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1 Uvod

Tuto praci jsem se rozhodl psat z oboru fizeni lidskych zdroju. Je to hlavné z toho
divodu, ze pro mne je tento obor nejzajimavéjsi a do budoucna bych v ném chtél praco-

vat.

V dnesni dobé¢, kdy je na trhu nespocet organizaci nabizejici podobné az identické
vyrobky nebo sluzby, je jen malo moznosti, jak se od konkurence odlisit. Jednou z téchto
svou praci dé€laji dobie, radi a poctivé. To, ze ji délaji dobie, neznamena jen to, Ze vyrobi
vyrobek ¢i poskytnou sluzbu za dany cas a v pozadované kvalité, ale také to, ze se snazi
ho vyrobit ¢i poskytnout v kratSim Case a snazi se hledat zptsoby jak jejich vyrobni pro-
ces zefektivnit. Aby ji méli radi, musi na oplatku dostavat od podniku adekvatni mzdu a
ruzné benefity. Co se poctivosti tyce, je nutné splnéni dvou predchozich bodu. Tudiz praci

musi délat dobfe a zaroven za odvedenou praci musi dostavat férové ohodnoceni.

Kvalitni zamé&stnanci se v§ak v organizaci nevyskytnou nahodou. Abychom tyto kva-
litni zaméstnance ziskali, musime se vratit do faze vybéru a pfijimani zaméstnanct, kteréd

je pro podnik nesmirn¢ dulezita.

Préave v této tazi se rozhoduje o budouci prosperité spole¢nosti. Kazda organizace by
méla na systém vyberu a piijimani klast veliky diraz. Méla by vybrat co nejlepsi zamést-
nance. Dale by méla pouZivat nejvhodnéjsi metody pro rtizné typy pracovnich pozic tak,

aby vybér byl co nejefektivnéjsi. Jeding tak si firma zajisti kvalitni zamé&stnance.
V této praci se tedy zaméfuji na systém vybéru a piijimani zaméestnanct ve spolec-
nosti s. n. 0. p. ¢z a. s. Cilem bude zhodnotit soucasny stav, zjistit pfipadné nedostatky a

navrhnout nejlepsi zptsoby jejich feseni.



2 Literarni reSerse

2.1 Pojeti a vyznam personalni prace

,Rizeni lidskych zdrojii se zaméruje na vse, co se tykad c¢lovéka v souvislosti s pracov-
nim procesem, tj. jeho ziskavani formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a
propojovani jeho cinnosti, ale tyka se také vysledku jeho prace, jeho pracovnich schop-
nosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a
dalsim osobdam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspo-
kojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje. Za rizeni lidskych
zdrojit byvad ve vétsich firmach odpovédny specializovany utvar lidskych zdrojii, cili per-

sondlni utvar.“(Srpova, Rehof a kol., 2010)

Kazda organizace je schopna podle Koubka (2001) fungovat pouze za podminek, ze

umi shromazd'ovat, propojovat, uvadét do pohybu a vyuzivat 4 zdroje:

a) materialni zdroje
b) finan¢ni zdroje
c) informacni zdroje

d) lidské zdroje

Koubek tyto 4 zdroje popisuje jako imaginarniho koné&, kde kazda noha je brana jako

jeden zdroj, z nichz nejdilezitéjsi je prave predni leva noha — lidské zdroje.

Plaminek (2002) ve své knize uvadi, Zze pojem ,,lidsky zdroj* neni totoZny s pojmem
¢lovek, ale jedna se o jeho schopnosti, vlastnosti a postoje. Schopnosti jsou neopomenu-
telnym zdrojem znalosti a dovednosti daného ¢lovéka, tedy to, co umi a vi. U vlastnosti
se jedna o soubor lidskych zdroji, které vzhledem k danym podminkdm neni efektivni
Vv prib¢hu prace s lidskymi zdroji ménit. A postoje vyjadiuji to, jak se ¢lovek snazi, jak
je ochotny a loajalni. Postoje jsou pevné vazany na motivaci v prubéhu pracovniho pro-

cesu.



Obrazek 1: Typy lidskych zdroji

VLASTNOSTI

Jaky Elovék je?

CLOVEK
(nositel lidskych zdrojd)

SCHOPNOSTI POSTOIE

Co ¢lovék zna a umi? Co Elovék chee a cosi
mysli?

Zdroj: Jiti Plaminek, 2002

2.2 Zakladni oblasti v fizeni lidskych zdrojt

V nasledujicich kapitolach se blize zaméfim na jednotlivé personalni ¢innosti — €O je

jejich naplni a cilem.

2.2.1 Personalni planovani

»Planovani zaméstnancu (personalni planovani, planovani lidskych zdrojut) zahrnuje
planovani potreby zaméstnancii, planovani pokryti potreby zaméstnancii a planovani per-
sondalniho rozvoje zaméstnancii za ucelem dosahovani strategickych cilii organizace a

uspokojovani specifickych potieb zaméstnancii.” (Sikyt, 2012)

Pfi planovani zaméstnanct si v praxi podnik musi odpovédét na neékolik zakladnich

otazek.

e Kolik pracovnikii bude pottebovat?

e Jakou kvalifikaci tito pracovnici maji mit?

e Kolik médme soucasnych pracovnikil a na jakych pracovnich mistech?
e Jak se bude fesit rozdil mezi potiebou a stavajicim stavem pracovnikii?
e Jaké ukoly bude nutné na danych pozicich plnit?

e Jaké dovednosti, schopnosti a znalosti je nutné pro plnéni stanovenych ukola?



e Jaké zmény muZou nastat na trhu prace a jaky vliv budou tyto zmény mit na po-

tencialni zaméstnance?

2.2.2 Ziskavani novych pracovnikd

., Ziskavani pracovnikii je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v orga-
nizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a t0 S prime-
renymi naklady a v Zadoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznavani a vyhledavani
vhodnych pracovnich zdrojii, informovaini o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka i v presvédcovani vhodnych jedincii
o vyhodnosti prdce v organizaci), V jedndni s uchazeci, v ziskavani primérenych infor-
maci o uchazecich (tyto informace budou pozdeji slouzit k vybéru nejvhodnéjsich z nich)

a Vv organizacnim a administrativnim zajisténi vSech techto cinnosti. *“ (Koubek, 2001)

Ziskavani pracovnikii ma propracovany postup, ktery by kazda organizace méla do-
drzovat. Vyhne se tim ¢asovym a dal$im ztratdm, a také zkrati dobu, po kterou je dané
misto neobsazené. Pfedpokladem pro efektivni ziskavani pracovnikd, je vyborna znalost
pracovnich mist, které se organizace snazi obsadit. Proces ziskavani se tak sklada z né-

kolika kroku, které na sebe navazuji. (Koubek, 2001)

., Ma-li byt proces ziskavani pracovnikui efektivni, musi pracovnici, kteri na zaklade
nabidek maji byt prijati, disponovat urcitymi viastnostmi, které odpovidaji narokium pra-

covniho mista v podniku. “(Veber, 2000)

2.2.3 Identifikace potieby ziskavani pracovniku

., Probiha s predstihem pred realizaci samotného ziskdavani a s vétsim predstihem nez
bude potreba pracovnikii aktudlni. Plan vyroby, investic aj. jsou zdakladem pro rozhodo-
vani o poctu potiebnych pracovniku, které provadi personalisté. Existuji ale i situace, ve
kterych nelze identifikovat potrebu pracovnikii s poZadovanym predstihem. Jedna se na-

o (¢

priklad o umrti ¢i nahlou invaliditu soucasnych pracovnikii. ““ (Koubek, 2001)

2.2.4 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

., Spociva ve zjisteni veskerych informaci o pracovnim miste, o praci a pracovnich

podminkach na néem a pozadavcich, které musi dany pracovnik, ktery ma o toto misto

6



zdjem, spliiovat. Popis pracovniho mista by mél byt aktualizovan pokazdé, kdyz piivodni

popis jiz neodpovida skutecnemu stavu a skutecnym pozadavkiim, které jsou na pracov-

vvvvv

zakomponuji do nabidky prace, coz umozinuje pripadnym zajemcim rozhodnout se, zda

«

je pro né toto misto vhodné a zda na néj maji dostatecné znalosti a dovednosti.*

(Koubek, 2001)

2.2.5 Zdroje ziskavani pracovniku

Pti ziskavani zaméstnancii mize firma vyuzit dvou zplsobl. Mize zaméstnance vy-
birat bud’ z internich zdrojt, nebo z externich zdrojii. Z internich zdroju se jedna o za-
sud. Zaméstnance, ktefi jsou jiz ucelné vyuziti na jinych pracovnich mistech, ale z néja-
kého diivodu chtéji prestoupit na danou, dosud neobsazenou pozici. Nebo také zameést-

nance usetiené v disledku technologického rozvoje. (d’Ambrosova & kol, 2011)

Ziskavani zaméstnancll z internich zdroji pfinasi celou fadu vyhod. Hlavnimi

vyhodami jsou nasledujici:

e zaméstnanec firmu zn4 stejné, jako firma zna zaméstnance

e doba adaptace neni tak dlouhd, jako pti vybéru z vné&jSich zdroji

e kratsi doba vybéru a niz8i naklady

e urcitym zplisobem motivuje zaméstnance - moznost karierniho ristu

Tato metoda m4 ale také své nevyhody. Zejména:

e mensi pocet uchazect
e vy$si naklady na vzdélavani u vysSich a dilezitych pozic
e rivalita na pracovisti

e vznik provozni slepoty (bariéra vstupu novych myslenek, napadd, aj.)

Druhym zptsobem ziskdvani zaméstnanci je jejich vybér z externich zdroji. Ten je
realizovan prostfednictvim hledani novych pracovnich sil na trhu prace. Externi zdroje
délime do dvou skupin. Hlavni externi zdroje a dopliikové externi zdroje. Mezi hlavni

externi zdroje patfi:

e volné pracovni sily na trhu prace



e (Cerstvi absolventi $kol

e zaméstnanci jinych organizact, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele
Do doplnkovych externich zdroju fadime:

e Zeny v domacnosti
e duchodce
e studenty

e pracovni zdroje v zahranic¢i a dalsi

Tento zplisob m4, stejné jako ziskadvani zaméstnanct z internich zdrojt, jisté vyhody

a nevyhody.
Vyhody:
e Siroky vybér
e vznik novych myslenek a napada

e mén¢ nakladné a snadnéjsi ziskani vysoce kvalifikovanych zaméstnanct
Nevyhody:

e v¢tsi naklady spojené s prildkanim, kontaktovanim a hodnocenim uchazect
e delsi doba adaptace ve firmé (neznalost podniku)
e mozny vznik nepfijemnosti se stdvajicimi zaméstnanci, ktefi se citili dostate¢né

kvalifikovani pro ziskani daného mista

2.2.6 Metody ziskavani pracovniki

Pro ziskavani pracovniki miiZze organizace vyuzit nékolik moznosti. Patii sem: na-
bidka na trhu prace, podnikova vyvéska a doporuceni zaméstnancem, inzerce v tisku,
v rozhlase a v televizi, spoluprace s vefejnymi vzdélavacimi institucemi, samostatné pfi-
hlaseni, veletrhy pracovnich pftilezitosti, pouli¢ni zprostiedkovatelské agentury, outpla-
cementove agentury, agentury zamétené na vyhledavani a vybér a headhuntigové spolec-

nosti. (Kleibl, Dvotdkova & Subrt, 2001)

Nabidka prace (zveiejnéna na uiadu prace nebo na internetu) — Tato metoda se
nejcastéji vyuziva pfi hledani zdjemci na manudlni ¢innosti, tj. délniky, pracovniky ad-
ministrativy aj. Pfi realizaci této formy musi zaméstnavatel jasné stanovit pozadavky, a

to zejména:



® nazev a popis prace

e pozadavky na pracovni pozici
e misto vykonu prace

e pocet let praxe v oboru

e mzdové podminky

Podnikova vyvéska a doporuceni zaméstnancem — Jednd se o levné a efektivni
ziskavani pracovnikl na nizsi pozice v organizaci. Pracovni sila ziskana touto cestou zna
Z neformalnich zdrojt firemni kulturu a vi, co se od ni pozaduje, aby byl zaméstnavatel

spokojen.

Inzerce v tisku a rozhlase — Vyhodou je, Ze firma si lehce dokaze sestavit inzerat na
zaklad¢ konkuren¢nich inzeratd. Pokud firma jasn€ stanovi pozadavky v inzeratu, mize
se vyhnout zbyte€nym Casovym ztratdm, které by vznikly, pokud by byl inzerat sepsan
Spatné. Diky inzeratu ve kterém je uveden datum, do kterého mohou z4jemci zasilat své
Zivotopisy popf. motivacni dopisy, si mize firma Iépe naplanovat data ptijimacich poho-
vorl aj.

Spolupriace s vefejnymi vzdélavacimi institucemi — Smyslem téchto instituci je
pfipravit na ur€ita povolani at’ uz zdarma, nebo za minimalni poplatek. Tato spoluprace
umoziuje firmdm vytipovat si pracovniky jiz béhem jejich studia. Naptiklad u¢né jiz be-
hem praktické vyuky, nebo stfedoSkolaky béhem praxe, ptipadné vysokoskolské studenty
pocas jejich stazi. Dalsi vyhodou je, Ze firma miiZe v této vzdelavaci instituci zvetejnit

plosnou nabidku préce.

Samostatné prihlaseni — Tento zpisob vyuzivaji pfevazné absolventi kol a zadatelé
o manualni praci a administrativni pracovnici. Jedna se o zasilani Zivotopisti a motivac-
nich dopisii naslepo. Miize také jit o to, Ze se uchaze¢ pfijde zeptat sdm osobné. Maji
obrovskou nevyhodu v tom, Ze zivotopisy jsou koncipovany obecnéji. Druhou nevyho-
dou je, Ze zadatel¢ zasilaji tyto zadosti v nespravnou dobu, napt. na konci Skolniho roku.

Veletrhy pracovnich prileZitosti — Veletrhy jsou prostorem pro setkavani a vyménu
tosti ve formé pracovnich nabidek. Veletrhy jsou vétSinou orientovany na studenty vyso-
kych kol a absolventy. Tuto metodu vyuzivaji hlavné znamé a prosperujici spole¢nosti.
Vyhodou je, ze firma muze uskutecnit prvni kontakt s Sir§i Skdlou absolventii a provést

predvyber.



Pouli¢ni zprostiredkovatelské agentury — Tento typ agentur se specializuje na za-
jistovani pracovniku na nejniz8$i manazerské pozice, administrativni pracovniky, asis-

tenty a sekretarska mista. Z osob, ktefi se do agentury ptihlasi, tvoii databazi.

Outplacementové agentury — Tyto agentury jsou najimany pro poskytnuti konzul-
tantskych a zprostfedkovatelskych sluzeb na stiedni az vrcholové vedeni. Piivodné se
tento typ agentur soustfed’oval na pomoc vybranému okruhu zaméstnanct, kteti byli pro-
pousténi z ditvodu nadbytecnosti. V soucasné dob¢ nabizeji také headhunting ¢i rizné

tréninky na rozvoj fidicich dovednosti.

Agentury zaméiené na vyhledavani a vybér — Jsou vyuzivany pro obsazovani po-
zic na urovni stfedniho vedeni. Jejich nabidka zahrnuje vyhledavani vhodného kandidata

a jeho nasledny vybér, pfipadné inzerci volnych pracovnich pozic.

Headhuntigové spoleénosti — Tyto spolecnosti poskytuji sluzby na nejvyssi trovni
v tomto oboru. Headhunter je najiman pii obsazovani pozic stiedniho az vrcholového
managementu. Pii vyhledavani vhodného kandidata musi byt diskrétni a nikde neinzero-
vat. Seznam vhodnych kandidati sestavuje podle databézi, nebo se spoléhé na své kon-
takty. Zadavateli vzdy pfedloZi seznam kandidat bez uvedenych jmen. Reputace Head-
huntera se odviji od toho, zda €lovék kterého vyhledal je ve firmé uspé€sny ¢i nikoli.

(Kleibl, Dvotékova & Subrt, 2001)

2.2.7 Volba dokumentu a informaci pozadovanych od zajemct

Volba dokumentt a informaci, které podnik bude pozadovat od zajemcii je velmi
dualezity krok, ktery ovliviiuje samotny vybér. Zavisi na ném to, do jaké miry a jak po-
drobné a spolehlivé informace o uchaze¢i podnik ziska. Nejcastéji pozadované doku-
menty jsou: doklady o vzdélani a odborné praxi, dotaznik organizace pro uchazece o za-
meéstnani, zivotopis, vypis z rejstiiku trestd, osvédceni o 1ékaiské prohlidce a motivacni

v rw

dopis. Nejrozsiten€jsi formou je praveé dotaznik a zivotopis.
a) Dotaznik
V podstaté rozliSujeme dva druhy dotazniki: jednoduchy a otevieny.

Jednoduchy dotaznik se pouziva pfi obsazovani pozic s manualni praci a administra-

tivni pozice. Otevieny dotaznik se pouziva pro vedouci pozice a rtizné specialisty.
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Prvni ¢ast dotazniku maji ob€ formy prakticky stejnou. Najdeme zde identifikacni
udaje. Mize obsahovat naptiklad tyto informace: Jméno a ptijmeni, adresa, statni piislus-
nost, datum a misto narozeni, rodinny stav, atd. Druhé ¢ast dotazniku se u obou forem
podstatné odlisuje. U jednoduché formy je uchazeci dovoleno uvadét pouze hola fakta
napt. vycet ptedchozich zaméstnani, jiné pracovni zkusenosti atd. U formy otevieného
dotazniku je uchazeci umoznéno vice se rozepsat o riznych skutec¢nostech. Mize se ro-
zepsat napiiklad o své dosavadni kariéte, zalibach a zajmech, silnych a slabych strankach
aj.

b) Zivotopis

V praxi se mizeme setkat se 3 typy zivotopisu:

- volny Zivotopis
- polostrukturovany Zivotopis

- strukturovany zivotopis

Volny zivotopis je jakasi forma chronologického popisu zivota uchazece. Pro perso-
nalistu je prace s volnym Zivotopisem obtiznd, protoze neni mozné porovnavat jednotlivé
Zivotopisy mezi sebou. Je nutné z Zivotopisu vytdhnout diileZité informace, které posléze
muze porovnavat s ostatnimi uchazec¢i. Vyhodou této formy je, Ze je mozné posoudit a

ohodnotit vyjadfovaci schopnosti kandidata a jeho uméni argumentovat.

Polostrukturovany Zivotopis je kompromisem mezi volnym a strukturovanym zivo-
topisem. Tedy feSenim, jak zachovat vyhody pro organizaci vychazejici z volného zivo-
topisu a pritom si co nejvice usnadnit praci se ziskdvanim a porovnavanim dualezitych

informaci s vice uchazeci.

Strukturovany Zivotopis je v podstaté Zivotopisny dotaznik, ktery poskytuje prakticky
stejné informace jako dotaznik organizace pro uchazece. Proto v praxi ¢asto dochazi ke
zdvojovani informaci. Vyhodou této formy zivotopisu je, Ze vSechny obsazené informace,
za predpokladu Ze organizace stanovila strukturu a podobu Zivotopisu, jsou lehce porov-

natelné s dal§imi uchazeéi o danou pozici. (Koubek, 2001)
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2.2.8 Formulace nabidky

Formulace nabidky vychazi z popisu a specifikace daného pracovniho mista, které
organizace planuje pomoci nabidky prace obsadit. Ptihlizi také k tomu, zda zajemce o
pracovni misto bude podnik vybirat z internich ¢i externich zdroji, jakymi metodami je
bude vybirat a jaké dokumenty a informace od nich bude vyzadovat. Pokud organizace
hledé pracovniky na jednoduchou préci, ktera je vSem dobfe znama, postacuje do nabidky
zahrnout pouze zakladni a stru¢né informace. Avsak jedna-li se o pracovni misto, na které
je tfeba vysoce kvalifikovana osoba, je tieba zahrnout detailné;si informace vcetné uve-
deni zaméstnaneckych benefitt.

Pokud se organizace rozhodne vybirat uchazece z internich zdrojt, neni nutné posky-

tovat detailnéjsi informace, protoze se predpoklada, ze uchazeci pracovni pozici znaji.

Toto vSak neplati pfi vybéru z vnéjsich zdrojh.

Hlavnim tc¢elem nabidky prace je povzbudit vhodné kandidaty, aby se ptihlésili a
naopak minimalizovat mnozstvi kandidatt, ktefi nespliuji pozadavky. Aby organizace
spravn¢ zformulovala nabidku prace, musi dbat na tii dilezité véci: obsah, formu a umis-
téni. Zejména dlileZité je to u inzeratl, pro jehoz efektivnost je tfteba dodrZzovat nasledujici

zéasady.

A) Inzerat by mél obsahovat
® nazev prace
® popis prace
e misto vykonu prace
e nazev a adresa organizace
e pozadavky
e pracovni podminky
e moznosti dalSiho rozvoje
e dokumenty, které organizace po uchazeci pozaduje
e pokyny pro uchazece
B) Zvolit vhodny sdélovaci prostiedek — Volba sdélovaciho prostiedku zavisi na pra-
covnim misté. V piipad¢ obsazovani manualnich a administrativnich pozic si organi-
zace vystaci s mistnimi sd€lovaci prostfedky. Pokud se ale jednd o vedouci pozice na
vy$$i urovni nebo specialisty, méla by organizace zvolit i celostatni sdélovaci pro-

stiedky.
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C) Zvolit osvédcenou formu — Organizace musi zvolit vhodny typ a format pisma a
vhodnou velikost. Déle si musi zvolit vhodny den pro zvefejiovani inzeratu.

D) Vést zaznamy o svych piedchozich inzeratech

E) Analyzovat efektivnost

F) Slu$nym zpiisobem odmitnout uchazece — VSsem odmitnutym uchaze¢tim by mé¢la
organizace zdvorile sdélit, ze nebyli piijati. Jakakoli nezdvoftilost miize poskodit

jméno podniku. (Koubek, 2001)

2.2.9 Predvybér uchazecu

Naplni predvybéru uchazecli o zaméstnani je zkoumani a posuzovani materiald, za
ucelem vytipovani mensi skupiny uchazect, které organizace pozve k vybérovému poho-
voru. Zkoumani jejich materidli ma podniku napovédét, zda je uchaze¢ dostatecné zpt-
sobily vykonévat danou praci, zda bude vychazet s ostatnimi zaméstnanci v pracovnim

kolektivu a jakou ma motivaci a zajem o dané pracovni misto.

Uchaze¢ poskytuje organizaci urc¢ité dokumenty. Nejcastéji se jedna o motivacni do-
pis a zivotopis. Ten je V praxi Casto vyzadovan i v anglickém, pfipadné némeckém jazyce.
Mezi dalSi patfi:

e osobni dotaznik

e kopie o ukonceni studia (diplom, vysvédcenti)
e pracovni posudky

o reference

o |ékaiské vysveédceni

Tyto materialy ptinaSeji informace o odborné kvalifikaci uchazece. Sloh a skladba
motivac¢niho dopisu zase poskytuje informace o komunika¢nich dovednostech uchazeci.

(Dvotékova & kol, 2012)

2.3 Vybér pracovniki

,, Ukolem vybeéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnani, shromaz-
denych béhem procesu ziskavani pracovnikit a proslych predvybérem, bude pravdepo-

dobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale prispéeje
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| K vytvareni zdravych mezilidskych vztahii pracovni skupiny, utvaru a organizace a pri-
spivat k vytvareni Zadouct tymové a organizacni kultury a v neposledni radé je dostatecné
flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se prizpiisobil predpokladanym zménam

na pracovnim misté, v pracovni skupiné i v organizaci. “ (Koubek, 2001)

2.3.1 Metody vybéru

Armostrong (1999) ve své knize uvadi, ze hlavnimi metodami pii vybéru zamést-
nancll jsou: pohovor, assessment centrum a testy pracovni zpisobilosti. Jako dalsi zde
jmenuje ne tak rozsifenou metodu zvanou grafologie. Pohovory a testy pracovni zpuso-
bilosti se budu zabyvat v nasledujici kapitole podrobnéji, protoze se jedna o dvé z nejcas-

t&ji pouzivanych metod pii vybeéru zaméstnanc.

Assessment centrum — ,,Assesment centrum je moderni diagnosticka metoda, ktera

zameéstnavateli umozZiuje komplexni zmapovani schopnosti uchazecii o pracovni po-

zici. “(Cemova, 2014)

Hlavni diiraz v této metod¢ vybirani zaméstnanci je kladen na chovani. Chovanti je-
dinct se sleduje pomoci udélovani tkold, které musi plnit, a které v podstaté simuluji
zasadni aspekty prace na daném pracovnim misté. B€hem téchto simulaci miize pozoro-
vatel sledovat, jak se ucastnici zachovaji v uritych situacich. Ugastnici jsou hodnoceni

najednou. Pro hodnoceni se pouziva vétsi pocet hodnotiteld, kteti jsou patii¢né vyskoleni.

Grafologie — Grafologie se zabyva zkoumanim rukopisu uchaze¢l o zaméstnani a
jeho nasledné vyhodnocovani. Pomoci grafologie se hodnotitel snazi ucinit zavér o
Z uchazeCoveé osobnosti a na zdklad¢ toho piedpovidat jeho budouci pracovni chovani.

(Armstrong, 2002)

2.3.2 Vybérové pohovory

., Vybérovy pohovor je osobni setkani odpovednych reprezentantu zaméstnavatele
(manazerii a personalistii) s vhodnymi uchazeci o zaméstnani, kteri prosli procedurou
predbezného vybéru na zakladé hodnoceni Zivotopisu a splinuji nezbytné pozadavky pro

vkon prace. “ (Sikyt, 2014)
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Vybérovy pohovor je obecné povazovan za nejlepsi formu vyberu zaméstnancii. Pro-
sttednictvim pohovoru personalista ziska piehled o odborné zptisobilosti vhodnych ucha-

zeCl vykonavat praci na dané pracovni pozici.
Smyslem pohovoru je:

e ovetit si pravdivost udaji uvedenych v dokumentech od uchazece
¢ posoudit, zda je uchaze¢ dostate¢né kvalifikovan pro vykon prace
¢ poskytnout uchazeci informace o podminkach prace

e zjistit uchazecovu predstavu o praci

Vybérovy pohovor je nejvice efektivni v ptipad¢, Ze se ho ucastni bezprostredné nad-
fizend osoba. Pohovory vsobé skytaji fadu vyhod, ale maji i své nevyhody.
(Sikyt, 20014)

., Vyznamnou soucasti vybéroveho pohovoru je vyjasnéni vzdjemnych ocekavani

uchazece o zaméstnani a zamestnavatelské organizace. “ (Mayerova & Ruzicka, 2000)
Vyhody:

e poskytuje vedoucimu pohovoru piehled o vlastnostech, dovednostech a zpt-
sobilosti uchazece, diky kterému je pak miiZze porovnat s pozadavky na dané
pracovni misto

e osoba vedouci pohovor mize uchaze¢i podrobnéji pfibliZit dané pracovni
misto

e pohovor je ptileZitost pro uchazece zeptat se na podrobnosti tykajici se pra-
covnich podminek, vzdélavani, hodnoceni, atd.

e prostfednictvim pohovoru se Ize setkat osobné¢ s uchaze¢em a zjistit, zda se

na dané pracovni misto hodi
e predstavuje pfileZitost pro uchazece posoudit pracovni misto a organizaci
Nevyhody:

e spoléha se na dovednosti osoby, kterd pohovor vede
e mliZe vzniknout riziko subjektivniho hodnoceni

e miize dojit k opomenuti hodnoceni a pohovor se odkloni stranou

(Armstrong, 2002)
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Rozlisujeme nékolik typt pohovorti v zavislosti na pozadavcich pracovniho mista,
které chceme obsadit. Nékdy je pro firmu dostacujici provést pouze jeden pohovor, jindy

je nutné mit pohovort celou fadu.
Skupinovy pohovor

Jedna se o typ pohovori, kdy tazatel vede pohovor se skupinou az 10 osob. Tento
typ pohovoru neni povazovan za prilis spolehlivy, protoze tazatel je prehlcen informa-

cemi, otazkami a odpovéd’'mi, které si musi zapamatovat.
Pohovor po telefonu

Tento typ zajist'uje jak tazateli, tak uchazeci jistou miru anonymity. Pouziva se

hlavné tam, kde je tfeba:

e rychle a neformaln¢ zjistit zpiisobilost kandidata pro danou pozici
¢ doplnit si informace ¢i nejasnosti v dokumentech od uchazece

e climinovat naklady spojené s osobnim setkanim
Pohovor rychlého ovérovani

Tato forma se vyuZziva na veletrzich pracovnich ptileZitosti pro vysokoskolské stu-
denty. Rychla forma, kdy zpravidla béhem 3 aZ 4 minut tazatel zjisti, kdo je vhodnym

kandidatem pro dalsi kolo vybérového fizeni.
Pohovor jednoho s jednim

Vyuziva se pti obsazovani manudlnich a administrativnich mist nebo jako prvni kolo
pohovoru pro manazerskou pozici €i specialistu. Zpravidla je veden personalnim pracov-
nikem, pfimym nadfizenym nebo vedoucim ttvaru. Tento typ umoZiluje obéma strandm

zjistit, zda mezi nimi existuje jista mira kompatibility.
Pohovor pred komisi

Tohoto pohovoru se u€astni minimalné dva tazatelé, kteti hovoii s uchazeCem. Mezi
tazateli Casto byva bezprostiedni nadiizeny, bezprostiedni vedouci, budouci spolupracov-

nik, nebo psycholog. Optimalni pocet hodnoticich pro tento typ pohovoru jsou tii osoby.
Pohovor vedeny pri spoleCenském setkani

Tento pohovor se odehravd mimo pracovisté. MiZe se jednat naptiklad o pohovor pii
obédé¢, veceti aj. Prostiednictvim tohoto pohovoru ziskéva tazatel obraz o uchazecové

spolecenském jednani pfi mimopracovnich aktivitach.
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Pohovor urceny k testovani odborné zpiisobilosti

Hodnotitelé jsou v tomto ptipadé osoby, které¢ dané pracovni ¢innosti a ukoly daného

mista znaji. Uchaze¢ muze byt testovan:

e jak se chova pfi plnéni pracovnich ukold
e jakych vysledkd dosahuje, jedna-li se o métitelny vykon
e jaké ma dovednosti a znalosti

(Klebil, Dvotakova & Subrt, 2002)

2.3.3 Vybérové testy

., Vybérové testy neboli testy pracovni zpiisobilosti, se pouzivaji za ucelem zabezpe-
Ceni validnéjsich a spolehlivejsich informaci o urovni inteligence, charakteristikach
osobnosti, schopnostech, viohdach a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké Ize

ziskat z pohovoru. “ (Armstrong, 2002)
Spravné sestaveny test by mél mit tyto 4 vlastnosti:

1) Je citlivym nastrojem méfeni.

2) Je vytvofen a standardizovan na dostate¢né velkém vzorku populace, na ktery je
zamyslen.

3) Je validni.

4) Je spolehlivy.

V praxi se vyuziva n¢kolika druhti vybérovych testl. Jedna se o testy inteligence, schop-

nosti a osobnosti.
Testy inteligence

Testy inteligence jsou nejdéle a nejvice pouzivanym typem testil. Testoveé skore se
vyjadiuje pomoci inteligen¢niho kvocientu (IQ). Inteligenéni kvocient ndm udava po-

mér mezi mentalni vyspélosti a skute¢nym vékem.
Testy schopnosti
Testy schopnosti jsou tvofeny dvéma typy testl. Jedna se o:

e testy potencidlnich schopnosti

o testy ziskanych schopnosti
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Testy potencialnich schopnosti maji predpovédét, jak vysoky potencidl mé uchazec

Kk vykonu dané prace.

Testy ziskanych schopnosti méii schopnosti a dovednosti uchazect, které jiz ziskali

vzdélanim, nebo v piedchozim pracovnim poméru.
Testy osobnosti

Do této skupiny patii dotazniky vyplitované uchazecem, nebo i jiné druhy dotaznikli

jako napft. dotazniky orientované na hodnoty, zajmy pfipadné na pracovni chovani.

Nejcastéji jsou pouzivany dotazniky vypliiované uchazecem. Jsou zalozeny na tzv.
rysech. Rys je stabilni charakteristika chovani, kterou v riznych mirach vykazuji vSichni
lideé.

Dotazniky zamétené na zajmy se obcas pouzivaji k doplnéni testu osobnosti.

Dotazniky orientované na hodnoty se snazi zjistit ndzory uchazece na to, co je Spatné

a dobré, nebo tieba na to, co je zadouci a nezadouci.

Dotazniky zaméfené na chovani se pokouseji naptiklad zjistit, jak je uchazec schopen

prodavat vyroby ¢i sluzby. (Armstrong, 1999)

2.4 Prijimani zaméstnancu

Tato faze nastava hned po fazi vybéru zaméstnanci, kdy jsou vhodni kandidati infor-

vvvvvv

smlouvy.

2.4.1 Pracovni smlouva
Zakon stanovuje, Ze pracovni smlouva musi obsahovat tfi naleZitosti. Jedna se o:

1) druh prace, ktery bude zaméstnanec vykonavat
2) misto nebo mista, kde bude zaméstnanec praci vykonavat

3) den nastupu do prace

Pouze tyto tii nalezitosti jsou povinné. Pracovni smlouva se musi uzavirat vzdy pi-
semnou formou. Smlouva nabyva platnosti, jakmile ji ob¢€ strany (zaméstnavatel i zamést-

nanec) podepisi. Pracovni pomér vznika dnem, ktery byl uveden jako den néstupu do

18



prace. Od vzniku pracovniho poméru vznikaji obéma strandm povinnosti. Pro zaméstna-
vatele to znamenda povinnost pfidélovat zaméstnanci praci dle pracovni smlouvy a za tuto
praci mu platit dohodnutou mzdu nebo plat. Pro zaméstnance vznika povinnost osobné

vykonavat danou praci v rozvrzené pracovni dobg.

Pokud zaméstnanec nebyl ve smlouveé informovén o pracovnich pravech a povinnos-
tech, musi o nich zaméstnavatel zaméstnance pisemn¢ informovat a to nejdéle do 1 mé-

sice od vzniku pracovniho poméru. K témto informacim patii zejména:

¢ jméno zamestnavatele a jeho sidlo

e blizsi oznaceni druhu a mista vykonu prace
e pocet dnti dovolené

e vypovédni doba

e pracovni doba

¢ vySe mzdy/platu a jeji splatnost

e udaje o kolektivnich smlouvach

Daéle je zaméstnavatel povinen seznamit zaméstnance s pracovnim fadem a ostatnimi
ptredpisy (bezpe€nosti a ochrany pfi praci) a to nejpozdéji v den nastupu do prace. (Zako-

nik préace, 2006)

2.4.2 Adaptace zaméstnancu

,Cilem adaptace je urychlit zapojeni novych pracovnikii, zajistit co nejrychleji jejich
plnou pracovni vykonnost a zabranit pripadné nespokojenosti. K jejim nejcastéjsim zdro-
Jim patri nedostatek informaci, nedostatecné zvladnuti pracovnich ukolii ¢i nejasna pra-
covni ocekavani. Adaptace zahrnuje jak aspekty odborného zapracovani a privyknuti no-
vym pracovnim ukolim, tak i socidlni zaclenéni do nového pracovniho prostiedi.

(Urban, 2013)
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3 Metodika

3.1 Hlavni a dil¢i cile prace

Hlavnim cilem této prace je zanalyzovat a zhodnotit systém vybéru a pfijimani za-
meéstnancl ve vybrané organizaci. Na zékladé zjisténych informaci zjistit ptipadné nedo-
statky a poté navrhnout opatieni a doporuceni pro zlepseni efektivnosti soucasného sys-
tému vybéru a pfijimani zaméstnanct v této organizaci.

7w

Cilem teoretické ¢asti je zpracovani prehledné a ucelené literarni reSerSe. Jsou zde

definovany zékladni pojmy tykajici se problematiky vybéru a pfijimani zaméstnancti.

V uvodu praktické ¢asti se nachazi charakteristika vybrané organizace. Poté je pro-
veden vlastni vyzkum prostfednictvim rozhovoru se samostatnou administrativni pracov-
nici S. n. 0. p. ¢z a.S. Rozhovor poskytuje informace tykajici se vybéru a pfijimani za-

méstnancu.

Na zavér jsem vyhodnotil ziskana data a navrhl moZzn4 doporuceni a vypracoval

celkové shrnuti danych vysledku prace.

3.2 Metodicky postup

Nejprve jsem si prostudoval odbornou literaturu zamétenou na fizeni lidskych zdroju,
konkrétné na vybér a pfijimani zaméstnancll. Na zakladé zjiSténych informaci a poznatkt
jsem poté zpracoval literarni reSersi. Po dokonceni reserSe, jsem oslovil organizace
S prosbou o spolupraci a vybral jsi tu pro mé nejdostupnéjsi.

V prvni fad¢ jsem si zjistil informace o dané organizaci a strucné ji popsal v tvodu
praktické Casti této prace. Poté jsem pomoci rozhovoru ziskal dal$i potfebna data a zana-

lyzoval soucasny stav systému vybéru a piijimani zaméstnanci v této organizaci.

Vsechna ziskana data jsem vyhodnotil v zavéru této prace, kde jsem navrhl opatieni

a doporuceni, kterd by sou€asny systém vylepsila.

3.3 Technika pripravy literarni reserse

Vsechny informace a podklady pro teoretickou ¢ast této prace jsem ziskal z odborné

literatury zaméfené na fizeni lidskych zdroji. Déle jsem Cerpal z internetovych zdrojti a
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ze zakont Ceské republiky. Seznam veskerych pouZitych zdroji je uveden v zavéru prak-

tické ¢asti.

3.4 Technika sbéru dat pro praktickou ¢ast prace

Data potiebna pro praktickou ¢ast jsem Cerpal z internich zdroju podniku. Konkrétné
pomoci rozhovoru se samostatnou administrativni pracovnici, ktery jsem si nahral po-

moci diktafonu. Cerpal jsem také z webovych stranek.
3.5 Technika zpracovani dat

Bakalatska prace véetné tabulek, grafi a schémat je zpracovana v prostiedi

Microsoft Office.
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4 Charakteristika spole¢nosti

4.1 Zakladni udaje

Pro praktickou ¢ast jsem si vybral spole¢nost s. n. o. p. ¢z a. s., ktera sidli v pisecké
pramyslové zon€. Zalozena byla 8. zati 1995. Patii pod francouzskou spolecnost

FINANCIERE SNOP - DUNOIS S.A. (Groupe FSD).

Obrazek 2: Struktura Groupe FSD

GROUPE FSD
1 1
shnop snwm smom Balconi
lisovini, svafovani a montaZ lisovéni, tvafeni profilt vyroba lisovacich ndstrojit vyroba automatickych listi
a vyroba mechanismt a profilovacich stroja

Zdroj: Webové stranky s. n. o. p. cz a. S.

Jedinym akcionafem spolecnosti s. n. 0. p. €z a. S. je tedy zakladajici spole¢nost
FINANCIERE SNOP - DUNOIS S.A. (FSD), coz je akciova spole¢nost zalozena dle
francouzského prava. Sidli v Brioude ve Francii. Je zapsana v obchodnim rejstiiku
Le Puy en Velay pod ¢islem B 381 904 382. Jedna se o finan¢ni a obchodni skupinu, ktera

se zabyva zejména vyrobou nastroji a kovoobrabénim.
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4.2 Historie

Spolecnost s.n.o.p. cz, a.s., byla zalozena v roce 1995 pod nazvem FSD. Pocatecni
vyroba byla zahajena v prostorach byvalého zavodu Elektropfistroje v méstském arealu

Pisek. Pivodné se zaméfovala pouze na elektrotechnicky prumysl.

V roce 2000 se zacala orientovat na automobilovy priamysl a v soucasné dobé¢ se ve-

nuje hlavné lisovani, svarovani a kompletaci ocelovych komponentt.

Poté, co spole¢nost ziskala zakazky od Skoda Auto a VW bylo potieba inovovat a
predevsim zvétsit vyrobni prostory. V srpnu 2000 byla tedy zahajena vyroba v nové to-
varn¢ v pramyslové zoné v Pisku. V témze roce se zacali orientovat na automobilovy pri-
mysl a zacali se vénovat pravé lisovani, svafovani a kompletaci ocelovych komponentu.

Ve stejné dobé také doslo k piejmenovani spolecnosti na soucasny nazev s. n. o. p. cz.

V prubéhu let se spole¢nosti podafilo ziskat nové projekty od dalSich a dalSich za-
kazniku, takze jejich portfolio je v soucasné dob¢ velice rozmanité. Za dobu fungovani
V primyslové zoné bylo nutné Ctyfikrat rozsifit provozni halu a v roce 2006 byl otevien
jesté jeden vyrobni zavod v Pohotelicich u Brna. Nejcerstvéjsi novinkou je zavedeni vy-

robni technologie profilovani, ktera byla zavedena v roce 2014.

4.3 Organizaéni struktura

Spolecnost je rozdélena do dvou vyrobnich zavodii. Jeden sidli v Pisku ptimo v sidle
spole€nosti a druhy vyrobni zavod je v Pohotelicich na jihu Moravy. Oba zavody mayji
vlastni utvar vyroby, nadkupu, logistiky, personalniho oddéleni a technologie. V centrale
pracovnici zastiesuji prodej a finanéni a mzdovou uétarnu. Resi zde také strategické pla-

novani, spravuji finan¢ni zdroje a zabyvaji se informacnimi technologiemi.
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Obrazek 3: Organizacni struktura s. n. o. p. ¢z a.s.

Zona wvychodni Evropy|

Reditel

S.h.o.p.cza. s

PiSEK PiSEK + POHORELICE POHORELICE

Kvalita Reditel wwr Zav.
Pohofelice

vVyrobni reditel

Vyrobni Feditel

\Udriba strojd Logistika

Udriba nastrojd

Logistika Financni Uctarna

Automat. lisy

SPIERTZ Nakup

Roboty, svafetky Lidské zdroje

\Jdriba nastrojd Technologiefindu.

Udriba stroji Controlling Kvalita

{iii

Technologie

Povéfenec pro jakost

Kvalita

Povéfenec EMS

Industrializace Povéfenec BOZP

R
(L

Zdroj: Vyroéni zprava s. n. o. p. cz a. s., 2014/2015

Pisek:

e zalozenir. 1995
e pocet zamestnanct: 600

e rozloha: 15 600 m? + 10 000 m? externi sklad
Pohofrelice:

e zalozenir. 2006

e pocet zamestnanct: 300

e rozloha: 15 700 m?

V zavodu v Pisku se pracuje na tfisménny provoz vzdy po 8 hodinach, z nichz je bud’
40, nebo 30 minut vyhrazeno na ptestavku. Zaméstnanci ve vyrobé maji narok na 40
minut prestavky (30minutovou + 10minutovou bezpecnostni vzhledem k hluku). Tudiz
zaméstnanci na vyrobnich pozicich pracuji 7 hodin a 20 minut. U administrativnich pra-
covnikt je to klasicky 7 hodin a 30 minut, kde 30 minut je vyhrazeno na ptestavku na

obéd.
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Vékove slozeni zaméstnanct je velice riznorodé a 1isi se podle pracovnich pozic.

Co se tyce urovné vzdélani zameéstnanct, tak nejveétsi cast tvori lidé se zdkladnim
vzdélanim na pozicich operatorti, coz je zpiisobené nizkymi pozadavky, které jsou na tuto

pozici kladeny.

Y4

Mensi ¢ast tvoii zaméstnanci ze stfednich odbornych ucilist a stfednich technickych
Skol, protoZe na pozice manipulantl, skladnikii a administrativnich pracovniki je vyza-

dované¢ alespoil vyuceni nebo stiedoskolské vzdélani.

Nejmensi zastoupeni je v faddch zaméstnanct, ktefi absolvovali vysokou Skolu. To

Jsou z ptevazné vétSiny zameéstnanci na vySSich vedoucich pozicich.

Na grafu je mozné vidét jak se vyvijel celkovy pocet zaméstnanci v letech

1997 — 2015 v obou zévodech, tedy v Pisku i v Pohotelicich.

Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnanci v letech 1997 - 2015

Vyvoj poctu zaméstnancu 1997 - 2015
(Pisek a Pohorelice)
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Zdroj: Interni zdroje s. n. 0. p. cz a. S.

Mezi zakazniky s. n. 0. p. ¢z a. S. patii: Dacia, Ford Motor Company, Fiat, General
Motors (Opel), Renault, Mercedes, VW Group (Volkswagen, Porsche, Skoda auto, Audi
aj.), AISIN, Benteler, Dura, Faurecia, TPCA (Toyota, Peugeot a Citroén) a dalsi.
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Nejvyznamnéj$imi zakazniky, jsou vSak Renault, VW Group, TPCA, PCA a Dura.

Na grafu je porovnani zakazniki podle jednotlivych podilii na celkovém obratu.

Nejvétsim zakaznikem je spoleCnost Renault s podilem na obratech 29 %. Nejnizsi
podil z téch nejvyznaméjSich ma spolecnost Dura, diky které s. n. 0. p. cz a.s. ziskava 5 %

svych obratil.

Graf 2: Podil jednotlivych zakazniki na celkovém obratu v roce 2015

Podil jednotlivych zdkaznikl na celkovém obratu
v roce 2015

Ostatni; 10%

Dura; 5% Renault; 29% ® Renault
PCA; 10% = VW Group
= TPCA
= PCA
® Dura
TPCA; 21% = Ostatni

VW Group; 26%

Zdroj: Firemni nasténka s. n. 0. p. cz a. s.
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Graf 3: Vyvoj obratu v letech 1997 - 2015

Vyvoj obratu v letech 1997 - 2015
(Pisek a Pohorelice)

3000

2500

2000

1500

1000

500

Zdroj: Firemni nasténka s. n. 0. p. cz a.s.

Na grafu je mozné vidét, ze obraty se zacali ve vEtsi mife zvySovat poté, co s. n. 0. p. cz
a.s. ziskal zakazky od Skoda Auto a VW. Rapidni skok je také vidét mezi lety 2006 a
2007, kdy byl vystavén novy vyrobni zavod v Pohotelicich u Brna. Zatim jediny propad

Vv obratech byl zaznamenan mezi lety 2011 a 2012.

4.4 Pfedmét €innosti
Predmét podnikani spolecnosti je pievazné tvoren témito aktivitami:

e nastrojarstvi a zamecnictvi
e obrabécstvi

e lisovani

e profilovani

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zédkona
Vyrabi hlavné soucastky do automobilt. Jedna se o nepohledové dily rizného typu do
podvozku, Casti karoserie, bezpecnostni vyztuhy, drzaky ¢i tichyty.

Pti béznych vyrobnich projektech spole¢nost do jednoho vozidla dodava pét az patnact
dild. V nékterych piipadech se toto mnozstvi dili zveda az na sto soucastek na jedno

vozidlo.
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S. N. 0. p. CcZ a. S. je spoleCnost, ktera se zavazuje k trvalému zabezpecovani a zlepSovani

kvality. Proto byla uvnitf podniku stanovena nasledujici politika kvality:

e Kazdy zaméstnanec zodpovida za kvalitu a neustalé zlepSovani své prace, ochranu
zivotniho prostfedi, bezpecnost prace, majetku a informaci spolecnosti.

e Strategii podniku je plnéni pozadavki zdkaznika s cilem byt renomovanym doda-
vatelem pro automobilovy pramysl.

e Disledné uplatnuji sttednédobé a dlouhodobé tkoly skupiny v mezinarodnich z6-
nach.

e Rozhodujicim hlediskem vsech ¢innosti je spokojeny zakaznik.

e Dusledné€ uplatiiuji pozadavky technické specifikace ISO/TS 16 949

e Efektivnost systému managementu kvalitu sleduji neustdlym zdokonalovanim
vnitini struktury spolecnosti.

e Davaji prostor zaméstnanctim pii realizaci cilt spolec¢nosti a neustalym zlepSova-
nim pracovnich podminek motivuji zaméstnance a tim rozvijeji kompetence pra-
covni sily.

e Vsichni nasi dodavatelé jsou zpiisobili dodavat podle naSich specifikaci a tim 1
podle specifikaci naseho odbeératele.

e Ztotoznuji se s ndkupni politikou jejich zakaznikd.

e Postupnym zdokonalenim systému managementu kvality sméfuji vSechny jejich
¢innosti k dosaZeni strategie nulové vady.

e Tymovou praci spolupracuji na zvySovani zisku spolecnost.
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5 Vlastni prace

5.1 Rizeny rozhovor

Vase pozice je samostatna administrativni pracovnice. Jaka je naplin Vasi prace

a za co zodpovidate?

Do mé pracovni napln¢ samostatné administrativni pracovnice patii jak prace pro fe-
ditelstvi zavodu, tak prace pro persondlni oddéleni. Co se tyce personalistiky, mam na
starosti mimo jiné 1 organizaci ndboru zaméstnanct, pfedevsim tu jeji prvni cast.

Zodpovidam hlavné za inzerci volnych pracovnich mist. Ddle mam na starosti pied-
vybér, Cili tfidéni Zivotopist podle toho, zda odpovidaji nami zadanym pozadavkim, a
porovnavani jednotlivych uchazect mezi sebou. Nasledné zasilam vybrané Zivotopisy
vedoucim konkrétnich oddéleni, ktefi si je sami posoudi a vyberou. Vybér vhodného
uchazece tedy zlstava plné v pravomoci vedouciho oddé€leni.

Dalsi mou povinnosti je kontaktovat uchazece a domluvit s nimi termin pfijimaciho
pohovoru. Samoziejmé davam védét i uchaze¢tim, ktefi nebyli vybrani. Poté co s nimi
sjednam schuizku, si je piebira vedouci konkrétniho oddéleni, ktery s nimi vede pohovor.
To, ze s uchazeci vede pohovor piimo vedouci oddéleni, ¢ili jejich potencidlni nadtizeny,
povazuji za efektivnéj$i. Kdo jiny nez vedouci dokaze 1épe posoudit kvality svych podfi-

zenych?

Jste jedina, kdo se stara o vybér a prijimani zaméstnanci?

Organizaci naborti operatorti vyroby a pracovnikd expedice - baleni (t€ch se nabira
nejvetsi pocet) ma na starosti kolegyné personalistka, j& médm na starosti ostatni pozice.
Kolegyné personalistka ma na starosti také veskeré pravni formality ohledné samotného
pfijimani. To znamend podpis smlouvy, nastup, mzdové podminky a uvedeni na praco-

viste, kde si je prebird vedouci oddéleni.

Jesteé pred nastupem na pracovisteé je nutné projit jedno az dvoudennim vstupnim sko-
lenim a také vstupni 1ékatskou prohlidkou. Pracujeme ve tfisménném provozu, mame zde
riziko hluku a ze zakona nesmime piijmout uchazece, kterému by takovato prace mohla

poskodit nebo zhorsit zdravi.
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Jak u vas probiha predvybér zaméstnancii?

Jako prvni za mnou pfijde vedouci oddéleni s pozadavkem na urcity pocet zameést-
nancu na urcité pozice. Spolecné¢ dame dohromady pozadavky na kandidata a napli prace.
Ja poté sepisi a upravim inzerat.

Jako prvni davam inzerat na firemni nasténky a na intranet, aby méli stavajici zameést-
nanci moznost se také piihlésit. Primdrné se snazime o to, abychom volna mista obsadili
nasimi stavajicimi zaméstnanci v rameci jejich kariérniho postupu. Poté davam inzerat na
internetové portaly jobs.cz a prace.cz, se kterymi mame smlouvu, na naSe webové stranky
a dale na urad prace. Jednou nebo dvakrat do roka také porddame naborovou kampan

Vv regionalnim tisku a radiu. To se tyka hlavné pozic do vyroby.

Spolupracujete s ufadem prace, i kdyZ uz to neni povinné?

Ano a je to pro nas velkd pomoc.

Co za informace uvadite v inzeratech? Jakou ma strukturu?

Klasicky se za¢ina nasim predstavenim. To znamena ,,Francouzska spolecnost zaby-
vajici se lisovanim, svafovanim a profilovanim pfijme do pracovniho poméru zamést-
nance na pozici...“. Pod tim jsou naSe pozadavky — vzd¢€lani, jazykové znalosti, praxe,
pfedchozi zamé&stnani, mékké dovednosti, pokud jsou tieba. Poté je tam uvedena napli
prace, kde je stru¢né popsano, co tato pozice obnasi. A nakonec se tam nachazi odstavec,
co nabizime, kde je vétSinou vycet vSech benefiti, které zaméstnanec ma moznost dostat.

Vysledny inzerat naptiklad na pozici manipulanta vypada tedy takto:

V zéahlavi jsou vyplnéné udaje o nasi spolecnosti a poté nasledu;ji tyto informace:

Pozadujeme:
e SOU —vyucen
e ZkuSenosti s fizenim vysokozdvizného voziku
e Zékladni znalost prace na PC

e Ochotu pracovat v tfisménném provozu
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Naplii prace:
e Manipulace s vyrobky na pracovisti a ve skladu
e Piiprava expedic dle pozadavka zédkazniki

e Vykladka a nakladka expedic

Nabizime:
e Zaméstnani ve stabilni spolecnosti — pracovni pomér na dobu neurcitou
¢ Financ¢ni ohodnoceni odpovidajici pracovni néplni a zkusenostem
e Stravovani pfimo v zavodé
e 5 tydnii dovolené a dalsi volno nad rdmec ZP
e Firemni benefity (prémie, odména za hospodarské vysledky, ptispévek na

stravovani, penzijni a Zivotni pojiSténi, cafeterie atd.)

Nastup:
e |hned

Kontakt

Prijimate zaméstnance spiSe pres agenturu nebo rovnou do kmene?

Spolupracujeme s agenturami, ale vétSinou nabirame zaméstnance kmenoveé. Mame
samoziejme 1 urCity podil agenturnich zaméstnanct, ten ale neni moc velky. Ti slouzi

primarné na vykryti vykyvi ve vyrobég.

Kolik mate zaméstnancu?

Zde v Pisku mame zamé&stnanct zhruba 600. Dale mame jesté 300 zamé&stnanci

V zavodu v Pohoftelicich u Brna.

Jaké pozadavky jsou kladeny na uchazece na urcité pozice?

U operatora je minimalni pozadavek zakladni vzdélani, ale pokud je vyucen, je to
samoziejmé lepsi. Tady na Pisecku je nezaméstnanost velmi nizka. Takze pokud piijde

¢loveék se zakladnim vzdélanim a Se zajmem 0 pozici operatora, ma chut’ pracovat, umi
9 9

31



pracovat s pracovnim piikazem a dal$imi vyrobnimi dokumenty, spo¢ita kusy, co vyrobil,

a nedéla zmetky, neni problém takového uchazece ptijmout.

Co se tyce pozice napi. manipulanta, tam uz je pozadovano alespon vyuceni. Mani-
pulant se musi trochu vyznat ve skladovém hospodaistvi, musi umét komunikovat, atd.
Dalsim pozadavkem jsou samoziejmé zkuSenosti s fizenim vysokozdvizného voziku.
Vétsinou tyto zkuSenosti vyzadujeme, ale téchto lidi je v soucasné dobé opravdu velice
malo, takze n¢kdy nabirame i uchazece bez zkusenosti, pokud je to tfeba byvaly fidic,
nebo ma né&jaké zivotni zkuSenosti, které nam indikuji, Ze by se mohl na tuto pozici hodit.
Ptislu$ny fidi¢sky prikaz na vysokozdvizny vozik si poté dod¢la u naseho smluvniho

Skolitele na naSe naklady.

Na pozici skladnika uz vyzadujeme vétsinou stiedoskolské vzdélani, tato pozice vy-

Zaduje uz vétsi zodpovédnost, pracuji se systémem SAP, atp.

U administrativnich pracovniki je to samoziejmé rtizné. Zalezi na pozici a na oddé-
leni. Je tu personalni oddéleni, nakup a finan¢ni uctarna, logistika, kvalita, technologie
nebo fizeni projektl. Na kazdou pozici je potieba jiné vzdélani, praxe, znalosti, jina spe-

cializace.

U mistra vice nez na vzdélani klademe diraz na zkuSenosti S fizenim lidi, na komu-
nikacni dovednosti a na pfirozenou autoritu. VétSina mistra tu jiz pracuje dlouhou dobu

a mnohdy zacinala na jinych pozicich, naptiklad na pozicich sefizovacu.

Vyssi vedouci pozice - samoziejmeé minimalné je to stfedni vzdélani nebo vyssi od-
borna $kola. Ale zase zalezi na tom, jestli je to ¢lovek, ktery se interné vypracoval, nebo
jestli jde o Clovéka z vnéjsku. Konec¢na volba je vzdycky na konkrétnim vedoucim, ktery

uchazece vybira.

Jak dlouho trvaji pohovory na jednotlivé pozice?

U operatoru je to vétsinou tak, Ze uchaze¢ pfijde na recepci - bud’ naslepo, anebo re-
aguje na nas inzerat. Zde vyplni ndborovy dotaznik. V tomto dotazniku uvede dosazené
vzdélani, praxi a dalsi informace. Personalistka anebo pracovnice recepce na zakladé

naborového dotazniku posoudi, zda je uchaze¢ na tuto pozici vhodny.
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Pokud ano, zavola piimo vedouciho vyroby, ktery ho provede vyrobni halou. Ukaze
mu praci, kterou by ptipadné vykonaval, fekne mu mzdové podminky a uchazec se roz-
hodne, zda praci piijme nebo ne. Kazdou stfedu navic pofddame informacni schiizky

pro zajemce o praci Ve Vyroby — vétSinou pro operatory.

U jinych pozic uz k pohovoru jako takovému samoziejmée dochézi. Tento pohovor
V podstaté probihéd formou rozhovoru. VétSinou je to mezi ¢tyfma o€ima, a to prave
mezi uchaze¢em a vedoucim oddéleni. Délka pohovoru je individualni. VéEtSinou je to
tak kolem tficeti minut. Nesnazime se uchazece nachytat nebo zbyte¢né stresovat. Jsou
to v podstaté normalni rozhovory s otazkami: Co vas k ndm piivadi? Jak jste se o nas
dozvédél/a? Kde jste pracoval/a predtim? Jaké mate zkuSenosti? Opravdu nic zaket-

ného.

U vedoucich pozic probihaji 1 vicekolova vybérova tizeni. Vétsinou do druhého
kola projdou tak dva, maximalng tfi kandidati a po druhém kole je vétsinou uz znam
uchaze¢, kterému bude prace nabidnuta. U téchto pozic je ¢as pohovoru samoziejmé

delsi. Vétsinou trva kolem Ctyficeti az padesati minut.

Jaké dokumenty jsou po uchazecdich poZadovany? To bude nejspiSe zaleZet na po-

zici, na kterou se hlasi, Ze?

V podstaté staci pouze Zivotopis. VSechny ostatni dokumenty, které uvedl uchaze¢
Vv Zivotopise, nam doda az po nastupu do zamé&stnani. Ten hlavni, ktery vyzadujeme, je

doklad o vzdélani. Primarné tedy vétime tomu, co kandidati v Zivotopise uvedli.

Jaky typ Zivotopisu preferujete? Strukturované nebo volné?

Strukturované. Jsou piehledné a Iépe porovnatelné mezi sebou. Také se rychleji ¢tou

24

a informace v ném uvedené jsou stru¢néjsi a jasnéjsi. S volnymi Zivotopisy jsem se po-

pravdé nesetkala uz dlouho.

Dbate na upravu Zivotopisu?

Urcité¢ mam radsi, kdyZ je zivotopis prehledny. Myslim, Ze pfehledny Zivotopis zvy-

Suje Sanci kandidata na postup do vybérového tizeni. Ale ze bychom vylozené nepozvali
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k pohovoru nékoho, kdo odpovida pozadavkim na pozici, jen kvuli nepiehlednému Zivo-

topisu, to ne.

Vyzadujete i motiva¢ni dopisy?

Ne. Pro mne je primarni zivotopis. Samoziejm¢, kdyz uchaze¢ posila zivotopis, je

dobré napsat privodni dopis. Motivacni dopis ale nevyzadujeme.

Kladete diiraz spiSe na vzdélani nebo na praxi?

Zalezi na pozici, na kterou pfijimame, a na posouzeni vedouciho oddéleni. Ale vétsi-

nou plati, ze praxe je dulezité;si.

Jak probihaji vybérové pohovory? Jen nadrizeny a uchaze¢ nebo jina osoba pii-

padné komise?

Komise ne, timhle stylem viibec nepfijimame. Ja si ani nemyslim, Ze by komise méla
néjaky vyznam. Kandidaty se snaZime netrapit, nasim cilem neni je znervoznit, ale spise
zjistit, jak se projevuji za normalnich okolnosti. Ve vétsin€ pfipad tam byva jen poten-

cidlni nadfizeny. Obcas se stdva, Ze je pfitomen 1 nadtizeny nadfizeného.

Pouzivate pri pohovorech néjaké metody? Napriklad assessment centrum aj.?
Ne, to vlbec. Jen klasické pohovory, kde s uchaze€em hovoifime. Zadné jiné metody
nepouzivame, nepiijdou ndm nijak zvIlasté efektivni, co se tyce zjisténi, jak uchazec rea-

guje za normalni situace.

Ziskavate zaméstnance z vnitinich nebo vnéjsSich zdrojia?

Primérné se snazime nabizet volné pozice stavajicim zaméstnanclim, jakoZto kariérni
postup. Ale neznamena to, ze vitézny kandidat je vzdy ten interni. Posledni slovo ma vzdy
vedouci, do jehoz tymu se pracovnik vybird. Ten si vybira a sam zhodnoti, jestli dany

pracovnik ma dostatecné znalosti, dovednosti a pozadované osobnostni rysy.
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Jaké metody ziskavani pracovniki vyuzivate?

Spolupracujeme s Gfadem prace, dale zvefejiiujeme inzeraty, na portalech jobs.cz a
prace.cz. Jednou az dvakrat ro¢né délame naborovou kampan. To znamenad, Ze davame

inzerci do regionalnich novin a do radii.

Déavite uchazec¢um vypliiovat dotazniky?

Ano, naborovy dotaznik davame vyplinovat v podstaté¢ kazdému uchazeci o zamést-
nani, ktery pfijde osobné na recepci a nema zivotopis. Po ndstupu do zaméstnani ho da-
vame vyplilovat vS§em zaméstnanclim - tim, ze si ho vyplni vlastni rukou, ruci za to,
ze uvedené udaje jsou pravdivé. At uz jazykové znalosti, vzdélani aj. Po nastupu tam
vypliuji i dalsi dtlezité informace pro persondlni oddéleni a mzdovou G¢tarnu. Napiiklad

tam vypliuji:
e jméno a piijmeni
e datum narozeni
e zdravotni pojiStovnu
e rodné Cislo
e rodinny stav
e pocet déti
e misto narozeni
e narodnost
e statni prisluSnost
e (islo obcanského prikazu
e posledniho zaméstnavatele
e srazky ze mzdy — pokud né&jaké jsou

e aj. (vice v ptiloze ¢. 1)
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Probihaji u vas vybérové testy? Testy inteligence nebo testy pracovnich schop-

nosti?

Diive ano, dnes uz ne. Dnes vSichni zaméstnanci ihned po nastupu prochazeji jedno
az dvoudennim $kolenim zaméfenym hlavné na kvalitu a bezpe¢nost prace. Na konci to-
hoto dvoudenniho $koleni se piSe test. Pokud ho zaméstnanec nenapise, musime s nim

bohuzel ukoncit pracovni pomér, protoze bez téchto znalosti zde pracovat nemuize.

Poznate, kdyz lidé pri pohovorech 1Zou? A jak se to reSi?

Jeden z hlavnich divodu, pro¢ si pohovory vedou jednotlivi vedouci sami, je pravé
ten, Ze oni sami jsou odborniky v dané oblasti a dokézou nejlépe ovétit deklarované zna-
losti a pracovni zkuSenosti kandidati. Kandidat, u kterého se odhali lez, ma samoziejmé

témet nulovou Sanci na piijeti.

Zaméstnavate i Cerstvé absolventy nebo spiSe uchazece s praxi?

V Pisku je opravdu nizkd nezaméstnanost, takze jsme vdééni za kazdého absolventa
technického ucilisté, nebo stfedni primyslové Skoly. To, Ze je uchaze¢ absolvent bez
praxe, nam nevadi, pokud je Sikovny a ma chut’ a zdjem pracovat, tak to opravdu neni
problém. Navic jsou absolventi pro nas jistou vyhodou. Urcite je lepsi zaméstnévat lidi,

kteti nemaji urcité navyky z pfedchoziho pracoviste.

Jak probiha uvedeni pracovnika na pracovisté?

Zacina to vstupnim jedno az dvoudennim Skolenim. Teprve poté, co na konci Skoleni

napise uspesné test, mize nastoupit na pracovisté, kde je postupné prakticky skolen.

Poskytujete zaméstnancium benefity? Jaké?
Benefiti, které nabizime je cela fada:

e firemni prémie ve vysi az 8% v ptipad¢ dobrych pracovnich a hospodatskych vy-

sledku
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naborovy prispévek - po odpracovani 6 kalendainich mésicii obdrzi novy zamést-
nanec 3 000K¢, pokud byl zprostfedkovany nasim zaméstnancem, odménu obdrzi

oba
13. mzda ve vysi 15 000 K¢ vyplacena 2x ro¢né (1 na Vanoce a 1 na 1éto)
priplatky:

o prace ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi 10% min. mzdy,

min. 6,30 K¢/hod.

o prace v noci (pravidelné) 10% primémého vydélku min. vSak

10,00 K¢/hod.

o Pprace v sobotu nebo v nedéli v ramci stanovené tydenni pracovni doby

10 % primérného vydélku

o pfesCasy v pracovnich dnech pfiplatek ve vysi 25 % primérného hodino-

vého vydélku

o Pprescasy v sobotu, nedéli a prace ve svatek ptiplatek ve vysi 100% pra-

mérného hodinového vydélku

individualni prémie az do vySe 1 S00K¢ mési¢né pro zaméstnance vyrobnich a

skladovych hal

odmeéna za podil na hospodaiském vysledku ve vysi az 2 000K¢ mésicné v tiis-

ménném provozu a az 1 600K¢ pro ostatni (mesi¢né)
piispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pfipojisténi az do vySe 1 600K ¢ mésicné
ptispévek na pojisténi odpoveédnosti za Skodu ve vysi 50% z piedepsané castky

cafeterie — ptispévky na permanentky, sport, kulturu, vzdélavani, rekreaci, détské

tabory, lazné€ apod. az do vyse 8 000K¢ (rocng)

ptispévek na stravovani (denné), no¢ni smena stravenky

pravidelné navySovani mezd (ro¢n¢)

5 tydnii dovolené

kariérni rast, profesni a individualni $koleni potfebna k vykonu prace

odmény za vyznamnd Zivotni a pracovni jubilea, darcim krve a kostni diené
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e dalsi pracovni volna s nahradou mzdy nad ramec zakoniku prace
e Mmoznost bezurocné pujcky az do vyse 10 000K ¢ v tizivé socidlni situaci

e nNevratna socialni financni podpora v mimotadné zdvaznych ptipadech
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6 Zaveér

Nejdiive se zam¢eiim na samotnou fazi predvybéru. Zde jsem na zdklad¢ rozhovoru
zjistil, ze pfedvybér probiha tak, ze vedouci urcitého odd¢leni pfijde za personalistkou a
spolu daji dohromady pozadavky na uréitou pozici. Poté se vyhotovi samotny inzerat,
ktery se nejprve vyvesi na podnikové nasténky a na intranet, aby méli stavajici zamést-
nanci moznost se také piihlasit na danou pozici. Teprve poté se poskytne §irSi verejnosti.
To, ze je pracovni pozice napied nabizena uvnitt podniku, je pro podnik velice vyhodné
z toho diivodu, Ze to mé& motivacni funkci pro stavajici zaméstnance, pro které je to forma

kariérniho postupu.

Poté, co se inzerat zvetejni i Sirsi vefejnosti, zane prvni tfidéni kandidatd, kteti za-
slali pozadovany Zivotopis. Dal$i zajimavou informaci pro mé je, Ze pokud uchazeci ne-
chtéji, nebo neumi napsat zivotopis, je moznost pfijit osobn¢ na recepci v sidle spolec-
nosti, kde vyplni naborovy dotaznik (viz. ptiloha ¢. 1), ktery v tomto piipad¢ slouzi jako
nahrazka Zivotopisu. Dotazniky tfidi podle zadanych kritérii personalistka, kterd poté, co
vybere urcity pocet nejvhodnéjsich kandidati, zasle Zivotopisy vedoucimu oddélent, pro

kterého je vybirala.

Zivotopis, respektive naborovy dotaznik, je pro tento podnik relativng dilezity, pro-
toZe je to jediny dokument, ktery je od uchazecti vyzadovan. Ostatni dokumenty uvedené
Vv Zivotopise se dodavaji az po pfijeti. V tomto piipadé by bylo efektivnéjsi, kdyby byly
od uchazeci pozadovany jiz na pracovnim pohovoru. Eliminovaly by se tim situace, kdy
jedinec v zivotopise lhal. Tim by se zabranilo tomu, Ze odmitne uchazece, ktery byl také

vhodny.

Inzeréty, které vyhotovuje sama pani Mgr. Vendula Kaldbov4, obsahuji vS§echny na-
lezitosti, které by podle teoretickych poznatkl obsahovat mély. To znamena: pfedstaveni
spolecnosti, nazev pozice a jeji popis, pozadavky a to, co spole¢nost uchazeci nabizi v pti-
pade¢ pftijeti.

S. n. 0. p. cz a. s. navic spolupracuje i s afadem prace, i piesto, Ze to neni povinné,
¢imz ziskava nejen inzerci volnych pracovnich pozic, ale také urcitou vyhodu pti zamést-
navani urcitého typu lidi.

V podniku také probiha i spoluprace s pracovnimi agenturami. Ale ptesto neni podil

agenturnich zaméstnanct velky. Tito zaméstnanci jsou vyuzivani hlavné pii do¢asnych
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vykyvech ve vyrobé. To prfipada v tvahu napiiklad v dobé dovolenych, vysoké nemoc-
nosti nebo v situacich, kdy si zakaznik pieje dodat vice kust, nez bylo pivodné smluveno.
Agentura tyto zaméstnance doda prakticky ihned a podnik nemusi shanét do¢asné na-

hrady sam.

Co se ty¢e samotnych pfijimacich pohovord, ty probihaji na vSechny pozice kromé
operatord témef stejné. Jedinym rozdilem je délka pohovoru. Nejkrat$i pohovor je na po-

mérn¢ nizké naroky.

Druhé v poradi jsou pak pfijimaci pohovory na pozici administrativnich pracovnik.

A4

Nejvice jsou ¢asoveé narocné pohovory na vedouci pracovniky na vyssich pozicich.
To je zpusobeno tim, Ze na tyto pozice probihaji vicekolova vybérova tizeni. Podle po-
skytnutych informaci probihaji vétSinou dvé kola, kdy do druhého kola jsou vybrani dva
az tii kandidati.

Velikou vyhodou pfijimacich pohovoria ve spolec¢nosti s. n. 0. p. ¢z a. s. je, Ze perso-
nalisté zde vhodné kandidaty pouze piedvybiraji. O tom, kdo z kandidati bude pfijat,
rozhoduje samotny vedouci oddéleni. Timto si podnik zajiSt'uje lepsi posouzeni uchaze-
covych zkusenosti, dovednosti a kvalit nez kdyby je vybirali sami personalisté, ktefi ne-

maji s tkoly na jednotlivych oddé€lenich pftiliSné znalosti.

Co se ty¢e vyuzivanych metod vybéru zaméstnancu, spolenost s. n. 0. p. CZ a. S.
vyuzivé pouze ustni pohovory. Ostatni metody vybéru, jako jsou naptiklad pohovory pred
komisi nebo assesment centrum, nevyuziva. Odivodiuje to tim, Ze tyto metody zbyte¢né
znervoziuji uchazede, coZ samoziejmé neni jejich zamérem. Ugelem pohovoru je zjistit,

jak uchaze¢ reaguje za normalnich podminek.

Souhlasim s tim, ze na vyrobni pozice V podniku se nevyplati pofadat assessment
centrum, ale na vyssi pozice by urcité efektivni bylo. Snizila by se tim ¢asova naro¢nost
spojena s ustnimi pohovory, pii kterych si povidaji s jednotlivymi uchazeci zvlast’. Také
by diky tomu zjistili, jak jsou uchazeci schopni plnit zadané ukoly, jak fesi konflikty a jak
reaguji za urcitych situaci, které v podniku pravdépodobné nastanou, ¢imz by se zvysila

efektivita samotného vybéru.
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Dale se zaméfim na fézi pifijiméani. Prvni ¢ast této faze probihd v kazdé organizaci
prakticky stejn€. Zaméstnanec se dostavi na persondlni oddéleni, kde vyplni ndborovy
dotaznik, ktery je povinen vyplnit kazdy zaméstnanec (pokud ho nezaslal misto zivoto-
pisu, kdyz zadal o misto) a v ném o sob¢ uvede zékladni udaje. Poté podepise pracovni

smlouvu.

Po pfiijeti musi kazdy zaméstnanec na vyrobni pozice absolvovat intenzivni dvou-
denni Skoleni, na jehoz konci se piSe test. Pokud zaméstnanec test nenapise, je propustén.
Timto si podnik zajist'uje zaméstnance, kteti jsou Skoleni na praci v ur¢itych podminkach.
At uz se jedna o bezpecnostni podminky, nebo kvalitativni podminky, které jsou pro pod-
nik velice dulezité.

Samotné uvedeni na pracovisté¢ probiha klasicky tak, ze si zaméstnance prvni den

V praci vyzvedne nadfizeny, ktery mu ukaZze pracovisté a seznami ho s provozem.

Co se tyCe benefitli, nabizi S. n. 0. p. €z a. s. svym zamé&stnanciim opravdu Siroké
spektrum vSech moznych vyhod. Od riznych piiplatkd, pres ptispévky na dojizdéni az

po bezurocné pljcky. Coz ma obrovskou motivacni funkcei pfi plnéni pracovnich ukolu.

Ve stavajicim systému vybéru a pfijimani zaméstnanct bych tedy navrhl tyto dvé

nasledujici vylepSeni.

Jako prvni navrhuji, aby na vyssi vedouci pozice probihalo assessment centrum, které
by zrychlilo a zefektivnilo vybirani nejvhodnégjsich uchazecu. Také by se tim uchazed

rovnou ,,otestoval®.

Za druhé navrhuji, aby pozadované dokumenty, které dokladaji uchazecovu kvalifi-
kaci (doklad o studiu, rtizné certifikaty, aj.) byly pozadovany jiz pii samotném pohovoru,
nikoliv aZ po pfijeti. Timto by mohl podnik zabranit situacim, kdy odmitne jiného vyho-
vujiciho uchazece ve prospéch ¢loveéka, ktery v zivotopise lhal a uvedené dokumenty ne-

vlastni.
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. Summary

Selection and recruitment of employees are one of the most important things that
every single company has to deal with, because employees and their skills and knowledge
are really crucial things for the future development. They are also responsible for func-

tioning of every company. That’s the reason I chose this topic.

I gained theoretical knowledge from the professional literature specialized in human re-

sources management.

The aim of this thesis is to analyze current system of selection and recruitment pro-
cess of employees in s. n. 0. p. cz a.s. afterwards evaluate the strengths and weaknesses
of this system and finally processing of proposals and recommendations for current sys-

tem to make it more efficient.

Key words: human resources management, recruitment of employees, selection of

employees, hiring process
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