u� ilištích  

Obsazování volných pracovních míst z 
interních zdroj�  

Spole� nost a� na výjimky nespolupracuje  
se školami 

Vypl� ování osobních dotazník�  
uchaze� i             o zam� stnání 

V inzerátech chybí motivace pro nové 
pracovníky 

Osobní pohovor 
Pro zve�ejn� ní inzerátu spole� nost pou�ívá 
ve v� tšin�  p�ípad�  pouze jeden deník 

Pohovor v�dy vede vedoucí útvaru, do 
kterého nový pracovník nastoupí 

P�i p�ijímacím �ízení není po�adován  
krátký test znalostí a v� domostí vztahující 
se k práci 

Jsou vyrozum� ni všichni uchaze� i                   
(i neúsp� šní) Nejsou po�adovány ukázky práce 



   

Nízký po� et uchaze��  v 2. kole 
výb� rového �ízení 

Dokumenty o kvalifikaci a praxi jsou 
po�adovány a� po druhém kole výb� rového 
�ízení 

O p�ijetí rozhoduje vedoucí útvaru, do 
kterého nový pracovník nastoupí Spole� nost up�ednost� uje uchaze� e s praxí 

Vstupní prohlídka je hrazena spole� ností 
Nedostate� ný systém pracovní adaptace 
nového zam� stnance 

Sepsání dokumentu "Nápl�  práce" 
Chybí zp� tná vazba nového pracovníka na 
personální odd� lení 

Na procesu se podílí více lidí 
Spole� nost nezajiš� uje vzd� lávací akce na 
návrh zam� stnanc�  

Nový zam� stnanec má p�ístup k 
informa� ním dokument� m 

Pokud se školení zú� astní více 
zam� stnanc�  hodnocení provádí pouze 
jeden 

Nutnost povinného školení kontroluje 
personalista, vedoucí útvaru i 
bezpe� nostní technik 

Chybí systém sociální adaptace 

Návrh na pot�ebná školení podávají 
vedoucí útvar�   

Sestavení "Ro� ního plánu vzd� lávání 
zam� stnanc� "   

Hodnocení školení ze strany 
zam� stnanc�  

  

N� které sociální výhody i pro nové 
pracovníky   

              

 

 

 

 

 

 



   

8. Zhodnocení procesu a návrh zm� n 

 

Proces získávání nového pracovníka vzniká ve spole� nosti Výstavišt�  identifikací pot�eby 

nového pracovníka. Tato pot�eba je zformulována prost�ednictvím dokumentu „Po�adavek 

na nového zam� stnance, který vypl� uje vedoucí p�íslušného útvaru. Tento zp� sob je dle 

mého názoru správný, proto�e vychází z pot�eb jednotlivých útvar�  a impulz pro proces 

p�ijetí nového pracovníka vychází z operativní úrovn�  �ízení podniku.  

 

Na základ�  po�adavku na nového pracovníka za� íná proces získávání nového pracovníka. 

Spole� nost Výstavišt�  vyu�ívá pro obsazení volného pracovního místa i interních zdroj� . 

Dochází tak p�edevším k hierarchickým postup� m v rámci organizace. Spole� nost zná 

uchaze� e a také uchaze�  zná spole� nost. P�ínosem této metody je hlavn�  motivace 

zam� stnanc� , kte�í mají nad� ji na pracovní postup.   

 

V p�ípad�  získávání pracovník�  z externích zdroj�  spole� nost nevyu�ívá všech metod, 

které by pro ni byly vhodné. Pou�ívá pouze oznámení volného pracovního místa 

p�íslušnému Ú�adu práce a inzerát. V inzerátu jsou uvedeny všechny nutné informace o 

volném pracovním míst� , ale  pro zvýšení zájmu o pracovní pozici bych doporu� ovala 

v inzerátu uvést výhody, které spole� nost Výstavišt�  svým zam� stnanc� m poskytuje. Jsou 

to nap�. sociální výhody, forma odm�� ování, pracovní podmínky, další vzd� lávání atd.  

Inzeráty spole� nost zve�ej� uje pouze v jednom regionálním deníku, co� je dle mého 

názoru málo. Ur� it�  by bylo vhodné inzerát umístit i do jiných deník�  nebo odborných 

� asopis� . V dnešní dob�  je nutností zve�ejn� ní inzerátu na internetu.  

 

Vhodnou metodou pro spole� nost Výstavišt�  je spolupráce se školami. Doporu� ovala bych 

nábor na odborných u� ilištích nap�. v oboru truhlá�, nebo na um� leckých školách pro 

profesi aran�éra.  

 

Spole� nost nespolupracuje s �ádnou personální agenturou. Zam� stnance si vybírá 

prost�ednictvím výb� rového �ízení, které v�dy organizuje sama. P�esto bych spole� nosti 

doporu� ila spolupráci s personální agenturou hlavn�  u t� ch pracovník� , o které je na trhu 

práce nouze.  

 



   

Na proces získávání pracovník�  navazuje posuzování a následný výb� r potenciálních 

uchaze��  o zam� stnání. Hlavními metodami výb� ru pracovník�  ve spole� nosti Výstavišt�  

jsou zkoumání �ivotopis� , osobních dotazník�  a p�edevším osobní pohovor, který probíhá 

ve dvou kolech. Osobní pohovor je veden p�íslušným vedoucím útvaru a v n� kterých 

p�ípadech je p�ítomna i �editelka spole� nosti.   

 

Pro ur� ité profese navrhuji pou�ití dalších metod výb� ru. Pro profesi obchodníka je vhodná 

metoda assessment centre, kde si spole� nost m� �e ov�� it jak je uchaze�  schopen �ešit 

problémy, jeho kreativitu, schopnost pracovat v týmu apod. V oblasti administrativních 

pracovník�  by spole� nost m� la po�adovat ukázku práce nap�. s po� íta� em a jeho 

aplikacemi. Nutné jsou také testy znalostí a dovedností, které uchaze�  uvádí v osobním 

dotazníku � i v �ivotopise.  

 

U náro� n� jších �ídících profesí navrhuji, aby se výb� rového �ízení ú� astnil psycholog.  

 

Po p�ijetí nového pracovníka nastává proces pracovní adaptace. Ten za� íná ve spole� nosti 

Výstavišt�  proškolením nového zam� stnance z hlediska bezpe� nosti a ochrany zdraví p�i 

práci. Novému pracovníkovi jsou dány k dispozici dokumenty týkající se p�edm� tu 

� innosti spole� nosti, formy odm�� ování, sociální politiky atd. Odpov� dnost za zaškolení a 

zapracování nového zam� stnance p�ejímá vedoucí útvaru prost�ednictvím svých 

pod�ízených. To znamená, �e k novému zam� stnanci je p�id� len zkušený pracovník, který 

nového pracovníka zau� uje.  

 

Ve spole� nosti je nedostate� n�  �ízený program a � asový plán zaškolení a zapracování 

nových zam� stnanc� . P�edevším u technickohospodá�ských profesí bych navrhovala 

soustavné školení v rámci podniku � i s vyu�itím externích agentur, nebo diagnosticko-

výcvikových program�  (assessment centres). U odpov� dných funkcí, kde je po�adováno 

vysokoškolské vzd� lání bych doporu� ovala systém rotace, kdy nový pracovník postupn�  

projde více pracovišti. 

 

Proces dalšího vzd� lávání pracovník�  má spole� nost Výstavišt�  dob�e propracovaný. 

Vyplývá z ro� ního plánu vzd� lávání zam� stnanc� . Na tento plán je vy� len� no dostate� né 

mno�ství finan� ních prost�edk�  v� etn�  rezervy. Ka�dé školení podléhá hodnocení ze 

strany ú� astník� . Toto hodnocení však provádí pouze vybraný ú� astník. V p�ípad�  v� tšího 



   

po� tu ú� astník�  by bylo dle mého názoru vhodn� jší, kdyby hodnocení provád� li všichni 

ú� astníci akce.  

 

Ve spole� nosti Výstavišt�  chybí �ízený proces sociální adaptace. Navrhuji, aby vedoucí 

útvaru, � i spolupracovník, který je novému zam� stnanci p�id� len, vysv� tlil zam� stnanci 

tradice, hodnoty a zvyky v daném kolektivu. M� l by se také sna�it rychle vytvo�it v mysli 

nového zam� stnance p�íznivý postoj a vztah k podniku, aby se zvýšila pravd� podobnost 

jeho stabilizace. 

 

Po skon� ení procesu zaškolení a zapracování nového pracovníka dochází k hodnocení 

celého procesu z hlediska vedoucího útvaru. Z d� vodu zp� tné vazby nového pracovníka na 

personální odd� lení a zefektivn� ní procesu jeho adaptace navrhuji vypln� ní dotazník� , 

nebo zhodnocení tohoto procesu i ze strany nového pracovníka.  

 

 



   

9. Záv� r 

 

Lidské zdroje jsou rozhodujícím nástrojem zvyšování výkonnosti, konkurenceschopnosti, a 

tedy i ekonomické úsp� šnosti organizace. Správný p�ístup k lidským zdroj� m vede 

k lepším hospodá�ským výsledk� m, mno�ství a kvalit�  výrobk� . 

 

Tématem mé bakalá�ské práce bylo zhodnocení procesu výb� ru a za�azení pracovník�  ve 

spole� nosti Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s.. Zam�� ila jsem se p�edevším na 

problematiku získávání a výb� ru nových pracovník� , jejich za�azení z hlediska pracovní a 

sociální adaptace a jejich následné vzd� lávání.  

 

Nejprve jsem popsala systém získávání a výb� ru pracovník� . Na základ�  dostupných 

informací a materiál�  jsem zjistila, �e této problematice je ve spole� nosti v� nována 

dostate� ná pozornost, p�esto by mohla spole� nost vyu�ívat více metod pro získávání a i pro 

výb� r nových pracovník� . Tento proces by se tak stal efektivn� jším.  

 

P�i zkoumání procesu výb� ru pracovník�  jsem zjistila, �e spole� nost vyu�ívá p�evá�n�  

jedné metody výb� ru (osobního pohovoru).  Z hlediska výb� ru nejvhodn� jšího uchaze� e by 

m� la spole� nost zvá�it pou�ití dalších metod výb� ru, které se zam�� í i na praktické znalosti 

a dovednosti uchaze� e.  

 

Na proces získávání a výb� ru navazuje adapta� ní proces pracovníka, kdy se nový 

pracovník vyrovnává s prost�edím, ve kterém plní pracovní úkoly. Tento proces se dá 

rozd� lit na pracovní a sociální adaptaci. Z hlediska pracovní adaptace nemá spole� nost 

Výstavišt�  vypracovaný konkrétní adapta� ní program pro nové pracovníky. Spole� nost by 

m� la zvá�it mo�nost vypracování zaškolovacích program�  pro ur� ité profese, proto�e 

jedin�  tak dosáhne toho, �e nový pracovní bude podávat �ádoucí pracovní výkon 

v nejkratším mo�ném � ase po nástupu.  

 

Neodd� litelnou sou� ástí procesu pracovní adaptace je i sociální adaptace nového 

pracovníka. Spole� nost Výstavišt�  do zna� né míry spoléhá na spontánní pr� b� h této 

adaptace. Nový pracovník je však obvykle ovlivn� n dosavadní pracovní a osobní 



   

zkušeností, p�edstavami, postoji a názory, které mohou být v rozporu se zam�� ením nové 

pracovní skupiny.  

 

Poslední oblastí, kterou jsem ve své bakalá�ské práci zkoumala, bylo další vzd� lávání 

pracovník� . Spole� nost Výstavišt�  se �ídí plánem vzd� lávání zam� stnanc� , který je 

sestavován v�dy na celý kalendá�ní rok. Tento plán je zam�� en pouze na povinná školení 

zam� stnanc�  nebo školení související s profesním vzd� láváním. Z d� vodu motivace 

pracovník�  i z d� vodu rozši�ování znalostí zam� stnanc� , by mohla spole� nost Výstavišt�  

uva�ovat o vzd� lávání svých zam� stnanc�  nap�. v oblasti cizích jazyk� . 

 

Lidské zdroje jsou v sou� asné dob�  stále � ast� ji pova�ovány za hlavní zdroj konkuren� ní 

výhody. Organizace, které se v� nují �ízení a rozvoji svých zam� stnanc� , tuto konkuren� ní 

výhodu získávají.  

 

 

 



   

10. Summary 

 

The aim of the bachelor thesis was to carry out an analysis of the procedure of selecting 

and placing new employees in the company Výstavišt�  � eské Bud� jovice a. s.. The 

bachelor thesis is particularly focused on identification of resources for selection of new 

employees, recruitment process system, placing new employees both from the view of 

working and social adaptation, and further education of employees. The first part of this 

thesis summarizes theoretical information on planning of human resources,  analysis and 

description of working positions, methods of recruitment, methods of selection of 

employees, and placing new employees from the view of working and social adaptation. 

Further, the company, its history, size, and a number of employees are characterized here. 

Description of the process of recruiting, selecting, placing, and further education of 

employees  was the first part of the own thesis. On the basis of this description, I carried 

out an analysis of strengths  and weaknesses of the process and carried orut an assessment 

and proposals for improvement. The results showed that sufficient attention is paid to the 

system of recruitment and subsequent education of employees. When selecting employees, 

the company uses mainly one method of selection. The company should concider using 

other methods of selection that will be focused on practical knowledge and skills of the 

applicant. From the view of working and social adaptation, the company Výstavišt�  has no 

specific adaptation programme for new employees developed. I would recommend 

developing training programmes for certain professions, because only thus a new employee 

will carry out desired working performance in the shortest possible period after taking up. 
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