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Souhrn 

Tato práce se zabývá analýzou získávání zam�stnanc� v podniku Medin, a.s. První 

�ást práce je zam��ena na definování managementu, �ízení lidských zdroj�, získávání a 

výb�ru nových pracovník� do organizace. V další �ásti práce je p�edstavena spole�nost 

Medin, a.s. Obsahuje také analýzu získávání lidských zdroj�. Na záv�r je vyhodnocení 

sou�asné situace ve spole�nosti a doporu�ení ke zlepšení. 
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Úvod 
Nikdo v dnešním sv�t� nepochybuje o tom, že chce-li být spole�nost úsp�šná 

v podnikání, nesta�í investovat pouze do stroj� nebo za�ízení. K tomu, aby bylo dosaženo 

dlouhodobých úsp�ch�, jsou zapot�ebí lidé – zam�stnanci spole�nosti, kte�í jsou loajální, 

motivovaní a kvalifikovaní. Protože ani nejlepší obchodní plán na celém sv�t� by nebyl 

úsp�šný, kdyby za ním nestála skupina zam�stnanc�, kte�í jsou schopni realizovat ho.  

Získávání a výb�r zam�stnanc� pat�í do oblasti �ízení lidských zdroj�. Toto odv�tví 

je sou�ástí každého vedení podniku. Je velmi d�ležité „správn�“ vybrat lidi, protože lidské 

zdroje jsou nejv�tším bohatstvím v organizaci. Se získáváním zam�stnanc� souvisí i pojem 

motivace, který je d�ležitý nejen p�i udržení zam�stnanc�, ale i pro jejich pracovní r�st. 

Jestliže si spole�nost své zam�stnance nedokáže udržet, ztrácí potom proces získávání 

a následného výb�ru zam�stnanc� význam. 

Cílem práce bude analýza získávání zam�stnanc� spole�nosti Medin a.s. Na záv�r 

navrhne bakalantka zlepšení sou�asné situace a možná �ešení zjišt�ných nedostatk�. 

Tato práce bude rozd�lena na dv� hlavní �ásti. V první �ásti bakalá�ské práce na téma 

„Analýza získávání zam�stnanc� ve spole�nosti Medin a.s.“ budou vymezeny základní pojmy 

managementu a �ízení lidských zdroj� a dále pojmy získávání a výb�ru zam�stnanc�.  

V první polovin� teoretické �ásti práce bude definován pojem management, protože 

manažerské práce jsou závislé na lidských zdrojích, které jsou k dispozici. Vymezuje také 

základní složky managementu, které jsou: plánování, organizování, vedení lidí, kontrola a 

�ízení. Dále se autorka bude v�novat základním pojm�m �ízení lidských zdroj�, které je 

považováno za jádro a nejd�ležit�jší oblast celého podnikového �ízení. V poslední �ásti bude 

v�nována pozornost teoretickým poznatk�m problematiky získávání a výb�ru zam�stnanc�. 

Druhá �ást bude zam��ena na p�edstavení spole�nosti Medin, a.s. Budou zde uplatn�ny 

teoretické poznatky v praxi. Autorka se zde bude také zabývat i jedním v sou�asnosti 

z nejv�tších problém� -  globální krizí, která se projevila i ve spole�nosti Medin, a.s. V této 

nep�íznivé situaci, propoušt�jí nejen firmy, na které ve velkém krize dopadla, ale i spole�nosti 

zdravé, které ke snižování po�tu zam�stnanc� sáhly kv�li nep�íznivému vývoji zakázek. Díky 

této situaci se nejen �eská republika setkává s tím, že pracovních míst rychle ubývá.  
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1  Základní pojmy 
První kapitola pojednává o problematice managementu. Bude zde objasn�no, co je 

management, jaké jsou základní složky managementu a jejich popis, kdo jsou manaže�i, 

klasifikace manažer� a nápl� jejich práce. 

 

1.1 Pojem management 

Pojem management je odvozen od anglického slovesa to manage, které v doslovném 

p�ekladu znamená: obstarat, za�ídit. Managementem m�žeme rozum�t obstarání všeho 

pot�ebného a následné za�ízení, aby s tím organizace fungovaly tak, jak mají. V n�m�in� 

je slovem management ozna�ováno �ízení v širším slova smyslu. Týká  se t�ch úkol�, které 

jsou požadovány k �ízení firmy, a lidí, kte�í tyto �innosti vykonávají. Je však stále více 

prosazováno to, že management není dopl�kem jen k odborným úkol�m, ale p�edstavuje 

samostatné povolání. 

V podnikatelských subjektech v pr�myslu nebo ve službách, v neziskových 

organizacích, p�sobících nap�. ve školství, zdravotnictví i v kultu�e, a také v institucích státní 

správy a regionální nebo lokální správy jsou obecné zásady managementu shodné. Avšak 

p�sobení a fungování každé organizace má pochopiteln� své specifické rysy, jež musí 

manažer velmi dob�e znát a musí p�itom obecné zásady managementu i vlastní manažerské 

dovednosti uplatnit s p�ihlédnutím ke specifickým podmínkám fungování organizace, 

ve které p�sobí. 

Nej�ast�ji používaná definice pojmu: 

Management je tedy proces umož�ující plánovat a organizovat lidské �innosti, vést 

lidi k jejich ú�elnému a efektivnímu provád�ní, kontrolovat výkon t�chto �inností a �ídit 

chování lidí a zp�soby využívání jim p�id�lených prost�edk� v zájmu dosažení organizací 

sledovaných cíl�.1 

 

                                                 

1 PITRA, Zbyn�k. Základy managementu. P�íbram : Professional Publishing, 2007. 350 s. ISBN 978-80-86946-
33-7, str. 9 
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1.2 Základní složky managementu 

Z uvedené definice managementu plyne, že management je proces interního p�sobení 

na chování organizace tvo�ený takovými sou�ástmi, jejichž propojenost musí zajiš�ovat, 

aby reakce organizace na vývoj v jejím okolí byla ú�elná a efektivní. První dv� ze �ty� 

sou�ástí  managementu – plánování a organizování - jsou statického charakteru. Smyslem 

je vytvo�it p�edpoklady úsp�šného sm��ování k navrženým cíl�m organizace. Druhé dv� 

sou�ásti managementu – vedení, kontrola a �ízení – jsou dynamického charakteru. Cílem 

je zajistit takové využití prvními dv�ma složkami vytvo�ených p�edpoklad�, že organizace 

svých stanovených cíl� p�sobení úsp�šn� dosáhne. P�itom se proces managementu primárn� 

zam��uje na lidi, p�sobící v organizaci. Kone�né chování organizace je výsledkem spolupráce 

všech lidí v organizaci, kte�í p�itom využívají všechny zdroje, které organizace používá. 

Souvislost mezi sou�ástmi procesu managementu je možné ilustrovat takto: 

 

1.2.1 Plánování  

Zhotovení plánu chování organizace je postup, který vychází ze stanovených cíl�, 

ke kterým chce organizace na konci ur�itého období dojít. Na jeho konci vzniká celková 

p�edstava o cest� k nim. Plán je sestaven jako seznam �inností, které musí organizace provést, 

aby dosáhla stanovených cíl�. Tyto �innosti jsou se�azeny tak, aby bylo vid�t, co musí 

p�edcházet, aby další mohlo následovat, tzn. do vzájemné návaznosti. Hlavní úlohou 

plánování je navrhnout cíl a následovn� i p�edstavu o co nejlepší cest� k jeho dosažení. Plán 

slouží také jako základní nástroj ke sjednocení �innosti a úsilí pracovník� organizace jedním 

sm�rem – k docílení vytý�eného cíle a také jako nástroj, který umož�uje kontrolu toho, 

jestli se organizace nevychyluje od postupu po nejideáln�jší cest� k tomuto cíli. 

Plánování p�sobení organizace i jeho organiza�ní zabezpe�ení však musí respektovat 

hierarchickou skladbu  cíl� a tomu odpovídající roz�len�ní procesu managementu do t�í 

základních úrovní hierarchie, které jsou schematicky p�edstaveny na obrázku 1.  
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Obrázek 1: Hierarchie managementu organizace a struktura cíl� jejího chování2 

 

1.2.2 Organizování 

Pro plánované �innosti je nutné, aby bylo zajišt�no to, že p�i jejím zahájení budou 

k dispozici k provedení pot�ebné zdroje v ur�itém kapacitním rozsahu. Hlavním úkolem 

organizování je zajistit ve vazb� na obsah plánu v prost�edí organizace uspo�ádání všech 

zdroj�, které má organizace p�ístupné. Vytvo�ení vhodné organiza�ní struktury  vazeb mezi 

jednotlivými výkonnými komponenty organizace musí sledovat nejenom vysokou úrove� 

jejich využití, ale p�edevším jejich ú�elnost. Organizování p�ispívá k dokon�ení úlohy 

plánování tím, že umožní všem plánovaným �innostem p�id�lit správného nositele a zdroje, 

resp. �ást pot�ebné kapacity ned�litelných zdroj�. 

 

                                                 

2 PITRA, Zbyn�k. Základy managementu. P�íbram : Professional Publishing, 2007. 350 s. 
ISBN 978-80-86946-33-7 
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1.2.3 Vedení lidí 

Smyslem vedení pracovník� je zvolit takové nástroje emo�ního p�sobení 

na pracovníky organizace, které je p�esv�d�í, aby se každý z nich ztotožnil s cíli organizace. 

Lidé, kte�í pracují v organizaci, p�ijímají pak tyto cíle za vlastní. Dosažení tohoto efektu lze 

zabezpe�it individuálním p�ístupem nad�ízeného ke svým pod�ízeným. Nad�ízený musí dob�e 

znát své pod�ízené, musí v�d�t, jakou motivaci má uplatnit v��i každému z nich, aby 

p�i provád�ní plánovaných �inností t�mito signály oslovení jednotlivci reagovali na tyto 

emo�ní  p�ísliby žádoucími projevy. 

 

1.2.4 Kontrola a �ízení 

Ideální cestu ke zvolenému cíli p�edstavuje plán, p�i jeho provád�ní však zákonit� 

dochází k odchýlení od p�edpokládaného vývoje, v d�sledku p�sobení faktor�, s kterými se 

p�i tvorb� plánu nep�edpokládalo. P�i zjišt�ní odchylky je pot�eba zvolit správnou metodu 

nápravy a vrátit vývoj organizace na nejlepší cestu k vytý�enému cíli.  

Kontrola umož�uje pasivn� zjistit vznik odchylky mezi plánem a skute�ností. 

Je zapot�ebí zjistit velikost, sm�r a trend vývoje identifikované odchylky, což umož�uje 

odhadnout její d�sledky na vývoj organizace, blíže ur�it význam poruchy chování organizace, 

kterou odchylka signalizuje. Kontrola je efektní, když se díky ní poda�í nalézt projevy 

odchylky, ale  také identifikovat p�í�inu jejího vzniku. 

�ízení na kontrolu navazuje (bez kontroly nelze �ídit!) aktivn�, provedením takového 

korek�ního zásahu do vnit�ního prost�edí organizace, který p�í�inu vzniku odchylky m�že 

úpln� odstranit nebo alespo� zna�n� omezit její záporné p�sobení. Provedení korek�ního 

zásahu je výsledkem rozhodnutí �ídícího subjektu o tom, jak negativní vliv odchylky 

na p�sobení organizace korigovat, tzn. vylou�it nebo zna�n� omezit. 

Protože odchylka p�edstavuje rozdíl mezi plánem a skute�ností, je možné zvolit dva 

základní pohledy na vyjád�ení korek�ního zásahu: p�sobit na skute�nost, aby se p�iblížila 

k plánu nebo m�nit plán takovým zp�sobem, aby se uzp�sobil skute�nosti. Uplatnit druhý 

z uvedených pohled� je možné jen ve zvláštním p�ípad�, je to totiž nasm�rování organizace 

na cestu k postupnému zániku. 
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1.3 Manaže�i 

Manažerem je ten, kdo pracuje s lidmi a sla	uje jejich aktivity tak, aby bylo dosaženo 

vytý�ených cíl� organizace. To znamená, že sla	uje práci skupin v jednotlivých odd�leních 

nebo pracuje s jednotlivci. M�že to zahrnovat také koordinaci práce tým�, které jsou složeny 

z pracovník� r�zných odd�lení nebo i osob p�sobících mimo organizaci. Mohou to být 

do�asní zam�stnanci nebo zam�stnanci dodavatel�. Manaže�i mají i jiné pracovní povinnosti, 

než koordinaci a integraci práce ostatních. Jako p�íklad lze uvést manažera v pojiš�ovn�, 

který m�že krom� své koordina�ní �innosti vy�izovat žádosti o náhrad� škod, stejn� jako 

pojiš�ovací agent. 

Nej�ast�ji používaná definice pojmu: 

Manaže�i tvo�í specifickou skupinu pracovník� organizace, kte�í nevykonávají 

bezprost�edn� pracovní �innosti, ale svým p�sobením vytvá�ejí ve vnit�ním prost�edí 

organizace podmínky pro jejich úsp�šný výkon ostatními pracovníky organizace.3 

 

1.3.1 Klí�ové pot�eby manažera 

McClelland (1975) z Harvardské univerzity provedl rozsáhlý výzkum, který se 

zabýval tím, co motivuje manažery. Objevil t�i pot�eby, o kterých si  myslí, že jsou klí�ové 

pro motivaci manažer�. Je to: 

1. pot�eba úsp�chu 

2. pot�eba moci (mít kontrolu a vliv na lidi) 

3. pot�eba uznání (být p�ijat ostatními) 

 

Všichni manaže�i s efektivními výsledky mají do ur�ité míry rozvinuté tyto 

schopnosti. Tou nejd�ležit�jší je však pot�eba úsp�chu. 

 

                                                 

3 PITRA, Zbyn�k. Základy managementu. P�íbram : Professional Publishing, 2007. 350 s. ISBN 978-80-86946-
33-7, str. 10 
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1.3.2 Klasifikace manažer� 

Klasifikace manažer� je možná v organizacích, kde je po�et zam�stnanc� na „nižší“ 

úrovni podstatn� vyšší než po�et manažer�. Jak je možné vid�t na obrázku typické rozd�lení 

manažer� je na manažery první linie, st�ední a vrcholové manažery. Každý manažer musí mít 

pot�ebné profesní zp�sobilosti, jejichž soubor má 3 hlavní skladební složky: 

1. Technickou, spo�ívající ve znalosti nástroj�, metod a technik moderního 

managementu a v dovednostech jejich adekvátního využití v ur�itém situa�ním 

rámci. 

2. Humanitní, založenou na jeho individuální schopnosti „um�t to s lidmi“, aktivn� 

ovliv�ovat jejich chování v zájmu pln�ní poslání organizace. 

3. Koncep�ní, p�edstavována jeho um�ním vid�t širší systémové souvislosti dopad� 

jím p�ijímaných rozhodnutí na další vývoj organizace a jejího p�sobení na okolí. 

�ím v�tším dílem je v souboru manažerových profesních zp�sobilostí zastoupen 

koncep�ní složka, tím vyšší úrove� zodpov�dnosti za další p�sobení organizace 

m�že p�evzít.  

Pojmem manažer první linie p�edstavuje nejnižší úrove� managementu. Tito manaže�i 

�ídí práci zam�stnanc�, kte�í vytvá�ejí vlastní produkci organizace. �asto to bývají mist�i, 

manaže�i linek, manaže�i kancelá�í nebo p�edáci. Pro manažera první úrovn� je d�ležité, 

aby se podrobn� vyznal v jím �ízené oblasti �inností a ovládal v dostate�né mí�e pot�ebné 

techniky managementu v úrovni bezprost�edního kontaktu s pracovníky organizace.  

St�edními manažery nazýváme takové zam�stnance, kte�í �ídí práci liniových 

manažer�. Bývají ozna�ováni jako vedoucí odd�lení, vedoucí projekt�, manaže�i závodu nebo 

divize.  

Vrcholoví manaže�i jsou odpov�dni za rozhodování organizace, za formulování plán� 

a cíl�. Pro vrcholové manažery je podstatné to, že musí mít p�edevším koncep�ní pohled 

na jím ovliv�ovanou oblast aktivit organizace a musí um�t vnímat a vid�t širší systémové 

souvislosti dopad� jím p�ijatých strategických rozhodnutí. Jejich funkce bývá nazývána 

prezident, �editel, �editel operací, výkonný �editel nebo p�edseda. 
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Pro všechny manažery je velmi d�ležitá schopnost jednat s lidmi, o �emž sv�d�í i to, 

že rozsah humanitní složky se pro všechny úrovn� managementu  prakticky nem�ní 

a p�edstavuje trvale cca 30% celkového rozsahu profesních zp�sobilostí kteréhokoliv 

manažera. 

 

 

Obrázek 2: Organiza�ní úrovn�4 

 

1.4 Shrnutí 

V první kapitole se nachází definice managementu. Je to disciplína prod�lávající 

neustálý vývoj.  Kapitola obsahuje i pojem manažer. Manažer pot�ebuje mít ur�ité dovednosti 

a schopnosti. Jeho úkolem je um�ní využít dalších odborník� a pracovník� ke spln�ní 

p�edepsaných cíl�. Tato kapitola se v�nuje také jejich klasifikaci, základními složkami 

managementu jako je plánování, organizování, vedení lidí, kontrola a �ízení. Plánování, 

znamená stanovení cíl� a ur�ení prost�edk� a zp�sob� k jejich dosažení. Organizování, 

je �innost, p�i které se uspo�ádávají jednotlivé složky a procesy v podniku tak, aby byly 

spln�ny stanovené cíle. Vedení lidí je hlavní náplní �innosti manažer� na všech manažerských 

úrovních. Kontrola, jejímž smyslem je zjiš�ování skute�ného stavu, porovnávání se stavem 

o�ekávaným, plánovaným, zjiš�uje p�í�iny rozdíl� a navrhuje opat�ení ke zlepšení stavu. 

Druhá kapitola se zabývá objasn�ním pojmu „�ízení lidských zdroj�“. 

                                                 

4 ROBBINS, Stephen P., COULTER, Mary. Management. Praha : Grada Publishing, 2004. 600 s. ISBN 80-247-
0495-1, str. 23 
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2 �ízení lidských zdroj� 

Termíny „�ízení lidských zdroj�“ a „lidské zdroje“ do zna�né míry nahradily termín 

„personální �ízení“ ve smyslu ozna�ení proces� týkajících se �ízení lidí v organizacích. 

Kone�ným cílem tohoto systému je  dosažení souladu  mezi �lov�kem a organizací. Cílem 

této kapitoly je vysv�tlení pojmu „�ízení lidských zdroj�“, jeho hlavní cíle a �innosti. 

�ízení lidských zdroj� je definováno jako strategický a logicky promyšlený p�ístup 

k �ízení toho nejcenn�jšího, co organizace mají – lidí, kte�í v organizaci pracují 

a kte�í individuáln� i kolektivn� p�ispívají k dosažení cíl� organizace. 

Storey (1989) se domnívá, že �ízení lidských zdroj� lze považovat za „soubor 

vzájemn� propojených politik vycházejících z ur�ité ideologie a filozofie“. Uvádí pak �ty�i 

aspekty, které tvo�í smysluplnou verzi �ízení lidských zdroj�5: 

1. zvláštní, specifická konstelace p�esv�d�ení a p�edpoklad�; 

2. strategické podn�ty poskytující informace pro rozhodování o �ízení lidí; 

3. spoléhání na soustavu „pák“ k formování zam�stnaneckých vztah�. 

 

2.1 Hlavní �innosti �ízení lidských zdroj� 

Personální �innosti p�edstavují výkonnou �ást práce personálního útvaru. Personální 

útvar zajiš�uje, organizuje a koordinuje tyto �innosti, kontroluje a usm�r�uje všechny ostatní 

pracovníky podílející se na personálním �ízení a provád�ní personálních �inností a zárove� 

vypracovává a neustále zdokonaluje jejich metodiku.6 

Je možné se setkat s r�zným po�tem a r�zným pojetím personálních �inností, 

nej�ast�ji se však uvád�jí v následující podob�: 

1. Analýza pracovních míst znamená po�izování popisu pracovních míst, 

specifikace pracovních míst a aktualizaci materiál�. 

                                                 

5 ARMSTRONG, Michael. �ízení lidských zdroj� : Nejnov�jší trendy a postupy. Praha : Grada Publishing, 2007. 
789 s. ISBN 978-80274-1407-3, str. 27 
6 KOUBEK, Josef. �ízení lidských zdroj� : Základy moderní personalistiky. Praha : Management Press, 2007. 
400 s. ISBN 978-80-7261-168-3. 
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2. Personální plánování znamená plánování pot�eby pracovník� v podniku a jejího 

pokrytí a plánování personálního rozvoje pracovník�. 

3. Získávání a výb�r pracovník� je p�íprava a zve�ej�ování informací o volných 

místech, p�íprava formulá�� a volba dokument� požadovaných od uchaze�� 

o zam�stnání, shromaž	ování materiál� o uchaze�ích, p�edvýb�r, organizování 

test� a pohovor�, rozhodování o výb�ru atd. 

4. Hodnocení pracovního výkonu pracovník� je p�íprava pot�ebných formulá��, 

�asového plánu hodnocení, obsahu a metody hodnocení, po�izování, 

vyhodnocování a uchování dokument�, navrhování a kontrola opat�ení. 

5. Za�azování pracovník� a ukon�ování pracovního pom�ru znamená p�ijímání 

a uvád�ní pracovníku do práce, povyšování, p�evedení na jinou práci, p�e�azení na 

nižší funkci, propušt�ní pracovník�. 

6. Odm��ování a ostatní nástroje ovliv�ování pracovního výkonu, motivování 

pracovník�, poskytování zam�stnaneckých výhod. 

7. Podnikové vzd�lávání pracovník� znamená plánování vzd�lávání a hodnocení 

výsledk� vzd�lávání a ú�innosti vzd�lávací program�. 

8. Pracovní vztahy, p�edevším organizace jednání mezi vedením podniku 

a p�edstaviteli zam�stnanc�, po�izování a uchovávání zápisu z jednání, zpracování 

informací o tarifních jednáních, dohodách, zákonných ustanoveních, sledování 

agendy stížností, disciplinárních jednání, otázky komunikace v podniku a tak dále.  

9. Pé�e o pracovníky je bezpe�nost a ochrana zdraví p�i práci, vedení dokumentace, 

organizování kontroly, sociální služby, nap�. stravování, kulturní aktivity, aktivity 

volného �asu. 

10. Personální informa�ní systém znamená zjiš�ování, uchování, zpracování 

a analýza dat týkajících se pracovník�, práce, mezd a sociálních záležitostí, 

poskytnutí informací p�íslušným p�íjemc�m , vedení, organizování a analýza 

zvláštních šet�ení mezi pracovníky. 
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11. Pr�zkum trhu práce, sm��ující k odhalení potenciálních zdroj� pracovních sil 

pro podnik na základ� analýz popula�ního vývoje, analýz nabídky pracovních sil 

na trhu práce poptávky po nich, analýz konkuren�ní nabídky pracovních 

p�íležitostí atd. 

12. Zdravotní pé�e o pracovníky vycházejí z podnikového zdravotního programu 

a zahrnují pravidelnou kontrolu zdravotního stavu pracovník� i lé�bu, rehabilitaci, 

první pomoc. 

13. �innosti zam���né na metodiku pr�zkum�, zjiš�ování a zpracování informací, 

vytvá�ení harmonogram� personálních prací a systém� zam��ených na využívání 

matematických a statistických metod v personální práci, nebo uplatn�ní 

po�íta�ových systém� v podnikové personální práci. 

14. Dodržování zákon� v oblasti práce a zam�stnávání pracovník�. Jde p�edevším 

o p�esné dodržování ustanovení zákoníku práce (pracovního kodexu) a ostatních 

zákon� týkajících se zam�stnanc�, práce, odm��ování nebo sociálních záležitostí. 

Tato personální �innost nemá jen ochra�ovat zam�stnance, ale chrání podnik 

p�ed d�sledky nedodržení n�jakého pracovn� právního p�edpisu nebo porušování 

lidských práv.  

 

2.2 Cíle �ízení lidských zdroj�   

Cílem moderního �ízení lidských zdroj� je nalézt a p�ipravit nejvhodn�jší lidi 

pro zajiš�ování �inností organizace, bez ohledu na jejich p�vod, spole�enskou t�ídu nebo 

pohlaví a schopnost zajišt�ní prost�ednictvím lidí úsp�šn� plnit cíle organizace.  

Ulrich a Lake (1990) konstatovali, „systémy �ízení lidských zdroj� mohou být 

zdrojem takových schopností, které umožní organizacím u�it se rozpoznávat a využívat nové 

p�íležitosti“. P�esn�ji �e�eno, �ízení lidských zdroj� se týká pln�ní cíl� v následujících 

oblastech: 
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1. Efektivnost organizace 

 „Charakteristické, zvláštní postupy v oblasti lidských zdroj� vytvá�ejí klí�ové 

schopnosti, které rozhodují o tom. Jak budou firmy konkurenceschopné.“ (Cappelli a 

Crocker-Hefter, 1996). Výzkumy ukázaly, že takové postupy mohou mít významný vliv 

na výkon firmy. Strategie �ízení lidských zdroj� má za cíl podporovat programy zlepšování 

efektivnosti organizace vytvá�ením ú�inných postup� v takových oblastech, jako je �ízení 

znalostí, �ízení talent� a v�bec vytvá�ení „skv�lého pracovišt�“. Strategie �ízení lidských 

zdroj� se mohou týkat vytvá�ení politiky soustavného zlepšování a vytvá�ení vztah� 

se zákazníky. 

2. �ízení lidského kapitálu 

Lidský kapitál organizace se skládá z lidí, kte�í v ní pracují a na kterých závisí 

úsp�šnost podnikání. Bontis a kol. (1999) definovali lidský kapitál následujícím zp�sobem: 

Lidský kapitál p�edstavuje lidský faktor v organizaci; je to kombinace inteligence, 

dovedností a zkušeností, co dává organizaci její zvláštní charakter. Lidské složky organizace 

jsou ty složky, které jsou schopny  u�ení se, zm�ny, inovace a kreativního úsilí, což – je-li 

�ádn� motivováno – zabezpe�uje dlouhodobé p�ežití organizace. 

Lidský kapitál lze považovat za prvo�adé bohatství organizace podniky, aby zajistily 

své p�ežití a r�st, musejí do toho bohatství investovat.  Cílem �ízení lidských zdroj� je, aby 

si organizace získala a udržela pot�ebné a kvalifikované pracovní síly. 

3. �ízení znalostí 

�ízení znalostí je „jakýkoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvá�ení , získávání, 

ovládání, sdílení, a využívání znalostí, a� už jsou kdekoliv, sm��ující ke zlepšování u�ení se 

a zlepšování výkonu v organizacích“ (Scarborough a kol., 1999). Podporovat rozvoj pro firmu 

specifických znalostí specifických znalostí a dovedností, které jsou výsledkem proces� u�ení 

probíhajících v organizaci je cílem �ízení lidských zdroj�. 

4. �ízení odm��ování 

�ízení lidských zdroj� se snaží o zvyšování motivace, pracovní angažovanosti 

a oddanosti zavád�ním politiky a postup�, které zajiš�ují, aby byli pracovníci hodnoceni 
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a odm��ováni za to, co d�lají a �eho dosahují, samoz�ejm� i za úrove� svých dovedností 

a schopností, kterou mají nebo získají.  

5. Zam�stnanecké vztahy 

Jde o vytvo�ení klima, v n�mž lze prost�ednictvím partnerství mezi managementem 

a pracovníky a jejich odbory  udržovat produktivní a harmonický vztahy. 

6. Uspokojování rozdílných pot�eb 

Cílem �ízení lidských zdroj� je vytvá�et a realizovat politiku, která vyvažuje 

a respektuje pot�eby všech zainteresovaných stran, zabezpe�uje pro management r�znorodé 

pracovní síly, bere v úvahu individuální a skupinové rozdíly v zam�stnání, v osobních 

pot�ebách ve stylu práce a v aspiracích a poskytuje stejné p�íležitosti všem pracovník�m. 

7. P�eklenování propasti mezi rétorikou a realitou 

Výzkum provád�ný Grattonem a jeho spolupracovníky (1999) zjistil, že všeobecn� 

existuje rozdíl mezi tímto druhem rétoriky a realitou. Manaže�i mají možná dobré úmysly 

d�lat n�které nebo všechny v�ci, ale jejich realizace – „praktická aplikace teorie“ – je �asto 

obtížná. Dochází k tomu díky problém�m souvisejících s okolnostmi a používanými postupy: 

jiné priority podniku, krátkodobost n�kterých aktivit, nedostatek podpory liniových manažer�, 

neadekvátní infrastruktura sloužící �innostem, nedostatek prost�edk�, odpor ke zm�nám 

a ovzduší, v n�mž pracovníci nev��í manažer�m, a� už ti �íkají cokoliv. V tomto p�ípad� 

je cílem �ízení lidských zdroj� p�eklenout tuto propast tím,že se bude d�lat vše pro to, aby se 

aspirace p�em�nily na soustavné a efektivní akce. Aby mohli tuto roli plnit, musí pracovník 

personálního útvaru pamatovat na to, že je relativn� lehké p�icházet s novými a inovativními 

politikami  a postupy. Avšak problémem je v tom, aby bylo zabezpe�eno fungování.   

 

2.3 Shrnutí kapitoly 

V této kapitole se bakalantka zam��ila na definování �ízení lidských zdroj�, protože 

je považováno za klí�ový prvek, který hraje v sou�asnosti d�ležitou roli v každém podniku 

a je nezbytný pro její úsp�ch. Zabývá se hlavními �innostmi jako je analýza pracovních míst, 

personální plánování, získávání a výb�r pracovník�, hodnocení pracovního výkonu, 
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za�azování pracovník�, ukon�ování pracovního pom�ru, odm��ování, vzd�lávání a pé�e 

o pracovníky, personální informa�ní systém, pr�zkum trhu práce, zdravotní pé�e o pracovníky 

a dodržování zákon� v oblasti práce a zam�stnávání pracovník�. Autorka se v�nuje cíl�m 

�ízení lidských zdroj� jako je efektivnost organizace, �ízení lidského kapitálu, �ízení znalostí, 

�ízení odm��ování, zam�stnanecké vztahy, uspokojování rozdílných pot�eb a tak dále. 

Další kapitola bude výchozí pro praktickou �ást. Autorka se zde bude zabývat 

získáváním a výb�rem pracovník�. 
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3 Získávání  a výb�r pracovník� 

Lidé jsou srdcem firmy – �ím lepší lidé v organizaci pracují, tím lepší se firma stává.  

Proto je d�ležité plánování lidských zdroj�, aby ve správný �as vykonávalo správné množství 

správných zam�stnanc� správnou �innost a bylo tak dosaženo realizace podnikových cíl�. 

Dobré zam�stnance není snadné najít ani získat. Rozhodnutí týkající se výb�ru vhodných 

zam�stnanc� pat�í k výchozím a sou�asn� nejd�ležit�jším odpov�dnostem manažera p�i �ízení 

lidí.7  

Cílem této kapitoly bude objasnit pojmy týkající se získávání pracovních sil z vn�jšího 

a vnit�ního trhu práce a výb�ru zam�stnanc�. 

 

3.1 Plánování pracovník� 

Úkolem plánování pracovník� je to, aby firma m�la nejen v sou�asnosti, ale zejména 

v budoucnosti k dispozici pracovníky: 

� v pot�ebném množství (kvantita), 

� s pot�ebnými znalostmi, zkušenostmi a dovednostmi (kvalita), 

� s žádoucími osobními charakteristikami, 

� optimáln� motivované a s žádoucím pom�rem k práci, 

� flexibilní a p�ipravené na zm�ny, 

� optimáln� rozmíst�né do pracovních míst a pracovních skupin, 

� ve správný �as, 

� s p�im��enými náklady. 

 

3.1.1 Postup p�i plánování pracovník� 

Plánování pracovník� probíhá v následujících krocích: 

1. Definování cíl� �innosti (výrobních cíl�) firmy. 
                                                 

7 URBAN, J. �ízení lidí v organizaci: Personální rozm�r managementu. Praha: ASPI Publishing, 2003. 298 s. 
ISBN 80-86395-46-4. 
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2. Transformace t�chto cíl� �innosti (výrobních cíl�) do pracovních sil a 

stanovení celkové pot�eby pracovník� (druh a po�et) k zajišt�ní cíl� uvedených 

v bodu 1. 

3. Odhad budoucích vnit�ních zdroj� pracovních sil (druh po�et). 

4. Konfrontace perspektivní pot�eby pracovník� (bod 2) s odhadem budoucích 

vnit�ních zdroj� (bod 3). Výsledkem je �istá pot�eba pracovník� (m�že mít 

nulovou hodnotu, m�že však signalizovat budoucí p�ebytek nebo nedostatek 

pracovních sil). 

5. Zkoumání možností pokrytí dodate�né pot�eby práce mobilizací 

vnitrofiremních rezerv. Na základ� výsledk� tohoto zkoumání se rozhoduje, 

jakým zp�sobem budou tyto rezervy zmobilizovány, a v závislosti na tomto 

rozhodnutí se vypracovávají plány následujících personálních �inností: 

� plány vzd�lávání pracovník� (jaké vzd�lání, komu, jakým zp�sobem, kým, 

kdy, kde a za jakou cenu), 

� plány rozmis�ování pracovník� (koho, kam, kdy, pro�), 

� plány odm��ování pracovník� (co ud�lat pro zvýšení atraktivity práce, 

stimulace a motivování pracovník� a tak podobn�) 

pop�ípad� i plány dalších �inností: 

� plány technického rozvoje 

� plány racionaliza�ních opat�ení na úseku organizace výroby a práce. 

P�ípadný p�ebytek pracovník� se �eší pomocí: 

� plán� penzionování a propoušt�ní pracovník� (jak zacházet s pracovníky, 

kte�í dosáhli d�chodového v�ku, jak stimulovat k odchodu do d�chodu, 

které pracovníky a kdy propoušt�t a podobn�). 

Je pochopitelné, že plány vzd�lávání, rozmís�ování, odm��ování, 

penzionování a propoušt�ní pracovník� musejí brát v úvahu hodnocení 

pracovník�,a p�edpokládají tedy existenci plán� hodnocení pracovník� (kdy, 

co, jak) 
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6. V p�ípad�, že nelze zabezpe�it všechny cíle �innosti vnit�ními zdroji 

pracovních sil ani mobilizací rezerv, je t�eba zvážit možnosti získávání 

dodate�ných pracovník� z vn�jšího trhu práce. Tato pot�eba se pak promítá do 

plán� získávání a výb�ru pracovník� (na které pracovní zdroje se firma zam��í, 

metody získávání, požadované dokumenty a informace a metody výb�ru).  

7. Znovu se konfrontuje perspektivní pot�eba pracovník� (bod 2) s možnostmi 

jejího pokrytí z vnit�ních zdroj� (body 3,5 a 6). Jestliže pot�eba i poté 

p�evyšuje možnosti pokrytí, je t�eba zm�nit firemní cíle nebo hledat jiná �ešení 

(nap�íklad v substituci živé práce stroji, pomocí subdodávek n�kterých 

pracovních �inností, subdodávek výrobk� �i polotovar� a tak dále). 

8. Kontrola a vyhodnocování pln�ní plán� (m�sí�ní, �tvrtletní, ro�ní), sledování 

jakýchkoliv zm�n a podmínek, na jejichž základ� byly vyty�eny firemní cíle a 

pot�eba pracovník�. 

9. Úprava plán� (pokud je nezbytná) na základ� zjišt�ní vyplývajících z bodu 8. 

Plán je zám�r vycházející z poznaných skute�ností a jejich dosavadních vývojových 

tendencí. Je v n�m obsažena schopnost p�edpovídat budoucí vývoj. Je nezbytné neustále 

konfrontovat plán s realitou a operativn� jej v p�ípad� pot�eby m�nit.8 

 

3.2 Získávání pracovník� 

Získávání pracovník� je personální �innost, jejímž cílem je identifikovat, p�itáhnout 

a najmout kvalifikovanou pracovní sílu. Tradi�ní filosofií získávání pracovník� je p�ilákat 

co nejvíce žadatel�. P�i pevn� daných nákladech na získávání je však pro organizaci více 

žádoucí dosáhnout nižšího pom�ru mezi po�tem žadatel� a po�tem nabízených míst, aby se 

mohla více soust�edit na kvalitní provedení výb�ru. Efektivnost procesu získávání zvyšuje, 

pokud se poda�í nalézt soulad mezi pot�ebami organizace a pot�ebami uchaze�e. Toho lze 

                                                 

8 KOUBEK, Josef. Personální práce v malých a st�edních firmách. Praha : Grada, 2007. 264 s. ISBN 978-80-

247-2202-3.  
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dosáhnout, pokud zam�stnavatel poskytne realistickou p�edstavu o nabízené práci a jejích 

požadavcích na žadatele, který si m�že srovnat své pracovní priority a o�ekávání 

se skute�ností. To vyžaduje, že zam�stnavatel zve�ejní konkrétní, spolehlivé a jasné 

požadavky na pracovníka a p�edstaví svou organiza�ní kulturu. Buduje si tak základnu pro 

perspektivní pracovní vztah, který vykazuje vyšší stabilizaci a stimuluje k pracovnímu 

výkonu.9 

Na rovné zacházení v pracovn�právních vztazích klade velký d�raz evropská 

legislativa. Zákon �. 262/ 2006 Sb., zákoník práce, ve zn�ní pozd�jších p�edpis� v 16 odst. 1 

ukládá zam�stnavatel�m povinnost zajistit rovné zacházení se všemi zam�stnanci, pokud jde 

o pracovní podmínky, odm��ování, odbornou p�ípravu a funk�ní postup. Zam�stnavatel m�že 

propaguje politiku rovného zacházení v oblasti získávání tak, že: 

1. soustavn� rozši�uje po�et vhodných uchaze�� o zam�stnání v závislosti 

na jejich kvalifika�ních p�edpokladech a bez ohledu na jakýkoliv znaky 

diskriminace, 

2. dává systematicky p�ednost p�i získávání a povyšování ženám a p�íslušník�m 

menšinových skupin, 

3. stanoví podíl, kolik má být žen a p�íslušník� minorit z celkového po�tu 

získaných nebo povýšených. 

 

3.2.1 Proces získávání pracovník� 

Získávání je dvoustrannou záležitostí. Na jedné stran� stojí organizace a konkuruje 

si s ostatními zam�stnavateli o žádanou pracovní sílu. Na druhé stran� vystupují potenciální 

zam�stnanci, kte�í si hledají práci a vybírají si mezi r�znými nabídkami. Nakolik se shodnou 

p�edstavy organizace a uchaze�e, záleží na aktuální situaci na trhu práce a na �asování aktivit 

obou. 

 

                                                 

9 DVO�ÁKOVÁ A KOL., Zuzana. Management lidských zdroj�. Praha : C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-
80-7179-893-4. 
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Proces získávání završený výb�rem zahrnuje následující postup: 

1. analýzu práce, identifikaci znalostí, schopností dovedností a jiných 

osobnostních charakteristik požadovaných od uchaze�e a plánování lidských 

zdroj�, 

2. zpracování strategie získávání, to znamená jakou pracovní sílu, z jakých zdroj�, 

pomocí jakých metod, za jaké náklady a v jakém �asovém plánu,  

3. výb�r v�etn� vytvo�ení metodiky výb�ru, to znamená: 

a. p�edvýb�r uchaze�� na základ� jejich materiál�, 

b. testování, 

c. assessment centre, 

d. výb�rový rozhovor 

4. hodnocení efektivnosti získávání a výb�ru. 

Získávání by m�lo za�ít plánováním, které vymezuje, kolik a jakou pracovní sílu 

organizace pot�ebuje a odkdy. Od toho se odvíjí na�asování, kdy za�ít s oslovením vn�jšího 

a vnit�ního trhu práce. Personální útvar m�že strategické úvahy o využití lidských zdroj� 

a rozhodování v oblasti získávání podložit: 

1. analýzou vn�jšího trhu práce a spádového území dojíž	ky do zam�stnání, 

aby se odhadla demografická sociální , kvalifika�ní a profesní struktura 

uchaze�� o zam�stnání, 

2. analýzou vnit�ních lidských zdroj� nap�. podle druh� práce nebo klasifikace 

zam�stnání. Jejím ú�elem je zjistit vývoj fluktuace nových zam�stnanc�, 

fluktuaci dlouhodob�jších zam�stnanc�, vnit�ní mobilitu a povýšení. 

 

3.2.2 Získávání z vn�jšího trhu práce 

Pracovní síla z vn�jšího trhu práce p�ináší organizaci jiný náhled na v�c a odlišné 

p�ístupy k �ešení problém� mohou být pro organizaci inspirací a vést k dobrým zm�nám. 

Lidskými zdroji mohou být absolventi škol, ženy vracející se z mate�ské dovolené, uchaze�i 

o zam�stnání vedení v evidenci na ú�adu práce, ob�ané zdravotn� postižení, ob�ané 
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v podproduktivním v�ku nebo cizinci. Zam�stnavatel musí investovat do jejich pracovní 

a sociální adaptace, aby tito pracovníci mohli podávat o�ekávaný pracovní výkon. 

P�i získávání z vn�jších zdroj� by m�l personalista uvážit: 

1. termín zve�ejn�ní nabídky pracovního místa, 

2. termín uzáv�rky žádostí o ú�ast na výb�rovém �ízení,  

3. termín výb�rového �ízení, 

4. termín oznámení výsledk� výb�rového �ízení, 

5. termín nástupu do zam�stnání, 

6. délku zkušebního období. 

 

Organizace ur�uje, jaká metoda získávání je pro ni nejefektivn�jší vzhledem 

k obsazovanému pracovnímu místu. Záleží na požadavcích pracovního místa, finan�ních 

prost�edcích zam�stnavatele, které bude používat p�i získávání a také p�i analýzách 

p�edcházejících proces� získávání a kvalit� p�ípravných prací. Metody získávání mohou být: 

1. nabídka práce na místní výv�sce, 

2. nabídka práce prost�ednictvím ú�adu práce, 

3. on-line nabídka prost�ednictvím job server�, personálních agentur nebo na 

vlastních webových stránkách organizace, 

4. inzeráty a reklamy publikované v novinách a �asopisech nebo v radiu a 

televizi, 

5. doporu�ní n�kterým zam�stnancem, 

6. využití uchaze��, kte�í se hlásí sami, 

7. poradenské firmy - p�edevším personální agentury, 

8. veletrh pracovních p�íležitostí, 

9. spolupráce se vzd�lávacími agenturami, 

10. stáže a zkušební doby mladých lidí v organizaci 

 

Nabídka práce na místní výv�sce a nabídka práce prost�ednictvím ú�adu práce 

je levnou metodou, jak získat pracovníky. Jak známo, ú�ady práce zprost�edkovávají 

zam�stnání naprosto bezplatn� jak pro uchaze�e, tak pro podnik. Náklady této �innosti jsou 

hrazeny ze státních prost�edk� vy�len�ných na realizaci politiky zam�stnanosti. Výhodou 
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je i to, že ú�ady práce samy zjiš�ují pot�ebné informace o uchaze�i, samy mohou zajistit 

jakýsi p�edb�žný výb�r, poskytnout materiály uchaze�e apod. V n�kterých p�ípadech pak 

m�že zam�stnavatel získat i p�ísp�vek na zam�stnání ur�itého pracovníka. Nevýhodou 

je pon�kud omezený výb�r z uchaze�� registrovaných na ú�adech práce. Do zna�né míry jde 

totiž o osoby s nižší kvalifikací, nebo z n�jakého d�vodu jinak obtížn� umístitelné osoby. 

Krom� toho, mnozí nezam�stnaní dávají p�ednost hledání zam�stnání jinými cestami a 

u ú�adu práce se ani neregistrují. Zejména nemají-li nárok na p�ísp�vek v nezam�stnanosti, 

protože dostali odstupné.10 

O on-line získávání nebo-li e-recruitment dynamicky roste mezi zam�stnavateli zájem. 

Zabezpe�ují si tím zvýšený po�et uchaze��. Malá organizace se m�že obrátit na širší okruh 

potenciálních zam�stnanc�. Nevýhodou je, že se personalisté setkávají s vyšší �asovou 

náro�ností na vyt�íd�ní nevhodných  uchaze�� a nesetkají se s uchaze�em osobn�. 

Inzeráty a reklamy publikované v novinách a �asopisech nebo v radiu a televizi 

se nejvíce hodí pro uchaze�e, kde se požaduje základní nebo st�edoškolské vzd�lání. 

U pracovní funkce s vysokoškolským vzd�láním je lepší využít masmédia 

s celorepublikovým rozsahem. 

Personální agentury jsou nepochybn� nejdražší, ale také nejvíce sofistikovaný zp�sob. 

Hodí se pro vyhledávání na velice kvalifikované a specifické pozice. Personální agentury 

�asto mají rozsáhlé databáze. Mohou tak nap�íklad diskrétn� evidovat i nespokojeného 

zam�stnance  konkurence, který �eká na svou p�íležitost ke zm�n� práce. �ím vyšší 

postavení, tím mén� si tento zam�stnanec dovolí riskovat tím, že se žádostí o práci osloví 

p�ímo organizaci. Za nalezení vhodného zam�stnance si personální agentury ú�tují �asto 

až trojnásobek nástupního m�sí�ního platu uchaze�e. 

Veletrh pracovních p�íležitostí je nap�íklad veletrh práce organizovaný na vysokých 

školách. Jsou zde p�edstavovány velké spole�nosti lákající kandidáty atraktivními vyhlídkami 

na rozvoj kariéry, zajímavým obsahem práce, nadpr�m�rnými platy �i zam�stnaneckými 

výhodami. Výhodou je široký kontakt s budoucími absolventy škol a provedení 

sceeningového rozhovoru, tj. rychlé vytipování uchaze��, kte�í jsou dále pozváni do další fáze 

výb�rového �ízení. 
                                                 

10 Získávání pracovník� [online]. 2008 [cit. 2008-10-30]. Dostupný z WWW: 
<http://ireferaty.lidovky.cz/?tit=personalistika---ziskavani-pracovniku&ss=4412&id_sekce=305&str=clanek>. 
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K doporu�ení n�kterým zam�stnancem je t�eba vytvo�it informa�ní p�edpoklady, 

aby stávající zam�stnanci v�d�li v�as o uvol�ovaném, nebo volném pracovním míst� a byli 

informováni i o jeho povaze. Lze p�itom uplatnit i ur�ité stimula�ní nástroje a nap�íklad 

odm��ovat pracovníka, který doporu�il �i p�ivedl vhodného uchaze�e. Výhodou jsou op�t 

nižší náklady na získávání pracovník� a uchaze�i bývají zpravidla vhodní jak odborn�, 

tak svými osobnostními charakteristikami, protože stávající zam�stnanec si samoz�ejm� 

nechce pokazit pov�st u svého zam�stnavatele doporu�ením nevhodné osoby. Nevýhodou 

je op�t omezená možnost výb�ru z v�tšího po�tu uchaze��. �asto se této metody používá 

p�i obsazování odpov�dných pracovních funkcí, kdy nad�ízení doporu�ují své pod�ízené 

k povýšení. N�které podniky t�ží z výhod, které p�inášejí jakési d�d�ní pracovních zkušeností 

v rodinách, a na doporu�ení svého zam�stnance p�ijímají �leny jeho rodiny, nej�ast�ji d�ti. 

Využití uchaze��, kte�í se hlásí sami znamená, že zam�stnavatel dostává nevyžádané 

a neo�ekávané žádosti o zam�stnání. Uchaze�i se obracejí na podnik se svou nabídkou. 

Výhodou této metody je, že eliminuje náklady na inzerci, které nejsou obvykle malé. 

Na druhé stran� je tu však �ada nevýhod. Uchaze�i mají �asto nep�esnou p�edstavu 

o pot�ebách podniku a množství z nich je pro podnik neupot�ebitelných, musí se jimi však 

n�kdo zabývat. Zabývají se jimi personalisté nebo jiní manaže�i, kte�í musí být p�ipraveni 

kdykoli reagovat na nabídku, jednat s uchaze�i, odmítat je tak, aby to neuškodilo podniku. 

Tento zp�sob získávání pracovník� neposkytuje dostate�nou možnost výb�ru. Žádosti 

uchaze�� jsou rozptýlené v �ase a p�i výb�ru obvykle nelze použít jednoho z d�ležitých 

kritérií, tj. porovnávání schopností a kvality v�tšího množství uchaze��. Pravd�podobnost 

p�ijetí ne zcela vhodného uchaze�e je tedy v�tší. Zvláš� v p�ípad�, kdy se v podniku uvolnilo 

pracovní místo, které je t�eba neprodlen� obsadit. 

 

3.2.3 Získávání z vnit�ního trhu práce 

Interní výb�r zam�stnanc� znamená, vybrat na nový post n�kterého zam�stnance 

ze svého st�edu. Samotná metoda je, co se tý�e získání zam�stnance pom�rn� nenákladná. 

Problém je ale dodate�né vzd�lání stávajícího zam�stnance, které m�že být pom�rn� drahé. 

Velmi záleží na pozici, kterou by nový pracovník m�l zastávat. Výhodou interního výb�ru 

je bezesporu fakt, že zam�stnanec zná dob�e svoji spole�nost, a dá se tedy p�edpokládat vyšší 

loajalita spojená s novým postem. Navíc na tuto pozici jsou vybíráni ty pracovníci, které již 

spole�nost zná, a ví, jak asi bude kolektivem p�ijat. Pozitivem je také rychlost výb�ru. 
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Tento krok však organizaci nep�inese nic nového a brzdí posun podniku vp�ed. Nep�ichází 

noví pracovníci s novými nápady, a to vede k nižší mí�e inovace. Krom� toho má 

zam�stnavatel podstatn� zúžený okruh potenciálních pracovník�, ze kterých m�že vybírat. 

Je potom už na zam�stnavateli, kterého pracovníka na dané místo p�ijme. Je ale nutné tuto 

možnost velmi dob�e zvážit. M�že se lehce stát, že na dané místo zam�stnanec nebude sta�it, 

a výb�r se nám tím nejenom prodraží, ale zárove� protáhne.11 

Získávání z vnit�ního trhu práce musí být pe�liv� integrováno s ostatními personálními 

�innostmi, jakými jsou plánování následnictví, analýza práce, výb�r zam�stnanc� a hodnocení 

pracovníka. Pro organizaci znamená nutnost investovat do vzd�lání a rozvoje zam�stnanc�, 

aby byli p�ipraveni plnit budoucí požadavky zam�stnavatele. 

 

3.3 Výb�r zam�stnanc� 

Výb�r zam�stnanc� je personální �innost, která navazuje na získávání pracovník�. 

Jeho cílem je identifikovat a vybrat zájemce o práci, kte�í budou výkonní, budou 

pro zam�stnavatele pracovat po dobu, která se od nich o�ekává, a nebudou jednat nevhodným 

zp�sobem, který by mohl snížit produktivitu práce nebo kvalitu. Výb�r znamená proces 

sbírání a hodnocení informací o uchaze�ích pomocí r�zných metod výb�ru, které by m�li 

dokázat p�edpov�d�t efektivnost pracovníka. Je to proces porovnávání, jak se shoduje profil 

uchaze�e s požadavky pracovního místa nebo s požadovanými pracovními zp�sobilostmi. 

Výb�r se provádí p�i rozhodování o p�ijetí pracovníka z vn�jších zdroj� i p�i interním 

rozhodnutí o povyšování, rozmíst�ní a uvoln�ní.12 

 

3.3.1 P�edvýb�r uchaze�� o zam�stnání 

P�edvýb�r uchaze�� o zam�stnání p�edstavuje rozbor jejich materiálu. Jsou hodnoceny 

s cílem vytipovat užší skupinu žadatel� a pozvat je k výb�rovému rozhovoru. Analýza 

materiál� by m�la ukázat: 

                                                 

11 ODEHANLOVÁ, Pavla. Získávání zam�stnanc� [online]. 2007 [cit. 2008-10-30]. Dostupný z WWW: 
<http://www.gate2biotech.cz/ziskavani-zamestnancu/>. 
12 DVO�ÁKOVÁ A KOL., Zuzana. Management lidských zdroj�. Praha : C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN 978-
80-7179-893-4 
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1. zda je poslucha� zp�sobilý vykonávat nabízenou práci, 

2. zda zapadne do pracovního kolektivu a organizace 

3. jaká je uchaze�ova pracovní motivace a jaký zájem má o nabízenou práci. 

U p�edvýb�ru uchaze�� o zam�stnání se setkáváme s:  

a) Žádostí o zam�stnání a životopisem 

Uchaze� p�edkládá ve své žádosti o zam�stnání, není-li požadováno nap�. v inzerátu 

jinak, žádost o zam�stnání a životopis. Oba dokumenty jsou posta�ující k p�edstavení 

uchaze�e. Dokládají, jak dokáže zaujmout potenciálního zam�stnavatele, vystihují, jak umí 

charakterizovat svou pracovní zp�sobilost a k jaké perspektiv� sm��uje jeho profesní rozvoj. 

Další materiály krom� zmín�ných jsou také nap�. osobní dotazník, kopie o ukon�ení studia, 

kopie certifikát� o ukon�ení dalšího vzd�lání, pracovní posudky, reference, léka�ské 

vysv�d�ení, p�ehled publika�ní �innosti. Materiály uchaze�e dávají informace o odborné 

zp�sobilosti k výkonu práce. Sloh a kompozice žádosti umož�uje posoudit verbální 

komunikaci žadatele. Nezjistí však jeho osobnost a motivace. 

b) Osobním dotazníkem 

Výhodou osobního dotazníku je, že od uchaze�e požaduje p�esné údaje a sm��uje 

ho k odpov�dím na položené otázky. Shromaž	uje informace nap�. o stávajícím pracovním 

pom�ru, výpov�dní dob�, nejd�íve možném nástupu, o d�vodech zm�ny zam�stnání, 

zda se potenciální zam�stnanec n�kdy ucházel o zam�stnání v dané organizaci atd. Osobní 

dotazník má i �adu nevýhod, nap�. m�že být rozsáhlý, odpov�di �asto bývají stereotypní 

a u�ebnicové, uchaze�, který vyplní dotazník kompletn� a s metodickou d�kladností, m�že 

projít úsp�šn� procesem výb�ru a umíst�n do pracovní role, kde se nehodí disciplinovaná 

a autokratická osobnost. Osobní dotazník je sou�ástí p�íloh. (P�íloha �. 7) 

c) Testy 

P�i výb�ru zam�stnanc� je možné setkat se s testy: 

1. Testy zam��ené na mentální a kognitivní schopnosti, tzv. testy inteligence. 

Tyto testy jsou užite�né v situacích, kdy inteligence je klí�ový faktor, 

ale neexistuje žádná klí�ová metoda, jak ji m��it. Ob�as m�že být d�ležité 

použít test inteligence k vylou�ení uchaze��, kte�í jsou pro danou práci p�íliš 
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inteligentní nebo je použít k vylou�ení uchaze��, kte�í mají minimální úrovn� 

inteligence. 

2. Testy zam��ené na specifické dovednosti a schopnosti, jako jsou kancelá�ské 

dovednosti (schopnost psát rychle všemi deseti prsty), manuální zru�nost, 

psychomotorické schopnosti nebo vlastní odbornosti (�asté jsou u pozic 

v oblasti IT, telekomunikací, ve finan�ní sfé�e). 

3. Testy osobnosti, jejich ú�elem je zjistit, zda uchaze� v sob� neskrývá takový 

faktor, který by mohl negativn� p�sobit p�i výkonu práce. 

4. Testy výkonnosti, které obvykle nevyžadují náro�né p�emýšlení, o to více jsou 

náro�né na rychlost a p�esnost. Je t�eba se p�ipravit na �asový stres. Nej�ast�ji 

jde o vyhledávání ur�itých �ísel nebo vyškrtávání ur�itých znak� v dlouhých 

�adách. Jejich cílem je zm��it schopnost a ochotu koncentrovat pozornost 

a odolnost v��i zát�ži. Platí zde v�tšinou stejné zásady jako u inteligen�ních 

test�. 

5. Osobnostní dotazníky, které jsou funkcí osobnostních dotazník� je zmapovat 

povahu, osobnostní vlastnosti, styl chování, vztahy k ostatním lidem. Nejsou 

obvykle omezeny �asem. Odpovídá se na �adu otázek zaškrtnutím správné 

odpov�di nebo jedné varianty ve škále odstup�ovaných tvrzení. Žádná 

odpov�	 není špatná. Nejde ani tak o jednotlivé konkrétní odpov�di, 

ale o jejich celek, který vytvá�í obrázek o osobnostním profilu. Dotazníky 

bývají proto obvykle dost dlouhé a každou vlastnost posuzují pomocí více 

otázek. T�ch bývá mezi padesáti a dv�ma sty.  

6. Projektivní testy se nejvíce se podobá h�e. Jde o úkoly jako „vyberte vám 

nejp�íjemn�jší barvy“, „�ekn�te, co vidíte na obrázku“, „vypráv�jte p�íb�h“, 

„nakreslete obrázek“… Testy nezjiš�ují, jakou má uchaze� fantazii, vkus 

ani kreslí�ské dovednosti. Jsou to dopl�kové metody k poznání osobnosti. 

P�es zajímavé výsledky nejsou ale dostate�n� spolehlivé a nem�ly 
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by se používat samostatn�, ale jen spole�n� s dalšími typy diagnostických 

metod. 13 

d) Assessment centre 

Assessment centre je moderní metoda využívaná k výb�ru nových pracovník�, 

rozmis�ování, povyšování, vzd�lávání, rozvoji, hodnocení stávajících zam�stnanc�, 

a to nej�ast�ji u st�edního nebo vrcholového managementu. P�edstavuje nejspolehliv�jší 

instrument k ur�ení schopnosti pracovníka plnit kvalifikované úkoly. Rozumí se tím proces, 

v rámci kterého se testuje vhodnost více uchaze�� pro ur�itou pozici nebo který zjiš�uje 

potenciál pracovník� spole�nosti pro další profesní rozvoj.14  

První krok je shodný s b�žnými. Na základ� došlých životopis� se provede první 

pohovor s uchaze�em. Zjistíme, jakou má uchaze� p�edstavu o pracovní pozici a náplni práce. 

V posuzování hraje roli samoz�ejm� také dobré vystupování a zp�sob komunikace kandidáta. 

Pokud uchaze� spl�uje  první p�edpoklady pro úsp�šný výb�r a i jeho platové p�edstavy jsou 

reálné pro spole�nost, lze ho pozvat do dalšího výb�rového kola. Druhý krok této metody je 

vybral z t�chto uchaze�� deset nejlepších a ty pozvat do finálního výb�ru, kterého se ú�astní 

všichni ve stejný den a stejnou hodinu. Již tímto krok jsou kandidáti vystavováni 

psychickému tlaku. Za�nou posuzovat své šance oproti ostatním a projevovat se zcela jiným 

zp�sobem, než kdyby byli na pohovoru sami. Na za�átku tohoto výb�ru je d�ležité všechny 

kandidáty obeznámit s pr�b�hem školení a typem úkol�, které jsou pro n� p�ipraveny. 

Všechny úkoly musí být sestaveny na míru podle požadavk� na obsazované místo (nap�íklad: 

�ízení lidí, komunikace, schopnost p�irozen� se prosadit, respektovat názory druhých, znalost 

v oboru, výborná schopnost práce s PC, schopnost zvládat stresové situace, znalost n�kterého 

sv�tového jazyka). Krom� p�ípravy konkrétních úkol� musí být sestavena hodnotící komise. 

Ta se skládá ve v�tšin� p�ípad� z personálního �editele, p�ímého nad�ízeného  pro danou 

pracovní pozici a v n�kterých p�ípadech také �editele spole�nosti. Celá tato komise hodnotí 

jednotlivé úkoly a pozoruje chování a schopnosti kandidát� nejen v pr�b�hu jejich pln�ní, ale  

i chování kandidát� o p�estávkách a vystupování mimo pohovor. V pr�b�hu provád�ných 

úkol� se snižuje po�et uchaze��. Ideální je první výb�r provést po druhém úkolu, kdy se zúží 

                                                 

13 Druhy test� [online]. 2009 [cit. 2009-03-13]. Dostupný z WWW: <http://poradna-
prace.jobs.cz/pozvali_me/druhy_testu/>. 
14 Co je Assessment centre? [online]. 2006 [cit. 2008-10-30]. Dostupný z WWW: 
<http://www.converta.cz/assessment.htm>. 
 



  36 

po�et uchaze�� na 6. Po t�etím úkolu sníží po�et o další t�i uchaze�e a po �tvrtém kole již 

vybereme toho, kterého jsme se rozhodli zam�stnat.  

Tato metoda je �asov� náro�ná a trvá n�kolik hodin, proto je vhodné uplat�ovat 

ji práv� p�i obsazování klí�ových pracovních pozic ve firm�.15 

 

3.3.2 Výb�rový pohovor 

P�i pohovoru jde o formální vým�nu informací, skute�ností, dojm� a schopností mezi 

uchaze�em a zástupcem organizace, pop�. konzultantem poradenské firmy. Výb�rový 

pohovor je tedy oboustrannou vým�nou informací. Nevybírá si pouze firma uchaze�e, ale 

i uchaze� firmu, ve které by cht�l pracovat, se kterou by se mohl identifikovat. Organizace 

je uchaze�em hodnocena nap�. z pohledu, jak administrativn� zvládá proces výb�rového 

pohovoru, jeho organizaci i etiku. Tím vypovídá o své kultu�e a úrovni �ízení lidských 

zdroj�.16 Výb�rový pohovor by m�l uskute��ovat  formou cílené konverzace. M�la by to být 

konverzace z toho d�vodu, aby kandidát dostal p�íležitost promluvit o sob� a své karié�e. 

Konverzace  by m�la být naplánována, �ízena a kontrolována, aby se ve stanoveném �ase dalo 

zjistit vše, co je pot�ebné. 

 

Rozhovor by m�l plnit následující cíle: 

1. získat dodate�né a hlubší informace o uchaze�i, jeho o�ekáváních a pracovních 

cílech, pop�ípad� verifikovat informace uvád�né v písemných dokumentech, 

2. poskytnout uchaze�i informace o podniku a práci v podniku; je p�itom d�ležité, 

aby uchaze� získal realistickou p�edstavu o práci na obsazovaném míst� a nebyl 

v�dom� uvád�n v omyl, 

                                                 

15 ŠVÁBOVÁ, Marie. Assessment centre – moderní metoda výb�ru zam�stnanc�. Personál. 2009, �. 2, s. 48. 
16 MÍKA, Jan. Jak by m�l vypadat správný výb�rový pohovor?. Personalista [online]. 2008 [cit. 2008-30-10]. 
Dostupný z WWW: <http://www.personalista.com/poradna-personalisty/jak-by-mel-vypadat-spravny-vyberovy-
pohovor.html>. 
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3. posoudit osobnost uchaze�e (má se za to, že poslední z uvedených cíl� m�že 

pohovor dosáhnout dokonce lépe než testy osobnosti). 

Pohovory (interview, rozhovory) podle obsahu a pr�b�hu mohou být strukturované, 

nestrukturované nebo polostrukturované. U strukturovaných jsou p�edem dány otázky a jejich 

po�adí. Tazatel tak porovnává všechny uchaze�e podle stejných kriterií. Nevýhodou je, 

že kladené otázky jsou obecn� známé a uchaze� si m�že p�edem p�ipravit u�ebnicové 

odpov�di. Nestrukturované pohovory je málo spolehlivý, nezaru�uje srovnání uchaze��, 

nedává jim stejnou šanci, a proto je snadno právn� napadnutelný. Tazatel m�že sklouznout 

k otázkám, které jsou osobní a zasahují do soukromý uchaze�e. Polostrukturované rozhovory 

má tazatel p�ipraven seznam dotaz�, ale reaguje b�hem rozhovoru na zajímavé informace, 

nejasnosti atd. V praxi se setkáme s pohovory polostrukturovanými nej�ast�ji. �ást pohovoru 

je strukturovaná a �ást voln� plynoucí. Jsou zjevné, �ízené a probíhají tvá�í v tvá�. 

 

Pohovor má následující fáze: 

1. Zahájení rozhovoru slouží k p�edstavení, k navázání kontaktu a jeho 

udržování. V této fázi nehrozí žádný st�et. Pokládané otázky v�tšinou 

nesouvisejí s obsazovaným místem. Slouží k navození atmosféry, k uvoln�ní 

nap�tí a nervozity. Nejb�žn�jší jsou dotazy na cestu na pohovor, na zajímavosti 

dne atd. 

2. Jádro pohovoru je st�žejní �ástí interview a probíhá podle p�ípravy s cílem 

získat co možná nejvíce relevantních informací o uchaze�i. Tento "samotný 

pohovor" je st�žejní �ástí interview. V této fázi tazatel probírá detailn� 

jednotlivé okruhy týkající se vzd�lání, rodinného zázemí, profesní kariéry a 

dalšího vzd�lávání, zájm� a koní�k�, osobních cíl�, motivace, znalosti firmy a 

jejích výrobk� atd. P�i zodpovídání otázek by m�l uchaze� hovo�it jasn�, 

srozumiteln� a systematicky. Nem�l by se pono�ovat p�íliš do hloubky, mohlo 

by se stát, že ztratí kontext. Rozhodn� nep�sobí dob�e kritika (negativní a 

neobjektivní) p�edchozího zam�stnavatele nebo nad�ízeného. �asto se objevují 

otázky typu:  

� Stru�n� popište Vaši sou�asnou �i poslední firmu a své postavení 

v p�íslušné organiza�ní struktu�e. 
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� Jaké byly Vaše hlavní odpov�dnosti? 

� Co považujete za sv�j nejv�tší úsp�ch a neúsp�ch? 

� Jak byste charakterizoval/a svého nad�ízeného a jak by charakterizoval on 

Vás? 

� Jaké nejv�tší konkurenty m�la Vaše firma a jak je hodnotíte? 

� Jakého dalšího vzd�lávání byste se cht�l/a v blízké budoucnosti zú�astnit a 

pro�?  

� Jaké jsou Vaše silné a slabé stránky?  

� Co víte o naší firm�? 

� V �em vidíte sv�j p�ínos pro naši firmu? 

� Jakých 5 hlavních schopností, dovedností nebo vlastností musí mít �lov�k, 

aby usp�l na míst�, o které se ucházíte? Na kolik v jednotlivých bodech 

toto spl�ujete? 

� S jakými lidmi nejrad�ji spolupracujete? 

� Jak byste formuloval své životní krédo? 

� Jak chcete spojit Vaše osobní cíle s p�ípadným získáním této pozice? 

3. Ukon�ení rozhovoru slouží k uvoln�ní p�ípadného nap�tí, k zhodnocení a 

shrnutí informací jak tazatelem, tak uchaze�em. V této fázi probíhá zhodnocení 

a shrnutí informací jak tazatelem, tak uchaze�em. Uchaze�i je �asto dán 

prostor k dopl�ujícím dotaz�m a dohodnutí dalších administrativních krok�. 

Záv�r rozhovoru by m�l být takový, aby uchaze� odcházel s pocitem, že má za 

sebou dialog, nikoliv zkoušení.17 

Požadavky obsazovaného pracovního místa ur�ují, jaký rozhovor je efektivní vést. 

Rozhovory zjiš�ují odbornou zp�sobilost uchaze�e, jeho sociální charakteristiky i motivaci 

k práci. N�kdy je dostate�né vést jedno kolo rozhovor�, jindy je nutná i �ada kol. 

 

 

                                                 

17 Jak se p�ipravit na pohovor [online]. 2009 [cit. 2009-03-13]. Dostupný z WWW: 
<http://www.ejob.cz/page.asp?id=6>. 
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Typy pohovor� 

1. individuální pohovory (pohovory typu 1 + 1) 

2. pohovorové panely 

3. výb�rová komise 

4. pohovor ur�ený k ov��ení odborných znalostí 

 

Individuální pohovor je nejb�žn�jší metodou výb�ru pracovník�. Jde o diskuzi mezi 

�ty�ma o�ima, která poskytuje nejlepší p�íležitost k navázání úzkého kontaktu mezi 

pracovníkem vedoucím pohovoru a uchaze�em. Jestliže se provádí individuální pohovor 

s jedním tazatelem existuje nebezpe�í chybného rozhodnutí, je d�vod pro konání série 

individuálních pohovor� a pohovor� p�ed panelem tazatel�. Tento rozhovor bývá praktikován 

u kandidát� na manažerskou funkci  nebo místo specialisty jako první pohovor. V této fázi 

se zjistí, zda existuje kompatibilita mezi tazatelem a uchaze�em a zájem pokra�ovat 

ve výb�rovém procesu. Každý ú�astník by m�l být vyhodnocován, aby se zjistilo, zda ho dále 

preferovat a pozvat k dalšímu pohovoru. 

Jako pohovorové panely ozna�ujeme skupinu dvou nebo více lidí, kte�í se shromáždili, 

aby provedli pohovor s jedním uchaze�em. Nejobvyklejší je, že panel tvo�í personalista 

a linioví manaže�i. Výhodou je, že panel umož�uje sdílení informací  a snižuje výskyt  

p�ekrývajících se otázek. Tazatelé potom mohou diskutovat o svých dojmech o chování 

uchaze�e b�hem pohovoru a mohou také pozm�nit nebo prohloubit  jakékoliv povrchní 

posuzování. 

Výb�rová komise je oficiáln�jším a obvykle v�tším pohovorovým panelem, svolaným 

a pov��eným orgány podniku, protože existuje více stran, které mají zájem na rozhodování 

o výb�ru.  Výhoda spo�ívá v tom, že umož�uje r�zným lidem podívat se na uchaze�e 

a porovnat si navzájem své poznatky. Nevýhodou je, že �lenové komise mají sklon pokládat 

neplánované otázky, že stanoviska dominujících �len� komise mohou p�evážit  nad názory 

ostatních �len� a že uchaze�i nejsou schopni zjednat spravedlnost, protože je jim z�ídka 

dovoleno rozvinout své myšlenky a argumentovat pro sebe. Výb�rové komise mají tendenci 

být naklon�ny k sebejistým a vý�e�ným uchaze��m, ale p�itom mohou p�ehlédnout  slabiny 

uchaze�e vyvolávajících p�i povrchním zkoumání p�íznivý dojem. Mohou také podcenit 

kvalitu jedinc�, kte�í znervózn�li, zatím co by za mén� formální situace a p�i vlastním výkonu 

práce projevit jako velmi schopní. 
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U pohovoru ur�eného k ov��ení odborných znalostí je uchaze� hodnocen t�mi, kte�í 

znají pracovní �innosti a úkoly obsazovaného místa. Je to z toho d�vodu, že personalista 

neumí dostate�n� kvalifikovan� posoudit tyto znalosti (typicky nap�. znalost specifické 

terminologie, odborné znalosti). Manažer dokáže do jejich hodnocení vnést relevantní prvky, 

které personalisté nedokáží s ohledem na odborná specifika vyhodnotit, a také proto, že nový 

zam�stnanec už pro n�j nebude n�kým cizím, koho mu "n�kdo" vybral, ale posilou, na jehož 

výb�ru se sám podílel a jeho volbu také dokáže obhájit p�ed dalšími, služebn� staršími �leny 

týmu. Ú�ast manažera na náborovém procesu p�isp�je také k brzké aklimatizaci nového 

kolegy na pracovišti, k jeho vyšší produktivit� a rychlejšímu dosažení požadovaných výkon�.  

Uchaze� je tedy testován: 

1. chování p�i �ešení úkol�, které jsou obvyklou náplní práce 

 2. jakých výsledk� dosáhne p�i pln�ní m��itelného úkolu 

3. jakými dovednostmi a schopnostmi disponuje, jestliže �eší problém simulující 

situaci z mezilidských vztah�, nap�. co ud�lá jako vedoucí, když musí 

zabezpe�it v�tší objem neplánovaných zakázek a zárove� stoupá v�tší po�et 

pod�ízených v pracovní neschopnosti. 

 �asto jsou používány kombinace metod výb�ru, nap�. psychologické testy s r�znými 

typy rozhovor�, aby se co nejvíce zvýšila pravd�podobnost správnosti výpov�di 

o uchaze�ových p�ednostech a slabinách. Pokud jednotlivá prov��ování do sebe zapadají 

i v detailech, stávají se argumenty pro p�ijetí. Rozdíly mezi výsledky uplatn�ných metod pro 

toho, kdo rozhoduje o p�ijetí, prostor, jestli uchaze�e odmítne nebo jestli spolehne na osobní 

dojem.18 

 

                                                 

18 ARMSTRONG, Michael. �ízení lidských zdroj� : Nejnov�jší trendy a postupy. Praha : Grada Publishing, 
2007. 789 s. ISBN 978-80274-1407-3 
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3.4 Uvád�ní nových zam�stnanc� do organizace 

Uvád�ní nových zam�stnanc� do organizace je poslední fází p�ijímání pracovník�. Je 

pot�ebné zajistit, aby uvedení nového zam�stnance na pracovišt� a proces adaptace prob�hli 

plánovit� a systematicky. 

 

Uvád�ni zam�stnance do organizace má následující cíle: 

1. p�ekonat prvotní fázi, kdy vše p�ipadá novému zam�stnanci neobvyklé a 

neznámé,  

2. vytvo�it v mysli pracovníka p�íznivý postoj a vztah k podniku, 

3. dosáhnout, aby se nový pracovník zapojil co nejrychleji do pracovního procesu 

po nástupu do zam�stnání,  

4. vyvarovat se brzkého odchodu pracovníka z organizace. 

 

Po nástupu nového zam�stnance, je jeho povinností za�ídit si všechny administrativní 

úkony, které s nástupem souvisejí. To se týká i zam�stnavatele, který má navíc další zákonné 

povinnosti. Mezi n� pat�í nap�íklad uzav�ení pracovní (nebo jiné) smlouvy, vy�ešení úkon� 

souvisejících se zdravotním a sociálním pojišt�ním, pou�ení o  bezpe�nosti a ochrany zdraví 

p�i práci a požární ochran�, nebo pou�ení o bezpe�ném ovládání stroje (p�edevším ve výrob�). 

Ostatní školení �i zau�ení je v závislosti na firemním rozhodnutí nebo na konkrétní pozici. 

Zaškolení se však není možné vyhnout v okamžiku, kdy je p�ijímaný zam�stnanec, který 

vstupuje do pracovního procesu bez kvalifikace. To také platí i u stávajících zam�stnanc�, 

které zam�stnavatel p�eložil na nové pracovišt� nebo p�emístil na nový druh práce, pokud je 

to ovšem nezbytné.  

Uvád�ní nových pracovník� do organizace je jedním z klí�ových cíl� �ízení lidských 

zdroj� a má stejný význam jako jejich výb�r. 
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3.5 Shrnutí kapitoly 

V této kapitole se autorka zabývala získáváním a výb�rem zam�stnanc�. V dnešní 

dob� je najít a vybrat kvalitního zam�stnance složitý a �asto finan�n� náro�ný proces. Velmi 

d�ležitou v�cí je uv�domit si, že najímat by se m�li lidé podle postoj�, nikoli podle 

schopností, protože schopnostem se lze nau�it. Postoje a charakter se m�ní t�žko. Problémem 

p�i najímání lidí profesionálních služeb je, že p�evažuje tendence soust�edit se na jejich 

kvalifikaci, tituly a technické dovednosti. Dobré je zapojit do najímání celý pracovní tým. 

Nikdy by se nem�l najímat nový zam�stnanec jen proto, aby byla napln�na kapacita. Uvád�ní 

nového pracovníka by nem�l zam�stnavatel brát na lehkou váhu. Má to v ur�itých p�ípadech 

povinné ze zákona a navíc si zvýší kvalitu pracovního výkonu celého pracovišt�. Efektivní 

získávání a výb�r pracovníka se projeví stabilizací zam�stnanc� a motivací k práci. 

V následující kapitole bakalá�ské práce se bude v�nována pozornost praktické �ásti, 

kde se zam��í na obecné informace podniku Medin a.s.  
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4 Spole�nost Medin, a.s. 

Motto: “P�ejeme si, abyste nás nepot�ebovali, ale chceme, abyste v�d�li, že jsme 

p�ipraveni vám pomoci.“ 

Spole�nost MEDIN, a.s., je soukromá akciová spole�nost, jejímž hlavním p�edm�tem 

podnikání je výroba a prodej zdravotnické techniky – zejména léka�ských nástroj� 

pro všechny obory, stomatologie, kostní chirurgie v�etn� implantát� a dalších speciálních 

nástroj� a pom�cek.  

Podíl jednotlivých obor� (vlastní výroby) na tržbách 2007

21%

27%37%

15%

Stomatologie

Chirurgie

Traumatologie

Ostatní

 

Obrázek 3: Podíl jednotlivých obor� (vlastní výroby) na tržbách 200719 

 

Spole�nost  navázala dlouholetou tradici a zkušenosti svých pracovník� a stala 

se respektovaným výrobcem léka�ských nástroj�, vytvo�ila si dobré jméno v tuzemsku 

i v zahrani�í zejména dobrou kvalitou svých výrobk�. Spolupracuje s p�edními zahrani�ními 

výrobci v oboru a dokázala této spolupráce a z ní plynoucí zkušeností využít ke svému 

kvalitativnímu rozvoji, stala se konkurenceschopnou, dokázala p�ijmout všechny pot�ebné 

standardy, bez nichž nelze usp�t v zahrani�ních trzích.  

 

                                                 

19 Zdroj: Zpráva o �innosti spole�nosti Medin, a.s. 
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4.1 Historie 

Základní kámen byl položen 29. 8. 1948 a dne 15. 12. 1949 byl již zahájen provoz 

první �ásti výroby – zubních vrtá�k� a fréz pro zubní laborato�e. Ve své historii doznal závod 

�adu organiza�ních zm�n. Od roku 1957 byly pod n�j za�len�ny provozy  Pelc – Tyrolka 

v Praze a Malšice u Tábora. V roce 1969 byl zahájen provoz v Byst�ici nad Pernštejnem. 

V pr�b�hu let docházelo ke zm�nám v pod�ízenosti samotného podniku. 1. 1. 1969 se závod 

Chirana stal národním podnikem, p�evedeným od 1. 1. 1976 na typ koncernového za�ízení 

s p�ímou pod�ízeností koncernu Stará Turá. 1. 7.1989 byl podnik ustanoven samostatným 

státním podnikem.  Poslední formou p�ed privatizací v roce 1992 byl samostatný státní podnik 

Chirana Nové M�sto na Morav�. Od 4. 5. 1992 za�ala podnikat nová soukromá spole�nost 

MEDIN, a.s., která odkoupila bývalý státní podnik od Fondu národního majetku a stala 

se jeho právním nástupcem. 

 

4.2 Kvalita a jakost 

Akciová spole�nost MEDIN v Novém M�st� na Morav� usiluje o partnerský vztah 

se svými zákazníky. K uspokojení požadavk� zákazník� používá systém jakosti odpovídající 

ustanovením mezinárodní normy �SN EN ISO 9001 a u výrobk� zdravotnické techniky též 

dle normy �SN EN ISO 13485. Norma �SN EN ISO 9001 specifikuje požadavky na systém 

managementu jakosti pro p�ípad, že organizace musí prokázat svoji schopnost poskytovat 

produkty, které spl�ují požadavky zákazníka a aplikovatelné požadavky p�edpis� a že má 

v úmyslu zvýšit spokojenost zákazníka. Norma �SN EN ISO 13485 stanovuje požadavky 

na systém managementu jakosti pro výrobce a dodavatele zdravotnických prost�edk�. 

Pro firmu je zajišt�ní požadavk� podle této normy st�žejní. Je nutno zd�raznit, že požadavky 

systému managementu jakosti specifikované touto mezinárodní normou jsou dopl�ujícími 

požadavky k technickým požadavk�m na produkty. Systém managementu jakosti 

vybudovaný podle t�chto mezinárodních norem p�edstavuje v Evrop� i ve sv�t� uznávaný 

standard podporující d�v�ryhodnost dodavatele. 

�ízení jakosti je jednou ze základních podmínek pro udržení konkuren�ní schopnosti. 

Od roku 1995 napl�uje MEDIN, a.s., podmínky postupn� zdokonalovaných norem ISO 9001. 

Na po�átku roku 2007 byly úsp�šn� obhájeny certifikáty ISO 13485:2003 a ISO 9001:2000 

i pln�ní požadavk� sm�rnice Rady 93/42/EHS, díky níž má spole�nost oprávn�ní uvád�t 
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výrobky na trh se zna�kou CE. Protože Medin, a.s., se zavazuje se k odpov�dnému p�ístupu 

k životnímu prost�edí a její vztah k životnímu prost�edí chce �ešit systémov�, aplikuje 

požadavky dle mezinárodní normy ISO 14001. V roce 2007 byly zahájeny práce na osvojení 

a získání tohoto certifikátu v oblasti životního prost�edí. Certifikaci provádí nadnárodní firma  

DET NORSKE VERITAS. Výše zmín�né  certifikáty ISO 13485:2003, ISO 9001:2000, ISO 

14001:2004 jsou uvedeny v p�íloze 4, 5, a 6. 

 

4.3 Vývoz a podpora prodeje 

Vývoz spole�nosti MEDIN, a.s., v roce 2007 více než 60 % celkového obchodního 

obratu a lze uvést, že p�evážná �ást meziro�ních p�ír�stk� již �adu let vždy vývozu týká. 

V roce 2007 byl uskute�n�n prodej do 63 zemí sv�ta, který je obchodním úsekem d�len do 10 

hlavních teritorií. Nejv�tší podíl mají zem� Evropské unie – více než 72 %, více než 6 % 

vývozu bylo realizováno do dvou teritorií – do Latinské Ameriky a do arabských zemí a 

Izraele. Do Ruska sm��ovali více než 4 % , do západoevropských zemí mimo EU a Turecka 

také 4 %, 3% do Asie a další. Mezi další zem� vývozu jsou i nap�. Austrálie, Nový Zéland, 

Vietnam,Filipíny, Tchajwan. Po�adí prvních p�ti zemí se�azených podle objemu vývozu 

je následující: N�mecko, Slovenská republika, Itálie, Rusko, Francie. Zahrani�ní obchod 

je uskute��ován p�evážn� ve t�ech m�nách: Na prvním míst� je euro se 62 %, následuje 

americký dolar s 20 %, švýcarský frank 2 %, do Slovenské republiky se vyváželo  v �eských 

korunách s podílem 16 % z celkového vývozu, od roku 2009 je vývoz do Slovenské republiky 

také v eurech. 

P�i obchodním charakterizování roku 2007 p�evládala poptávka nad nabídkou, 

a to i p�es trendy r�stu výroby. Protože poptávající zákazník, který není uspokojen, za�ne 

hledat jiného výrobce, proto zejména v posledních letech v�nuje spole�nost problém�m 

komplexního uspokojení zákazníka tu nejvyšší pozornost. Spole�nost se snaží reagovat 

na zm�ny v poptávce, rychle vytvá�í nové kapacity (zejména jedná-li se o dentální výrobky, 

ale také traumatologii a chirurgii), hledá ideální organizaci a plánování, aby nalezením 

p�edevším  vnit�ních rezerv co nejvíce zkrátili dodací lh�ty. Další zam��ení spole�nosti musí 

reagovat p�edevším na tyto nové cesty ke spokojen�jšímu zákazníkovi. 

K podpo�e prodeje spole�nost využívá všechny dostupné prost�edky. Samoz�ejmostí 

jsou tišt�né i elektronické katalogy, internetový prodej, rabatové systémy a podobn�. Avšak 



  46 

styk se zákazníkem, uskute��ovaný prodejci do tuzemska i zahrani�í, je tou nejd�ležit�jší 

formou. Pat�í sem i prodejní výstavy a jiná obdobná setkání. Z nejv�tších problém� je nutno 

uvést vývoz do Ruska. Pro spole�nost MEDIN, a.s., jde o zajímavé teritorium s velkými 

možnostmi uplatn�ní jeho nástroj�. Zájem o sortiment je na dobré úrovni. Obchodní úsek tuto 

oblast zpracovával velmi d�sledn�. Probíhala i školení ruských léka��, výstavy apod. Zp�sob 

obchodování i ruská legislativa se velmi odlišují od jiných stát�. Dodávky do Ruska se již 

b�žn� realizují v pom�rn� významném objemu. 

Export dle teritorií 2007

72%

4%

6%

6%

1%

7% 4%
Evropská unie

Ostatní Evropa a Turecko

Bývalé státy SSSR

USA, Kanada

Latinská Amerika

Arabské zem� a Izrael

Ostatní Evropa a Turecko

 

Obrázek 4: Export dle teritorií 200720 

 

4.4 Rozvoj spole�nosti a SWOT analýza 

Rozvoj spole�nosti je orientován v duchu strategie spole�nosti na hlavní poslání 

s cílem naplnit firemní vizi a samoz�ejm� také ekonomické a další cíle pro všechny zájmové 

skupiny jako jsou zákazníci, zam�stnanci, akcioná�i i okolí spole�nosti. Pravideln� 

zpracovávaná  SWOT analýza, která se nachází níže, jsou definovány silné a slabé stránky, 

hrozby a p�íležitosti potvrzuje správnost rozhodující orientace – na spokojenost zákazník�. 

Tento cíl prostupuje všemi firemními �innostmi a i v dalším období bude ve spole�nosti 

napl�ován p�edevším zdokonalováním vnitropodnikového �ízení v oblasti výroby a prodeje. 

Hlavním prost�edkem bylo zavedení dvou navazujících software – na �ízení zásob a sklad� do 

                                                 

20 Zdroj: Zpráva o �innosti spole�nosti Medin, a.s. 
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firmy LOGIO a pokro�ilé plánování a rozvrhování do firmy LOGIS (APS). �ízení sklad� a 

zásob využívá pokro�ilých statistických metod a umož�uje modelování budoucích pot�eb na 

základ� skute�ného prodeje, stav� zásob a podobn�. Také vytvá�í i vstupy do plánování 

výroby. APS od firmy LOGIS dokáže plánovat a rozvrhovat výrobu v omezených zdrojích 

(bere v úvahu existující zdroje), v �ádech minut umož�uje p�eplánování výroby a p�ed�lání 

operativních plán� až na jednotlivá pracovišt�, zjišt�ní slabých  míst omezujících faktor�, 

rychlé zjišt�ní termínovaného spln�ní nové zakázky a další. Realizace t�chto program� 

umož�uje zkrácení dodacích lh�t, snížení zásob optimalizaci konsigna�ních sklad� a také 

lepší využití kapacit, �ímž firma vy�eší jednu ze svých slabých stránek. 

Tabulka 1: SWOT analýza21 

Silné stránky P�íležitosti 

1. Vlastní produkt 

2. Know-how 

3. Stabilní pracovní síla  

4. Kvalita 

5. Vlastní výrobní areál 

6. Ší�e trhu 

7. Dlouhodobá stabilita a r�st 

8. Jméno firmy 

9. Ceny 

1. Rostoucí trh 

2. Rozší�ení trh� 

3. Uvedení  nových výrobk� na trh 

4. Obchodní zboží a nákup práce = 

kooperace 

5. Strategický partner 

6. P�ístup k financím EU 

 

Slabé stránky - sou�asnost subjektu Hrozby - budoucnost firmy 

1. Dodací lh�ty dlouhé 

2. Nedostatek kapitálu 

3. Nedostate�ný vývoj 

4. P�íliš široký sortiment 

5. Nedostatek profesí 

6. Málo moderních technologií 

7. �ízení zásob 

8. Výše pohledávek 

1. Asie - laciné výrobky 

2. Konkurence nadnárodních spole�ností 

3. Vlastní struktura - malý kapitál 

4. Pomalá inovace 

5. Velká ší�e sortimentu 

6. Nedostatek pracovník� 

7. Kurs koruny 

8. Špatná strategie 

9. Vytvo�ení konkurence vlastními postupy 

                                                 

21 Zdroj: Vlastní zpracování 
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4.5 Shrnutí 

V této kapitole autorka p�edstavila spole�nost Medin, a.s., její historii, kvalitu, jakost, 

vývoz a podporu prodeje spole�nosti. Dále také rozvoj a SWOT analýzu spole�nosti, protože 

SWOT analýza je základní oporou strategické �ásti p�i formulaci priorit. Z této analýzy mimo 

jiné nap�íklad vyplývá, že hrozbou spole�nosti v následujících obdobích bude podnikat 

ve vn�jších podmínkách, které nebudou vždy p�íznivé. Je to díky silné konkurenci 

jak v tuzemském prost�edí, tak i na zahrani�ních trzích.  

V následující kapitole bude autorka v�novat pozornost analýze získávání a výb�ru 

zam�stnanc� ve spole�nosti Medin, a.s., kde v záv�ru navrhne opat�ení na zlepšení celkové 

situace ve spole�nosti a také doporu�ení p�i získávání a výb�ru lidských zdroj�. 
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5 Analýza a výb�ru a získávání zam�stnanc� ve 

spole�nosti Medin a.s. 

�ízení lidských zdroj� pat�í mezi oblasti, kterým je v�nována trvalá pozornost. 

Spole�nost si je v�doma významu lidského �initele pro její další budoucí rozvoj. Nutností 

je kvalifikace a motivace zam�stnanc� a jejich postoje. Spole�nost musí také vytvá�et 

nejvhodn�jší podmínky, které budou vést k dobré informovanosti zam�stnanc� o úkolech 

jednotlivce, týmu a firmy, vytvá�et pro zam�stnance pot�ebné zázemí, pe�ovat a p�ispívat 

k jejich dalšímu rozvoji, vytvá�et vhodné pracovní prost�edí, pe�ovat o správné mezilidské 

vztahy na pracovištích a samoz�ejm� poskytovat výhody v takovém rozsahu, 

který si spole�nost m�že dovolit. D�ležitým prost�edkem i formou pro spln�ní t�chto 

podmínek je uskute�n�ní zásad firemní kultury a p�edevším realizace ustanovení kolektivní 

smlouvy. Její p�íprav� je vždy v�nována �ádná pozornost.  

 

5.1 Lidské zdroje ve spole�nosti 

Na trhu práce je situace velmi obtížná již z toho d�vodu, že získání kvalifikovaných 

pracovník� do strojních i ru�ních profesí je hlavním personálním problémem sou�asnosti. 

Záporn� p�sobí i konkurence firem se zahrani�ním kapitálem, také p�eplácení 

úzkoprofilových profesí se stalo b�žným jevem v celé pr�myslové sfé�e a v sou�asné dob� 

i negativní dopad finan�ní krize. Spole�nost Medin, a.s., využívá všech dostupných forem 

náboru, ale p�esto se  pot�ebu nových zam�stnanc� neda�ilo pln� uspokojit. V sou�asné dob� 

(údaj z 30. 10. 2009) tato spole�nost zam�stnává 593 zam�stnanc�, z toho je 230 žen a 363 

muž�. �etnost v�ku uvedená v % nám zobrazuje následující graf – obrázek 5. 
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Obrázek 5: �etnost zam�stnanc� v ur�itých v�kových kategoriích22 

 

Hlavním cílem je také stabilizace a zvyšování kvalifikace stávajících zam�stnanc�. 

V roce 2007 dále probíhal projekt vzd�lávání, který je hrazený z prost�edk� Evropských 

strukturálních fond�. B�hem roku 2007 v n�m prošlo r�znými vzd�lávacími akcemi 

177 zam�stnanc�, v�tšina z nich absolvovala i více akcí. Šlo p�edevším o zam��ením 

na dovednosti od výroby, jakosti, obchodních, technických a manažerských dovedností, 

až po informa�ní technologie. V rámci projektu �inily náklady hrazené z prost�edk� 

Evropského strukturálních fondu více než 2,6 mil. K�.  

 

5.2 Plánování po�tu zam�stnanc� 

Plánování pot�ebného po�tu zam�stnanc� navazuje na firemní strategii, 

která je pro aktuální kalendá�ní rok konkretizována platným podnikatelským zám�rem. 

Sou�ástí podnikatelského zám�ru je plán osobních náklad�, jenž vyjad�uje podnikovou 

pot�ebu po�tu zam�stnanc� a dále ur�uje objem finan�ních zdroj� pro její krytí. Za sestavení 

plánu osobních náklad� odpovídá vedoucí personálního a spolupracují p�íslušné týmy. 

Podklady pro stanovení pot�ebného po�tu zam�stnanc� v �len�ní podle st�edisek a kategorií 

jsou: 

                                                 

22 Zdroj: Vlastní zpracování 
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� kapacitní propo�ty d�lník� výrobních – odpovídá hlavní plánova�, 

� aktualizované funk�ní schéma d�lník� – odpovídá vedoucí personálního 

odd�lení, 

� aktualizované funk�ní schéma technicko – hospodá�ských pracovník� – 

odpovídá personálního odd�lení, 

� p�edpoklad odchod� do starobních d�chod� – odpovídá vedoucí 

personálního odd�lení, 

� p�edpoklad neplánovaných odchod� z d�vodu mate�ské dovolené, 

výpov�dí zam�stnanc�. Invalidních d�chod�, v�etn� návrhu �ešení náhrad 

– odpovídá vedoucí personálního odd�lení. 

Termín pro sestavení a schválení plánu osobních náklad� se odvíjí od termín� 

stanovených pro tvorbu podnikatelského zám�ru. Požadavky na obsazení pracovních míst, to 

jsou nové nástupy i p�evody v rámci firmy jsou dokumentované formulá�em „Organiza�ní 

sm�rnice 130“. 

 

5.3 Získávání lidských zdroj� 

Jedním z hlavních cíl� personální politiky ve spole�nosti je zam�stnávat odborn� 

zp�sobilé zam�stnance, vytvo�it pocit sounáležitosti zam�stnanc� s firmou založený 

na co možná nejlepším uspokojování jejich hmotných i nehmotných pot�eb, zajistit podmínky 

pro dosahování maximální produktivity zam�stnanc� a tím i výkonem celé firmy.  

Pro zajišt�ní tohoto cíle je nutné jednozna�n� stanovit požadavky jednotlivých pracovních 

pozic na pot�eb� vzd�lání, praxi, odborné znalosti, schopnosti a zkušenosti, specifické 

dovednosti, zdravotní p�edpoklady, tzn. stanovit kvalifika�ní požadavky. Základním 

východiskem pro stanovení kvalifika�ních požadavk� pro konkrétní pracovní pozici je popis 

pracovní pozice. V podniku se nachází seznam kvalifikací, který je uložen v podob� �íselníku 

v personálním informa�ním systému. Na tomtéž míst� jsou uloženy požadavky vztahující se 

ke každé pozici (nap�. zdravotní, kvalifika�ní, …). Plánování pot�ebného po�tu zam�stnanc� 

navazuje na firemní strategii, která je pro aktuální kalendá�ní rok konkretizována platným 

podnikatelským zám�rem.  
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Medin a.s. od svých zam�stnanc� o�ekává:  

1. flexibilitu,  

2. schopnost komunikace,  

3. schopnost týmové práce,  

4. samostatnost a proaktivitu,  

5. spolehlivost a odpov�dnost. 

Spole�nost nabízí tyto zam�stnanecké výhody: 

1. finan�ní p�ísp�vky na penzijní pojišt�ní, 

2. odm�ny k výro�ím a narozeninám, 

3. široká škála školení, podpora studia jazyk�, 

4. finan�ní odm�na p�i získání nového zam�stnance pracovníkovi, který ho 

doporu�il, 

5. týden dovolené navíc nad rámec 4 týdn� na�ízených ze zákona. 

Spole�nost Medin, a.s. využívá všech dostupných forem náboru. Metody vn�jšího 

získávání zam�stnanc�, které využívá spole�nost jsou nap�. nabídka prost�ednictvím vlastních 

webových stránek spole�nosti (www.medin.cz 
 nabídka zam�stnání), inzeráty publikované 

v novinách (týdeník Vyso�ina, m�sí�ník Novom�stsko). P�íklady t�chto nabídek zam�stnání 

jsou uvedeny v p�íloze 8 a 9. Spole�nost také nabízí volná pracovní místa na firemní výv�sce, 

využívá uchaze��, kte�í se hlásí sami nezávisle na aktuáln� uve�ejn�ných pozicích (firemní 

databáze uchaze�� o zam�stnání), spolupracuje s ú�ady práce, zainteresovává vlastní 

pracovníky na získání nových zam�stnanc� formou jejich doporu�ení. V p�ípad� umíst�ní 

takto získaného pracovníka má nárok zam�stnanec, který jej doporu�il, na finan�ní odm�nu. 

Další formou získání nových – kvalifikovaných zam�stnanc�, je spolupráce se St�ední školou 

technickou ve Ž	á�e nad Sázavou - uzavírání stipendijních smluv, na základ� kterých jsou 

studenti po skon�ení studia povinni nastoupit do pracovního pom�ru k firm�. Metody 

vnit�ního získávání zam�stnanc� jsou ve spole�nosti využívány p�edevším kv�li jejich 

rychlosti a výhody, že pracovník již zná spole�nost a její podnikovou kulturu.  

5.4 Výb�r lidských zdroj� 

Ze všech životopis�, které do spole�nosti zašlou zájemci, se vyberou ti „nejlepší“, 

kte�í by byli nejvhodn�jší pro danou pozici. D�raz je kladen na p�íslušné vzd�lání, praxi, 
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pop�ípad� znalost cizích jazyk� a práci s PC – to ovšem záleží na obsazované pozici. 

Tito zájemci pak absolvují pohovor, který se uskute��uje p�ed personalistou a liniovými 

manažery. Zde potenciální zam�stnavatel vyhodnotí, který z uchaze�� bude pro obsazované 

místo nejvhodn�jší. P�ijímání zam�stnanc� je shrnut ve vývojovém diagramu na následujícím 

obrázku. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     

 

Obrázek 6: Vývojový diagram získávání a výb�ru zam�stnanc�23 
 

                                                 

23 Zdroj: Interní dokumenty spole�nosti 
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Zam�stnanost se v roce 2007 zvýšila proti roku 2006 o 12 osob a o p�ibližn� 4 osoby 

nebylo dosaženo plánovaného stavu 535 osob. Nár�st byl plánován díky strukturálním 

zm�nám do kategorie d�lník� výrobních. Týmová struktura zam�stnanc� spole�nosti Medin 

a.s. se nachází v p�íloze 7. 

 

5.5 Uvád�ní zam�stnanc� do organizace 

Po podepsání pracovní smlouvy zajistí bezpe�nostní technik provedení vstupního 

školení systém �ízení jakosti dle osnovy vypracované zmocn�ncem pro jakost a provedení 

všeobecné vstupní instruktáže bezpe�nosti a ochran� p�i zdraví práci (BOZP) a požární 

ochrana (PO). Tato specifická školení  pracovišt� daného zam�stnance provádí vedoucí týmu. 

Každý nový zam�stnanec obsazovaný do vedoucí funkce (na všech vstupních za�ízení) musí 

absolvovat manažerský kurz o normách QMS (Quality Management Systems). 

Cílem uvedení zam�stnance na pracovní místo a jeho adaptace je p�edevším: 

1. seznámení zam�stnance s vnit�ním systémem firmy, 

2. ov��ení skute�né zp�sobilosti zam�stnance k výkonu dané pracovní pozice, 

3. pomoc p�i p�eklenutí mezery mezi sou�astnými znalostmi a dovednostmi 

zam�stnanc� a požadovanými na daném pracovním míst�, 

4. slad�ní chování a výkonnosti zam�stnance se standardem firmy, 

5. využití možnosti vyt�žit z nového, nezaujatého pohledu 

 

Konkrétní formu uvedení na pracovní místo zvolí vždy p�íslušný vedoucí týmu 

v návaznosti na obsazované místo, ve spolupráci s referentem pro vzd�lání a nábor vypracuje 

do 10 dn� po nástupu zam�stnance „Plán adaptace“ a zam�stnance seznámí s aktivitami 

vyplývající z tohoto plánu. Za pr�b�h adaptace odpovídá vedoucí týmu, v�etn� zajišt�ní 

dalších navazujících personálních �inností podle konkrétních výsledk� adaptace. 

P�i plánování adaptace je kladen zvláštní d�raz na „zaškolování“. Zaškolování 

je založeno  uzav�ením „Smlouvy o zaškolení zam�stnanc�“, za zhodnocení dosažených 

výsledk� odpovídá vedoucí týmu – dosažení stanoveného cíle zaškolování je dokumentováno 

vystavením osv�d�ení. 
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5.6 Nezam�stnanost na Vyso�in� v období ekonomické krize 

I ty firmy, které donedávna zoufale hledaly lidi, nyní nábor pozastavují, proto zm�na 

pracovního místa nebude velmi �asto otázkou volby, ale nutností. Díky krizi se zm�nilo 

i chování zam�stnanc�.  Došlo ke snížení fluktuace. Lidé si považují svého zam�stnání a více 

než jindy si uv�domují, že v p�ípad� propoušt�ní si spole�nost snaží udržet v�rné 

zam�stnance, kte�í ve firm� pracují delší dobu. 

Globální finan�ní krize se nevyhnula ani spole�nosti Medin a.s. Zájemc� o práci bylo 

vždy nedostatek. Dnes je tomu ale naopak. Kvalifikovaní uchaze�i, o které by spole�nost 

d�íve projevovala vysoký zájem, však p�ijmout nem�že. Spole�nost se potýká oproti minulým 

rok�m s nep�íznivým vývojem zakázek, a proto nemá pot�ebu nabírat nové zam�stnance. 

P�esto, že není možné uchaze�e o pracovní místa v sou�asné dob� p�ijmout, jsou jejich 

žádosti evidovány a v p�ípad� obnovení náboru jsou osloveni s nabídkou zam�stnání.  

Na obrázku �.7 lze porovnat míru nezam�stnanosti v �eské republice a Vyso�in�. 

Na obrázku �. 8 je znázorn�na míra nezam�stnanosti v lednu 2009 v jednotlivých okresech 

Vyso�iny. Na mí�e nezam�stnanosti v kraji Vyso�ina se podepsalo p�edevším propušt�ní 

zam�stnanc� spole�nosti Sklo Bohemia ve Sv�tlé nad Sázavou. Mezi hlavním d�vody pat�í 

p�edevším silná koruna, která p�i vývozu snižuje zisky, ale i recese v západní Evrop�, 

kam sm��uje v�tšina exportu. Také to jsou banky, které odmítly poskytnout provozní úv�ry, 

špatné hospoda�ení v minulých letech nebo vstup nových firem na trh na Vyso�in�. 
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Obrázek 7:  Míra nezam�stnanosti v �eské republice a Vyso�in� v posledních 12 m�sících24 

 

 

Obrázek 8: Míra nezam�stnanosti v lednu 2009 v okresech Vyso�iny25 

 

                                                 

24 M�sí�ní zpráva o nezam�stnanosti [online]. 2009 [cit. 2009-03-08]. Dostupný z WWW: <http://dwh2.kr-
vysocina.cz/Reportserver?%2fPRAKTICKE%2fnezamestnanost&rs:Command=Render>. 
25 Srovnání nezam�stnanosti [online]. 2009 [cit. 2009-03-08]. Dostupný z WWW: < http://dwh2.kr-
vysocina.cz/Reportserver?%2fNEZAMESTNANOST%2fnez_ORP_map&rs:Command=Render>. 
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5.7 Návrh na opat�ení a doporu�ení 

V této podkapitole autorka navrhne opat�ení pro firmu Medin, a.s. pro zlepšení 

celkové situace v spole�nosti a p�í získávání a výb�ru lidských zdroj�. 

Plánování, získávání, výb�r a adaptace zam�stnanc� jsou velmi d�ležité �innosti, 

které by se nem�li podce�ovat. Nyní kv�li finan�ní krizi manaže�i i personalisté spole�nosti 

Medin a.s. zvažují spíše snižování náklad�, a proto personalisté musí realizovat úsporná 

opat�ení jako je snížení stavu zam�stnanc�. Proces získávání a výb�ru zam�stnanc� 

se ve spole�nosti Medin a.s. za této situace objevuje oproti d�ív�jšku podstatn� mén�. 

Propoušt�ní zam�stnanc� je velmi nep�íjemné, ale pro zachování „zdravého“ podniku n�kdy 

nevyhnutelné. Je velmi d�ležité, aby vedení zjistilo bez kterých pozic m�že spole�nost dále 

fungovat. Tyto zam�stnance m�že pak podnik  podpo�it p�i hledání nového uplatn�ní  nebo 

je p�ipravit na program outplacementu - to je jedna z možností, jak lidem ukázat vlídnou tvá� 

spole�nosti. Mezi obzvlášt� d�ležité �innosti pat�í motivace zam�stnanc�, kte�í budou 

ve spole�nosti i nadále p�sobit, protože na spoustu zam�stnanc� doléhá ztráta koleg� 

a nejistota v budoucnu. Ve firm� by se m�lo dostate�n� komunikovat a m�lo by být 

zam�stnanc�m vysv�tleno, jaký plán má podnik v dob� krize. Zam�stnanci pot�ebují v�tšinou 

hmatatelný d�kaz, že po tomto úsporném opat�ení má podnik své hospoda�ení pod kontrolou 

a že má význam podávat pro n�j n�jaký výkon. To lze docílit zvýšením p�íjm�. 

Vhodným �ešením je zvýšení platu zam�stnanc� formou zam�stnaneckých benefit�, 

které jsou da�ov� zvýhodn�né. Pat�ily by sem nap�íklad benefity, které by byly v podob� 

p�ísp�vk� na masáže, plavecký bazén. Bylo by to p�edevším pro zam�stnance pracující 

v prost�edí, které je zdraví škodlivé – nap�íklad brusi�e, obráb��e kov�, soustružníky 

nebo fréza�e. Dále by bylo ú�elné pro tyto zam�stnance zavést nápoje a lehké ob�erstvení 

na pracovišti zdarma. Tyto benefity by byly jist� vítány, protože jejich práce je velmi 

namáhavá. Jist� by bylo také vhodné pro všechny zam�stnance zavedení p�ísp�vk� 

na o�kování proti ch�ipce nebo klíš�ové encefalitid�. P�i zavád�ní zam�stnaneckých výhod 

firmy �eší n�kolik základních otázek. Jaké benefity? Pro jaké zam�stnance? V jaké hodnot�? 

A jakým zp�sobem? Tento problém by vy�ešil tak zvaný cafeteria systém, kdy si zam�stnanec 

m�že zvolit v rámci stanoveného limitu ty benefity, které mají pro n�j tu nejv�tší hodnotu. 

Spole�nost by také nem�la zapomenout na po�ádání sportovních dn� pro své zam�stnance 

a jejich rodinné p�íslušníky, které jsou dobré pro stmelení kolektivu. Díky da�ov� 

zvýhodn�ným zam�stnaneckým výhodám se ušet�í náklady oproti mzd� p�i dosažení stejných 
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p�íjm� zam�stnance. Navýšení p�íjm� touto formou je v dob� finan�ní krize je vhodné 

jak pro zam�stnance a odbory, tak pro vedení, protože se tím posílí motivace i loajalita 

zam�stnanc�. 

Obrovským problémem je bezpochyby to, že velkou poptávku ale tém�� žádnou 

nabídku po lidských zdrojích zp�sobuje nízký zájem o vyu�ení v d�lnických profesích. 

Proto by autorka navrhovala, aby se spole�nost snažila již v nižších ro�nících studia studenty 

více p�ilákat tím, že by student�m bylo p�i jejich studiu poskytováno k uzavírání stipendijních 

smluv více výhod. Nap�íklad možnost praxe, poskytnutí zdarma ochranných pom�cek 

p�i práci, a po nástupu do pracovního pom�ru p�ísp�vky po ur�itou dobu na dopravu do práce. 

Spole�nost by také m�la za�ít využívat �innosti personálních agentur. Výhodou t�chto 

institucí je p�edevším to, že samy oslovují uchaze�e v p�ípad�, když se objeví vhodná 

pracovní nabídka, která vyhovuje p�edpoklad�m a požadavk�m pro obsazovanou pozici. 

Personální agentura garantuje kvalifikovanost pracovních sil a v p�ípad� pot�eby 

i rekvalifikaci zam�stnanc�. 

Autorka navrhuje také zavedení využití Assessment centre, protože je to ú�inná 

metoda p�i výb�ru zam�stnanc� na manažerské nebo obchodní pozice. I když je Assessment 

centre �asov� náro�n�jší, jeho výsledky podávají pom�rn� p�esnou p�edpov�	 budoucího 

pracovního výkonu kandidáta.  

 

5.8 Shrnutí 

V páté kapitole se bakalantka zam��uje lidské zdroje ve firm� Medin, a.s., konkrétn� 

na zp�sob získávání, výb�ru pracovník� a jejich uvedení na pracovní místo. Spole�nost 

získává zam�stnance jak z vnit�ních, tak z vn�jších zdroj�. Stávající zam�stnance využívá 

v�tšinou p�i obsazování vyšších pozic. Uchaze�e z vn�jších zdroj� informuje prost�ednictvím 

inzerátu v novinách a nebo na internetu. Dále se tato kapitola zabývá jedním z nejv�tších 

problém� – sv�tovou ekonomickou krizí, která je tématem �íslo jedna pro všechny manažery 

i personalisty. Na konci této kapitoly je uvedeno n�kolik návrhu na zlepšení situace. 
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Záv�r 

Autorka si za cíl bakalá�ské práce zvolila analýzu získávání zam�stnanc� 

ve spole�nosti Medin a.s. a v p�ípad� zjišt�ných nedostatk�, bylo navrhnout nám�ty 

na zlepšení.  

První �ást bakalá�ské práce, kapitoly 1, 2 a 3, jsou �ist� prací teoretickou. 

Jsou zde objasn�ny základní pojmy vztahující se k problematice managementu, �ízení 

lidských zdroj� a získávání a výb�ru zam�stnanc�. V další �ásti bakalá�ské práce 

je p�edstavena spole�nost Medin, a.s. jako spole�nost, jejímž hlavním p�edm�tem podnikání 

je výroba a prodej zdravotnické techniky. Je zde popsána historie firmy, kvalita a jakost, 

vývoz a podpora prodeje, rozvoj spole�nosti a SWOT analýza. Následn� je v�nována 

pozornost analýze získávání a výb�ru zam�stnanc� v této spole�nosti.  K této analýze byly 

získány informace na základ� sledování, shromaž	ování poznatk� a post�eh� z praxe, 

také na základ� studia a analýzy interních materiál� spole�nosti a z rozhovor� se zam�stnanci 

z personálního odd�lení. Autorka bakalá�ské práce zjiš�ovala, jaká je nyn�jší situace v oblasti 

�ízení lidských zdroj�, konkrétn� získávání a výb�r zam�stnanc�, ve spole�nosti. Na záv�r 

bakalá�ské práce je uvedeno n�kolik návrh� na zlepšení situace ve spole�nosti vyplývajících 

z oblasti ze SWOT analýzy a n�kolik návrh� na opat�ení p�i získávání a výb�ru zam�stnanc� 

ve firm� nejen v dob� ekonomické krize, která sou�asným sv�tem neustále hýbe. 

Z analýzy získávání zam�stnanc� ve spole�nosti Medin a.s. vyplývá, že jedním 

z nejv�tším problém�, se kterým se personalisté v této spole�nosti dle autor�ina pohledu potýkají, 

je zajišt�ní dostate�ného množství uchaze�� u n�kterých míst. Je to z d�vodu nízkého zájmu 

o vyu�ení v d�lnických profesích a také nedostatkem u�iliš�. V podniku lidé pracují ve velmi 

t�žkých podmínkách. Proto by autorka navrhovala zlepšení v tom, jak tyto uchaze�e získat – 

to znamená užší spolupráci s odbornými školami poskytujícími p�íslušné vyu�ení. A to v navázání 

kontaktu se studenty již v nižších ro�nících studia a pomocí praxe. Autorka by dále navrhovala 

zlepšení motivace zam�stnanc� v podob� benefit�, protože jejich využívání zvýší loajalitu 

a spokojenost zam�stnanc� a má vliv na úsp�šnost tvorby firemní kultury. Autorka také 

navrhuje využívání personálních agentur a využívání assessment center pro st�ední a vrcholový 

management. 

Spole�nost si také pln� uv�domuje, že �ízení lidských zdroj� v ekonomické recesi 

je daleko více náro�n�jší než v období r�stu. Lidské zdroje jsou velice d�ležité pro zachování 

rovnováhy ve firm�. Být prosperující firmou, lze jen v p�ípad�, že podnik zam�stnává 
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schopné, kvalifikované a loajální pracovníky. Význam personálního odd�lení je velmi 

podstatný nejen p�i získávání a výb�ru nových zam�stnanc�. Podílí se na veškerých 

personálních �innostech velkou m�rou, je to krom� získávání a výb�ru pracovník� 

i ukon�ování pracovního pom�ru, motivace, vzd�lávání a další rozvoj pracovník�. 

Hlavním p�ínosem této bakalá�ské práce je získání cenných informací, které mohou 

být využity v nejen praktickém život�. 
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P�íloha 2 Výrobky spole�nosti Medin a.s. – chirurgie, traumatologie 

Pinzety - Chirurgické nástroje používané k zachytávání orgán� a tkání, p�i manipulaci 

se zdravotnickým materiálem a koagulaci cév. 

 
Dláta a kladiva - Chirurgické nástroje používané k odštipování kostí, vyrovnávání a 

odstra�ování vý�n�lk� kostí a p�i odd�lování nekrotické kosti. 

 
Šrouby kostní - Indikace: zlomeniny lýtkové kosti, vnit�ního kotníku, patní kosti, 

distální pažní kost, loketní kosti, v�etenní kosti, �éšky, atd. 

 



 

P�íloha 3 Výrobk� spole�nosti Medin a.s. – stomatologie, ortopedie 

Kyrety parodontologické a scalery jsou ru�ní nástroje používané p�i odstra�ování 

zubního kamene ze zub� horní a dolní �elisti a p�i lé�b� parodontu. 

 
Náhrady ky�elního kloubu - D�ík ky�elní je užíván jako sou�ást totální náhrady 

ky�elního kloubu p�i �ešení pokro�ilých degenerativních a zán�tlivých onemocn�ní ky�elního 

kloubu a n�kterých úrazových stav�. 

 
Náhrada záp�stí - Implantát je ur�en pro primární náhradu záp�stního kloubu a to 

zejména p�i osteoartróze a dále p�i destrukcích záp�stního kloubu. Implantát lze využít i p�i 

�ešení n�kterých úrazových poškození záp�stí 

 

 



 

P�íloha 4 ISO 9001:2000 

 



 

P�íloha 5 ISO 14001:2004 

 



 

P�íloha 6 ISO 13485:2003 

 



 

P�íloha 7 Týmová struktura Medin, a.s. 

 
 



 

P�íloha 8 Ukázka inzerátu, webové stránky spole�nosti Medin, a.s. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

P�íloha 9 Ukázka inzerátu, týdenník Vyso�ina 

 

  

 



 

   

 



 

OSOBNÍ DOTAZNÍK 
 
P�íjmení, jméno, titul 
              
rodné      
 

Den, m�síc, rok narození     
Místo, okres (stát) 
                                     

Trvalé bydlišt� - PS�                               
 ulice                                                                   �íslo  
 
                                                                        telefon 
 

P�echodné bydlišt� - PS�                     
Ulice                                                                     �íslo 
 
                                                                          telefon 

Ob�anský pr�kaz 
evid. �ís. 
 

rodné �íslo 
Národnost Státní p�íslušnost Rodinný stav 

vydalo 
 
 
dne 

pod po�adovým �íslem Cestovní pas pro služební     ú�ely 
�. 
 
platnost do r. 

Jste voják? Datum s�atku, rozvodu, 
ovdov�ní 

RODINNÍ P�ISLUŠNÍCI 

Jméno, p�íjmení (i rodné) Datum 
narození 

Invali
dní Bydlišt� Zam�stnán(a), studuje - kde 

Manžel(ka), druh, družka 
 

    

D�ti 
 

    

 
 

    

 
 

    

 
 

    

 
 

    

Rodi�e 
 

    

 
 

    

Ostatní vyživované osoby 
 

    

DOKON�ENÉ VZD�LÁNÍ 

VZD�LÁNÍ Druh školy, výchovy, obor  Po�et t�íd 
(semestr�) 

Rok 
ukon�ení Druh zkoušky 

základní 
 

    

st�ední odborné 
 

    

úplné st�ední 
(u�ební obor s mat.) 

    

úplné st�ední 
všeobecné 

    

úplné st�ední 
odborné 

    

vyšší odborné 
 

    

vysokoškolské 
 

    

v�decká výchova 
 

    

postgraduální studium 
 

    

nahrazující 
p�edepsané 

    

druh dopln�ní 
kvalifikace 

    

Nedokon�ené 
vzd�lání 

    

Probíhající výchova 
a vzd�lávání 

    

VYU�EN ZNALOST CIZÍCH �E�Í 
v organizaci (podniku) v roce v oboru jazyk stupe� znalost zkoušky 

   
   
   
   

   

   



 
PR�B�H P�EDCHOZÍCH ZAM�STNÁNÍ 

(uve�te všechna zam�stnání, v�etn� studia, vojenské základní služby apod. 
Záznamy 

organizace 
Organizace (podnik) - sídlo Pracovní za�azení od do rok� dní  

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

Máte ješt� jiný pracovní pom�r? 
Organizace (podnik) od druh �innosti úvazek Budete  

 
 
 
 
 

   uplat�ovat nárok na 
slevu ze mzdy u 

jiného 
zam�stnavatele? 

 

Pobíráte d�chod? Zm�n�ná pracovní schopnost  - invalidita Váš zdravotní stav 
Druh K� Datum vým�ru od 

 
datum vým�ru  

 
 

    Jste ku�ák? 

U které zdravotní pojiš�ovny jste pojišt�n? 
 
 
�íslo ú�tu 
Je proti Vám vedeno soudní �ízení? 
 
D�vod 

Máte stanovené srážky ze mzdy nap�. výživné, p�j�ky a jiné závazky  ANO  -  NE *) 
 
Kým .......................................................................    �.j. ............................ 
 
ze dne ........................................................... ve výši K� .............................. 

Zp�sob ubytování - dopravy do zam�stnání 
 
 

Vaši p�íbuzní u nás v zam�stnání 

Uve�te další okolnosti charakterizující Vaše osobní zásluhy (�ády, vyznamenání), další odborné znalosti, 
dovednosti (�idi�ský pr�kaz, druh a ev. �íslo) atp. 
 
 
 
 
 
Prohlašuji, že jsem nic nezaml�el a všechny mnou uvedené údaje jsou pravdivé. 
 
 
 
 
 
 
V .................................... dne ...........................                                                                    ........................................... 
                                                                                                                                                                podpis 
 
*)  nehodící se škrtn�te: p�i více srážkách uve�te výši srážek na volný list papíru jako p�ílohu k osobnímu dotazníku. 
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