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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva komparaci pfistupt k ziskavani pracovnikd ve vyrobnich
podnicich. Teoreticka Cast zkoumé vyvoj persondlni prace a kli¢ové personalni Cinnosti.
Analyticka ¢ast porovnava vybrané spoleCnosti a zpusoby, jakymi uplatiiuji teoretické
poznatky a praktické metody ziskavani pracovnikd. Nasledné jsou tyto oblasti zhodnoceny

a Jsou doporucena konkrétni zlepSeni.
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Comparison of approaches to recruiting in manufacturing companies

ANNOTATION

This master thesis deals with comparison of approaches to recruiting in manufacturing
companies. The theoretical part examines the development of personnel work and key
personnel activities. The analytical part compares selected companies and the ways in which
they apply theoretical knowledge and practical methods of recruiting. Subsequently, these

areas are evaluated and specific improvements are recommended.
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UvoD

Rizeni lidskych zdrojd je aktualnim tématem jiz od Sedesatych let minulého stoleti. B&hem
poslednich desetileti se zvySuji naroky nejen na samotné pracovniky, ale také na proces jejich
ziskavani a udrzeni. Téma diplomové prace je zaméfeno na ziskavani pracovnika
ve vyrobnich podnicich, které tvoii znaénou &ast pracovniho trhu v Ceské republice a podileji
se na jejim ekonomickém rastu a stabilité. Lidské zdroje jsou pro né kapitalem, ktery nema
vramci celého subjektu zadnou porovnatelnou polozku a ktery primarn€ napoméha
k dosazeni cili podniku. Vice nez jindy v minulosti jsou kvalifikovani a zaroven schopni
zaméstnanci nejcenn€j§im vlastnictvim spole¢nosti. Disponovat takovymi pracovniky

znamena mit v prvni fadé fungujici propracovany systém pro jejich ziskavani.

Cilem prace je analyzovat pristupy k ziskavani pracovnikia ve vyrobnich podnicich
v kontextu aktualni situace na trhu prace a s ohledem na mozné vyuzivani agenturniho
zaméstnavani.

Podstatou analyzy je zjistit, v jaké mife se ve vybranych podnicich uplatiuji teoretické
poznatky a metody a jak se navzdjem odliSuji. Soucasti cile je zhodnoceni zkoumanych

oblasti a navrzeni doporueni pro procesy, ve kterych byly zji§teény nedostatky.

Pro naplnéni tohoto cile bude prace Clenéna do Ctyt kapitol. Prvni se bude zabyvat
vyvojem persondlni prace, od persondlni administrativy pfes personalni fizeni az po fizeni
lidskych zdroju. Dale predstavi teoretické modely fizeni lidskych zdroju a poskytne celkovy
prehled kliCovych personalnich cinnosti. Tyto CcCinnosti zahrnuji analyzu a vytvafeni
pracovnich mist, personalni planovani, vybér pracovnikd, jejich pfijimani a adaptaci, mobilitu
zamestnancl, hodnoceni a odmeénovani, vzdélavani a rozvoj pracovnikl, péci o n€ a pracovni
podminky. Zadna z tSchto &innosti nestoji sama o sob&, ale vzajemné se determinuji

v systému, ktery zmifiovany lidsky kapital pretvari v podnikovy cil.

Druha kapitola se pak bude podrobn¢ zabyvat stézejnim tématem této prace - ziskdvanim
pracovnikd. Budou v ni popsany podminky pro ziskavani pracovnikil, zdroje odkud muze
podnik pracovniky a cely tento proces. Vedle interakce personalisty se samotnym
potencialnim pracovnikem je tento proces zatizen i zna¢nou administrativou, kterd je vSak
nezbytna pro efektivni funk¢nost. Dulezity je také zplsob zvefejnéni pracovni nabidky

a personalni marketing, ktery propaguje spole¢nost jakozto zaméstnavatele.

Kapitola tfi bude orientovana analyticky smérem ke konkrétnim podnikim, které jsou

v empirickém zajmu této prace. Budou anonymné predstaveny dva rozdiln€ veliké vyrobni
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podniky, které jiz fadu let pusobi v automobilovém pramyslu v Pardubickém kraji. Kromé
jejich zékladni identifikace bude pro bliz§i predstaveni u obou spolecnosti provedena SWOT

analyza.

ZavereCna kapitola bude prostfednictvim rozhovorti s kompetentnimi pracovniky
za oddéleni lidskych zdrojii a pomoci dalSich podpirnych dat analyzovat pfistupy ziskavani
pracovniki u obou vyrobnich podniki. To celé v kontextu aktualniho vyvoje na trhu prace,
ktery bude blize diskutovan. Budou identifikovany prioritni podminky, které ve firmach
ovliviuji ziskavani pracovniku, jako napf. povést firmy, jeji lokalita, ekonomicky vyvoj atd.
Dale bude rozliSeno, zjakych wvnitinich a wvnéjSich zdroji spoleCnosti ziskavaji své
zamestnance a jaké nastroje k tomu vyuzivaji. Na zéklad¢ statistickych dat bude analyzovano,
vjaké mife vyuzivaji agenturni zameéstnance vcetné cizich statnich pfislusnikd. Bude
posouzena dokumentace nezbytna pii procesu ziskavani pracovnikii a Groven personalniho
marketingu, které firmy provadé€ji. Zkoumané oblasti budou u komparovanych subjektd

porovnany a zhodnoceny a u zjisténych nedostatk budou navrzena doporuceni.
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1 RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojd lze povaovat za kli¢ovy atribut pro fungovani managementu
podniku. Ve smyslu specifickych aktivit se management dle Vebera (2009) zaméiuje
na zamé&stnance tak, aby vykonavali pozadované Cinnosti efektivné a kvalitng€, coz vede
k dosazeni vysledkt organizace. Tyto cile maji na zietely vykonnost organizace. Jde o fizeni
neustalych zmeén uvnitf 1 vn€ podniku. V pfipad¢€ fizeni lidi se jedna o organizovani procesu
zmén jak ve struktufe pracovniku, tak v jejich kvalité dle pozadavka firmy. Praxe dokazuje,
ze zpusob formulovani lidského potencialu a maximalni motivace, jez vede k vysoké

vykonnosti a kladnému vztahu k podniku, jsou kliCovymi faktory pro Uispé$nost organizace.

Také Armstrong (2015) zdaraziuje vyznamnost zaméestnancu, ktefi jsou oznaCovani jako
lidsky kapital. Jejich dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, jez vyuzivaji pifi své praci, jsou
vyznamnym zdrojem konkuren¢ni vyhody. Proto jsou dnes chdpani jako cenné bohatstvi

a aktivum firmy.

Tato kapitola popisuje vyvoj persondlni prace do dneSni podoby, definuje jeji stadia
a modely. Déle obecné charakterizuje jednotlivé persondlni ¢innosti, kterymi jsou konkrétné
analyza a vytvafeni pracovnich mist, personalni planovani, vybér pracovnikud, pfiijimani
a adaptace pracovniki, mobilita pracovniki, odmeénovani pracovnikl, vzdélavani arozvoj
pracovnikd, pracovni podminky a pé&e o pracovniky. Cinnosti ziskavani pracovnikii se bude

vénovat vzhledem k tématu této prace podrobné& nasledujici kapitola.

1.1 Vyvoj personalni prace

Pristupy k persondlni praci prosly béhem 20. stoleti znanym vyvojem. Kocianova (2012)
uvadi, ze péCe o pracovniky se zaCala rozvijet jiz v druhé poloviné 19. stoleti a to v disledku
legislativnich zmén tykajicich se pracovnich podminek, jez byly do té doby nevyhovujici.
Za prvniho personalniho uUrednika byva oznacovana sle¢na Mary Woodova, ktera pracovala
od roku 1896 pro spole¢nost Rowntree v New Yorku jako socialni pracovnice. ZabezpeCovala
zejména ochranu zdravi zen a déti, které pracovaly v tovarn€. Dalsimi , personalisty” jsou
oznaCovani pracovnici, ktefi peCovali o zaméstnance v muni¢nich tovarnach b&hem prvni

svétové valky. Ti polozili zaklad pro dalsi vyvoj personalni prace ve 20. letech 20. stoleti.

Jako historicky nejstar$i pojeti personalni prace oznafuje Koubek (2015) i Kocianova
(2012) personalni administrativu (spravu). Ta se zaCala rozvijet ve tiicatych letech

v navaznosti na zmény zakona v pracovnépravni oblasti, které vedly k vetSi administrative.
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Jeji aloha byla pasivni, podptrna. Cilem bylo zabezpeCeni sluzeb pro vedouci pracovniky

a zajisténi pracovnépravni legislativy véetné evidence a statistiky.

Jiz ptfed druhou svétovou valkou se zaCala formovat koncepce personalni prace
oznaCovand jako persondlni fizeni, ktera se uvadi jako vyvojova etapa od cCtyficatych
do sedmdesatych let (Kocianové, 2012). Koubek (2015) vysvétluje, ze se persondlni fizeni
utvatelo v podnicich, které se zamétovali na expanzi a ovladnuti trhu. K tomu bylo nezbytné
pouzit konkuren¢ni vyhody, mezi které patfili pecClivé vybrani, zorganizovani a motivovani
zamestnanci. Ve vyspélych zemich pak po druhé svétové vélce nabylo personalni fizeni
vyznamu zvlasté z divodu vzrustajici potieby kvalifikovanych pracovnik. Dvorakova (2012)
uvadi, ze az spiijetim VSeobecné deklarace lidskych prav, ktera vedla k apraveé
zaméstnaneckych vztahl, se personalni manazefi a personalisté zaCali vice pfiblizovat
k zaméstnancim. Byla uznana aktivni role personalni prace, jejiz hlavnim tkolem bylo dobie
vybrat, zformovat, zorganizovat a motivovat pracovniky. Jak ukazuje 1 Koubek (2015),
personalni fizeni se vSak dotykalo pouze operativniho fizeni, nikoli personalnich otazek

strategického charakteru.

Rizeni lidskych zdroja (dale jen RLZ) se objevuje az potatkem 80. let 20. stoleti, kdy se
celkové zmeénilo manazerské mysleni a chovéani.  Vyspélé ekonomiky se vté dobe
vyrovnavaly s nasledky hospodarské krize, a tak firmy zaCaly hledat zplisoby zefektivnéni
prace (Dvorakova, 2012). Kocianova (2010, s. 11) vysvétluje, ze ,, predstavitelé Skoly Fizeni
lidskych zdrojii popularizovali toto pojeti jako strategicky a vnitiné provdazany, manazersky
orientovany pristup kvizeni lidi a ziskavdni jejich angaZovanosti a oddanosti v zdjmu
organizace . RLZ se dle Koubka (2015) stava nejdtlezit&jsi &innosti v ramci fizeni firmy
avuloze vSech manazerl. Pracovnici jsou chapani jako primarni vyrobni vstup, ktery
zabezpecCuje dosazeni cili podniku. Je tak kladen diraz na rozvoj zaméstnanct, na kvalitu
jejich pracovniho Zivota a jejich spokojenost. Oproti personalnimu fizeni zahrnuje RLZ

nasledujici znaky (Koubek 2015, str. 15):
e strategicky pfistup k personalni praci,
e orientace na vn¢j$i faktory formovani a fungovani pracovni sily,

e personalni prace neni jen zalezitosti personalistd, ale je soucasti kazdodenni prace

v§ech vedoucich pracovnikd.

Dalsi vyvoj RLZ, ktery nastal v poslednich dvaceti letech, Dvoidkova (2012) oznatuje

jako fizeni intelektudlniho kapitalu. Tento termin vyplyva ze skuteCnosti, ze vrcholovi
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manazefi povazuji zaméstnance za zdroj budoucich hodnot. Jejich potencial znalosti
a zkuSenosti stoji za vznikem inovaci, které napomahaji k unikatnosti vyrobku a sluzeb. Tato
unikatnost pak vede k vitézstvi v konkuren¢nim boji. Vzhledem k tomu, ze vlastnikem
intelektualniho kapitalu je Clovek, tak vznikd problém, jak ho méfit, vykazovat a fidit. Vzdy
bude vznikat otazka, zda zaméstnanec svij potencial vyuziva naplno, respektive zda ho jesté

1épe nevyuzije v budoucnu u jiné organizace.

1.2 Modely fizeni lidskych zdroji

V navaznosti na vyvoj RLZ v kontextu zmén mysleni, jak bylo uvedeno vyse, jsou
definovany nasledujici modely fizeni, které vznikly v 80. letech na pide€ americkych

univerzit.

Model souladu

Model souladu nebo shody, jak je také oznacovan, vychazi z nazoru, ze lidské zdroje by
mely byt fizeny v souladu se strategii podniku. Vytvofila ho Michiganska skola, jejiz
predstavitelé rozdélili cyklus lidskych zdroju do ¢ty zakladnich procest: vybér, hodnoceni,

odméfiovani a rozvoj (Armstrong, 2007).
Kocianova (2012) vysvétluje, ze autori tohoto modelu rozlisili manazerskou praci na tfi
urovneé:
e strategickou — identifikace obecnych cilil a politiky organizace,
e manazerskou — fizeni zamé&stnanct v souladu se strategii,
e operativni — kazdodenni fizeni.

Dvortakova (2012) pak uvadi variantu tohoto modelu — model Schulera a Jacksona, ktery
vznikl v druhé poloving 80. let. RLZ podle nich zahrnuje planovani, formovéni pracovni sily,

hodnoceni, odménovani, vzdélavani a rozvoj, vSe v souladu se strategii organizace.

Harvardsky systém

Jak vyplyva z ndzvu, zakladatelem harvardského systému je harvardska skola, konkrétné
Michael Beer a kol., ktefi tento model poprvé zverejnili v roce 1984. Jak dale vysvétluje
Armstrong (2007, str. 29), Beer a jeho kolegové dosli k zaveéru, ze je potieba ,,3irsi,

komplexnéjsi a strategictéjsi uhel pohledu na lidské zdroje organizace*. Byli prvni, ktefi
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poukazali na to, ¢ na RLZ by se mé&li podilet pfedevsim liniovy manaZefi, ne jen
personalisté. Upozornili na dva charakteristické znaky RLZ:
1. liniovy manazefi maji odpovédnost za propojeni strategie konkurenceschopnosti
a personalni politiky,
2. persondlni oddeleni ma odpoveédnost za formulaci persondlni politiky a zasad,
které maji podporovat jeji realizaci.

Tento model zohlediiuje kolob&h, ktery probiha pii uplatiiovani zasad a postuptl v RLZ.
Tyto zasady a postupy jsou ovliviiovany zajmy zainteresovanych stran (vlastnici, manazefi,
pracovnici, zakaznici, dodavatelé, stat atd.) a také faktory vné a uvnitf organizace (strategie,
pojeti fizeni, trh prace, vyvoj technologie apod.). Diky témto zasadam a postupum se ve firmé
vytvareji vysledky lidskych zdroju (oddanost zaméstnanca, jejich schopnosti a motivace,
zainteresovanost na cilech organizace atd.) a dalsi dlouhodobé dusledky, jako je spokojenost
pracovnikd a zakaznikd a prosperita firmy. Tyto dusledky pak zpétné ovliviiuji uplatiiovani
zésad a postupd v RLZ, zajmy vSech udastnikd a vSechny faktory ptsobici uvniti a vné

podniku (Sikyt, 2016).

5-P model
Armstrong (2015) dale uvadi 5-P model zformulovany R. S. Schulerem, ktery popisuje, jak

RLZ funguje v ramci péti oblasti — viz nasledujici obrazek.

[ Pojeti

’ Procesy ’ Politika
{ Praxe Programy

Obrazek 1: 5-P model
Zdroj: upraveno podle (Armstrong, 2015)

Pojeti lidskych zdrojii zahrnuje filozofii RLZ a piistupy firmy ke svym zamé&stnancim,
vCetne urCeni vyznamnosti jejich roli. Politika obsahuje pravidla pro vytvafeni a prosazovani
programi a praxe v ramci RLZ a to v souladu se strategii firmy. Programy pak pomahaji
aplikovat a korigovat potiebné zmény v oblasti RLZ tak, aby organizace docilila svych. Praxe

umoznuje realizovat tuto politiku a programy. Predstavuje tedy ziskavani zaméstnancy, jejich
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fizeni, odménovani, vzdélavani a rozvoj, pracovni vztahy a personéalni administrativu. Procesy
zahrnuji metody a postupy vedouci k naplnéni strategickych pland a politik tykajici se RLZ
(Armstrong, 2017).

Evropsky model
Evropsky model se 1isi od ostatnich tim, ze bere v Gvahu vliv pravniho prostfedi, odbora
a spoleCenské odpovédnosti organizace. Klade diraz na dialog mezi socialnimi partnery a
na soustavné vzdélavani. Profesor C. Brewster tento model definoval nasledovné (Armstrong,
2017):
e okoli (pravni prostiedi),
e cile organizace vCetné spoleCenské odpoveédnosti,
e zaméfeni na naklady a vynosy, souvislost s okolim,
e vztahy se zaméstnanci vCetné odborq,
e vztahy s liniovymi manazery,

e role a specializace personalistil.

» Lvrdy* a ,mékky* model

RozliSeni ,tvrdého™ a , mekkého™ pojeti RLZ pochazi od profesora J. Storeyho, jenz
diferencoval racionalni piistup k RLZ od lidského piistupu, ktery kladl diiraz na komunikaci,
stimulaci a vedeni. ,, Tvrdy“ model RLZ klade diraz na ulelné vyuziti prace k dosazeni
obchodnich  cila.  Upfednostiiuje  zajmy  organizace a je spojovan  Casto
s ,,vykofistovatelskymi praktikami, jako je napt. vysoka produktivita a intenzita prace, nizka
mzda, nizka uroven jistoty zaméstnani a tomu odpovidajici nizkd uroveri odhodlani
zamé&stnanct. Naopak dle ,,m&kkého“ piistupu k RLZ firma upfednostiiuje rozvoj a investice
do lidského kapitalu, podporuje loajalitu a spokojenost pracovniki atraktivnim systémem
odméniovani. Zaméfuje se na pozitivni vztah mezi zaméstnancem a organizaci zalozeny
na vzajemné duvére. Umoziuje zameéstnanci ucast a zapojeni do vedeni, podporuje spolupraci
a tymovou praci (Wilton, 2019).

Jak vSak uvadi Wilton (2019) a Armstrong (2015), tyto koncepce se navzajem dopliuji. To
potvrdil vyzkum v osmi britskych organizacich, kdy bylo zjisténo, ze z4jmy organizace 1 pies
,mekky“ pfistup vzdy prevazuji zajmy jedince. Ve vSech zkoumanych firméach byly
rozpoznany riazné kombinace ,tvrdého“ a , m&kkého“ pojeti k RLZ odpovidajici vn&j§imu

a vnitfnimu prostfedi organizace, jeji strategii, kultufe a struktufe.
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1.3 Personalni ¢innosti

K zabezpetovani RLZ v organizaci sloui personalni &innosti a postupy, jenz vychazeji
z architektury RLZ. Ta zahrnuje systém a model personalnich sluzeb, tedy vie, co souvisi
s lidskymi zdroji (Armstrong, 2017).

Wilton (2019) shrnuje smysl systému RLZ ve &tyfech bodech:

e spojuje filozofie, zasady, postupy a principy pro fizeni vztahi mezi
zameéstnavatelem a pracovnikem,

e podporuje strategii organizace, kterd sohledem na tuto strategii voli vhodné
techniky pro ziskavani a vybér pracovnikd, jejich hodnoceni a dalsi rozvoj,

e na provadéni personalni politiky a dodrzovani stanovenych postupt se podileji také
liniovi manazefi,

o zajiftfuje dostateCnou flexibilitu zaméstnanosti a tedy odpovidajici adaptaci
pfi zmén€ podminek v organizaci.

Model poskytovani personalnich sluzeb predstavuje zpasob, jak personalisté poskytuji
poradenstvi a sluzby vramci RLZ. Nejznamgj§i model dle Armstronga (2015, s. 80)
vyjadiuje, ze ,,personalisté by neméli byt hodnoceni podle toho, co délaji, ale podle toho, co
prindseji, tedy podle vysledkii, které vytvdareji pridanou hodnotu pro zdkazniky, investory
a zaméstnance .

Personalni Cinnosti lze pak rozliSit na transformacni neboli strategické, tedy cilené
na politiku a strategii nejen lidskych zdroju ale celé organizace, a transakéni — predstavujici
hlavni Cinnosti personalni prace jako je napf. analyza a vytvafeni pracovnich mist, vybér
a ptijimani pracovnikd, jejich vzdélani a rozvoj apod. (Armstrong, 2015).

V této praci budou dale podrobnéji popsany nasledujici transakCni Cinnosti: analyza
a vytvafeni pracovnich mist, personalni planovani, vybér pracovnikl, pfijimani a adaptace
pracovniki, mobilita pracovnikl, jejich hodnoceni a odménovani, vzdélavani a rozvoj

pracovnikd, pracovni podminky a péce o pracovniky.

1.3.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Analyza pracovnich mist, oznaCovana téz jako analyza prace, slouzi jako podklad
pro sestaveni popisu a specifikaci pracovnich mist. Je nezbytnym procesem pro vytvafeni

pracovnich mist a pro vykon ostatnich personalnich ¢innosti — pro ziskavani pracovnikd,
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jejich vzdélavani a rozvoj, pro fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni prace (Dvotrakova,
2012).

Armstrong (2007) uptfednostriuje termin ,analyza roli“, ktery 1épe vystihuje jeji napln:
analyzu ukoll, které jsou nezbytné vykonat pro dosazeni stanovenych cili organizace.
Analyzu roli definuje Armstrong jako ,proces zjiStovdani toho, co se od lidi ocekavd, aby
doscdhli pri vykondvani své prdace, a jaké schopnosti a dovednosti potiebuji, aby toto
oCekdvani naplnili* (Armstrong, 2007, s. 171). Vysledkem takové analyzy je pak , profil
role”, ktery na rozdil od popisu pracovniho mista nestanovuje jen nafizeni, co ma
zamestnanec vykonavat. V souladu s vySe uvedenou definici, stanovuje konkrétni vystupy
a vysledky, které se od pracovnika oCekavaji, a schopnosti a dovednosti, které potiebuje, aby
dosahl maximalni vykonnosti.

Vystupem analyzy pracovniho mista je (Dvotakova, 2012):

e popis pracovniho mista: ndzev pracovniho mista, organizacni zaClenéni,
nadfizenost a podfizenost, ukoly, povinnosti, pravomoci a odpovédnosti,
podminky,

o specifikace pracovniho mista: pozadavky na zaméstnance tykajici se dosazen¢ho

vzdélani, praxe, znalosti a dovednosti, zdravotni zptsobilosti apod.

Zakladni metodou analyzy pracovnich mist je analyza dokumentua tykajicich se té€chto
mist (napf. o organiza¢ni schéma, existujici popisy pracovnich mist apod.). Dale je vhodné
vyuzit rozhovor se zaméstnanci, jejich vedoucimi a manazery, jehoz cilem je ziskat
vyznamna fakta o pracovnim mist€ z riznych uhlt pohledu. Mén¢€ naro¢ny je pak dotaznik,
diky kterému lze obdrzet informace od daleko vét§itho mnozstvi lidi. V mensSich provozech lze
vyuzit pozorovani zaméstnance pifimo pii praci na jeho pracovi§ti. Kromé personalniho
utvaru mohou analyzu provadét liniovi manazefi nebo specializovani analytici (Dvorakova,
2012).

K analyze ziskanych informaci Koubek (2015) uvadi tfi metody:

e funk¢ni analyza — oznaCovana jako univerzalni, vyuziva standardizované popisy
¢innosti, odpovédnosti a pozadavka a ¢leni praci podle tzv. oblasti prace (asi 100),

e metoda PAQ (Position Analysis Questionnaire) — univerzalngjsi nez funkéni
analyza, pouziva 6 hlavnich kategorii ¢innosti a 194 deskriptortu (prvka prace),

e metoda MPDQ (Management Position Description Questionnaire) — vhodna

pro urcitou kategorii pracovnich mist, obsahuje 208 polozek ve 13. kategoriich.
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Vytvareni pracovnich mist

Na analyzu pracovnich mist navazuje proces jejich vytvareni, ktery dle Armstronga (2007)
zahrnuje zpusob sestaveni a zkombinovani jednotlivych Cinnosti tak, aby doslo ke zlepSeni
vykonu pracovnika. Zaroven se pii vytvareni pracovnich mist klade diraz na zabezpeCeni
maximalni miry vnitfni motivace zaméstnanci ana plnéni socialni odpovédnosti firmy
za zkvalitnéni jejich pracovniho zivota. Obecnym cilem vytvafeni pracovnich mist je tedy
propojeni potieb pracovnikli a organizace, coz potvrzuje i Koubek (2015), kdyz shrnuje
pozadavky na pracovni ukoly nasledovné:

e efektivné pfispivat k dosazeni cilt firmy,

e piinasSet zaméstnancum uspokojeni a motivovat je,

e nesmi mit negativni dopad na zdravi pracovnikt (fyzické i dusevni),

e byt v souladu s kvalifikaci, znalostmi, dovednostmi a schopnostmi zameéstnance,
e byt v souladu se zakony a souvisejicimi predpisy.

Pii vytvafeni pracovnich mist je nutné zodpovédét otazky uvedené na nasledujicim
obrazku. Odpovédi na n€ jsou pak ovlivnény charakteristikou organizace, pracovnika
avn¢j§imi faktory jako jsou napf. zdkony a zvyklosti. Vystupem procesu vytvareni
pracovnich mist je obsah prace (mnozstvi a typy tkolt), metody prace (zpisob vykonavani
prace, pracovni postup) a pracovni prostredi (materialni a socialn€ psychologické podminky

pfi praci).

+ Jaké ukoly je teba splnit?

€

» Kde je umisténa firma a pracoviste?

~
=
=

<

» Kdy je potteba ukoly plnit, v jakém Casovém intervalu?

=
i~
e

¢ Proc je nutné dany kol udé¢lat, s jakym cilem?

~
=
=]
(@

<

+ Jakymi metodami se prace provadi?

>
=

<

« Jaké vlastnosti a schopnosti ma zamestnanec mit?

A
=]
o

<

Obrazek 2: Otazky pfi vytvafeni pracovnich mist
Zdroj: upraveno podle (Koubek, 2015)
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Prestoze se v praxi Casto vytvafeji pracovni mista spiSe intuitivné, metodou ,,pokust
aomyli”, existuje nekolik klasifikovanych pfistupti. Dvorakova (2012) uvadi mechanicky
a motivacni pfistup. Jak vyplyva z nazvu, mechanicky pristup zduraziiuje mechaniku, a tak
je pouzitelny pifi opakovanosti prace a u mén¢ kvalifikované pracovni sily. Motiva¢ni
pristup je naopak zaloZeny na pfedpokladu, Ze nejlepSim motivatorem je samotna prace,
kterd musi byt dostate¢n€ rozmanitd a podnétna, davat moznost rozhodovat, ucit se a ziskat
uznani od ostatnich.

Koubek (2015) jako dalsi uvadi biologicky pristup, ktery pitekonava mechanicky pfistup
v tom, ze bere v uvahu vrozené schopnosti, potieby, pocity, nazory a zajmy pracovniki.
Soustieduje se na fyzické pozadavky - potiebu bezpeci, pohodli a minimalizaci ndmahy -
s cilem eliminovat pracovni Urazy a onemocnéni souvisejici s praci. Na dusSevni stranku prace
se pak zaméfuje percepéni pristup, ktery pfi vytvareni pracovnich mist zohledfiuje schopnost
vnimani (percepce).

Pii vytvafeni pracovnich mist se dnes dle Armstronga (2007) pouzivaji tyto hlavni
postupy:

e rotace priace — doCasné premistovani zameéstnance na jiné ukoly s cilem snizit
monotomii a zvysit rozmanitost,

e rozSiFovani prace — spojeni navazujicich ukola do jedné prace, opét s cilem zvysit
rozmanitost,

e obohacovani prace — zvySeni vlastniho rozhodovani a tedy odpovédnosti
pracovnika,

e autonomni pracovni skupiny — skupiny samostatn¢ tidici své ukoly, za jejichz
plnéni jsou kolektivne odpovédny (jedné se o rozvinuti obohacovani prace),

e systémy vysoce vykonné priace — formovani pracovnich skupin s pozadavkem

na vysokou urovern vykonu prace.

1.3.2 Personalni planovani

Planovani lidskych zdroji vychazi ze strategickych plant organizace a z presvédCeni, Ze
Piedstavuje zakladni proces RLZ, ktery ve spravny &as zajistuje pracovniky ve spravné
kvantit¢ 1 kvalit€. Jeho ukolem je také vyhledavat moznosti pro efektivnéj$i rozvijeni

a rozmistovani zaméstnancu, a tak usnadnit dosazeni podnikovych cili (Armstrong, 2015).
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Durai (2010) oznacuje personalni planovani jako uc€inny nastroj k feSeni budoucnosti.
Planovani lidskych zdroji zahrnuje nejen stanoveni cild, kterych ma byt dosazeno, ale také

vypracovani pravidel a postupt a ureni predpovédnich technik.

Proces planovani lidskych zdroju je znazornén na nasledujicim obrazku 3. Dvotakova

(2012) ho vymezuje témito ¢innostmi:

e rozbor prostredi - vnitiniho i vnéjsiho (prozkoumani konkurence, legislativy,

strategii, technického zdzemi apod.) a pfedpoved’ rizik a piilezitosti,
e odhad poptavky po praci — pomoci kvantitativnich i kvalitativnich metod,

e odhad nabidky prace — audit vnitfnich lidskych zdrojii a rozbor nabidky na trhu

prace,
o zjiSténi rozdilu mezi odhadem poptiavky a nabidky a navrhy reSeni,

e harmonogram akci Kk realizaci reSeni — uvniti organizace (napf. povySeni,

prevedeni na jinou praci) i vné na trhu prace (napf. ziskavani novych pracovniki),

e Kkontrola a vyhodnoceni, jak je cili planovani lidskych zdroja dosahovano.

Pozadavky na organizaci a jeji cile

|

Poptavka po praci Nabidka prace
Kolik? Disponibilni zaméstnanci

- odchody
Jaka? —» +/- vnéjsi vlivy na trhu prace
Kdv? +/- zmeény pracovni doby

Fm—————— » 4 +/- zmény pracovnich vztahti

Kde? +/- zmeny legislativy

+/- zmény dopravni obsluznosti

Konkrétni plany:

- snizovani nadbyte¢nych zaméstnancti
- flexibilni formy zaméstnani

- stabilizace

- vzdélavani a rozvoj

|
|
|
|
|
1
|
|
1
| - ziskavani zaméstnancii
|
|
|
I
1
I
: - naslednictvi
|
I

Obraizek 3: Proces planovani lidskych zdroju

Zdroj: upraveno podle (Dvordkovd, 2012)
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Pro planovani obecné jsou nezbytnosti kvalitni informace, diky kterym 1ze stanovit realné
cile a Cinitele, které napomohou k jejich dosazeni. Jak uvadi Kocianova (2012), kvalitni
planovani je zavislé na kvalit€ prognoéz. Planovani lidskych zdroju vychazi z predpovédi
potieby pracovnich sil (odhad poptavky po praci) a predpovédi jejich zdroji (odhad nabidky

prace

Ke stanoveni odhadu potieb pracovnika a zdroji na jejich pokryti se pouzivaji intuitivni
a kvantitativni metody. Armstrong (2015) jako nejb&znéjsi uvadi metodu zaloZenou
na usudku manazeru. Jedna se o intuitivni metodu vyzadujici spoleény dialog manazera
nad budoucim mnozstvim prace a tedy potieb pracovniki. Dale se napfiklad vyuziva metoda
zalozené na analyze vyvoje poméru mezi proménnymi, metoda zaloZend na asovych studiich

a metoda zalozena na odhadovani pozadovanych schopnosti.

1.3.3 Vybér pracovniku

Na ziskavani pracovniki, kterym se bude zabyvat samostatna nasledujici kapitola,
navazuje vybeér budoucich zameéstnanct. Dle Duraie (2010, s. 151) je to ,proces rozliSovani
mezi uchazeci s cilem identifikovat a najmout ty, kteri maji vétsi pravdépodobnost uspéchu
v zaméstnani . Uelem této personalni &innosti je zjistit, zda je vybér vhodny pro obg strany —
pro organizaci 1 zadatele o pracovni misto. To zahrnuje dal§i ziskavani informaci, které

mohou byt intuitivn€ nebo formalné analyzovany a vyhodnoceny (O'Meara, Petzall, 2013).

Koubek (2015, s. 166) poukazuje na to, ze ukolem vybéru pracovnika je také posoudit,
,zda prispéje i k vytvdreni zdravych mezilidskych vztahu v pracovni skupiné v organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny, utvaru a organizace a prispivat
kvytvdreni Zddouci tymové a organizacni kultury”. Posuzuje se dale 1 jeho flexibilita

a potencial pro ptizpisobeni se moznym zménam na jeho pracovnim misté ¢i v organizaci.
Vybér pracovnikii zahrnuje nasledujici postup (Kocianova, 2012):
1. predvybér — zkoumani dokumentu, telefonicky rozhovor s uchazeem,
2. prvni rozhovor — osobni kontakt s uchazeCem v organizaci,
3. ziskéavani a analyzovani dalSich informaci o uchazeci,
4. vybérovy rozhovor,
5. zkoumani referenci,

6. predvedeni pracovisté uchazeCim a predstaveni pracovni skupiné

2
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7. rozhodnuti o pfijeti nebo nepfijeti uchazece,
8. nabidka zaméstnani uchazeci, informace o nepfijeti méné uspéSnym uchazectim.

Mezi zakladni metody vybéru zaméstnancu patfi dotaznik, pohovor, reference, vybérové
testy a assessment centra. Nejb&zn€jsi metodou pro =ziskani potfebnych informaci
k rozhodnuti o vhodnosti uchazece je vybérovy pohovor. Nejvice se vyuziva individudlni
pohovor ,.tvafi v tvai*, ale také pohovor pied panelem (vice tazatell na jednoho uchazece).
Muze mit podobu strukturovanou nebo nestrukturovanou. Jako vybérové testy se pouzivaji
tzv. psychometrické testy, jeZ souviseji s méfenim psychickych jeva, testy inteligence, testy
osobnosti, testy schopnosti (verbalnich, numerickych, prostorovych a mechanickych)
a zpusobilosti. Jesté komplexnéjsi informace o uchazeCich pomahaji ziskat assessment
centra, ktera v ramci skupiny uchazect a pomoci fady metod odhaluji vhodnost jednotlivych

ucastnikt (uchazect) pro pozadované pracovni misto (Armstrong, 2015).

1.3.4 Prijimani a adaptace pracovniku

Ptijimani pracovnikll zahrnuje fadu Cinnosti, které nasleduji po tom, co vybrany uchazec
o zaméstnani piijal nabidku pracovat v organizaci. Koubek (2015) rozde€luje dvoji chapani
tohoto procesu: v uzS§im pojeti se vztahuje na pfijimaci procedury pro noveé prichazejici
pracovniky do firmy a v SirSim pojeti zahrnuje 1 procedury tykajici se pfechodu jiz

zaméstnaného pracovnika na nové misto v organizaci.
Kocianova (2012) s Koubkem (2015) uvadeéji nasledujici kroky pro pfijimani pracovniki
v uzs$im pojeti:
1. vypracovani a sepsani pracovni smlouvy nebo jiného dokumentu, na zaklad€ néhoz
bude pracovnik vykonavat svoji praci (soucasti muze byt i vyjednavani),
2. seznameni s pravy a povinnostmi nového pracovnika, zodpovezeni jeho dotazi,
3. absolvovani vstupni lékai'ské prohlidky,

4. podpis pracovni smlouvy,

5. zarazeni pracovnika do persondlni evidence (vystaveni osobni karty, mzdového

listu, podnikového prukazu atd.),

6. prevzeti zapoctového listu, pfihlaseni k socidlnimu a zdravotnimi pojistént,
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7. uvedeni pracovnika na pracovisté a jeho predani bezprostfednimu nadiizenému,
ktery ho opét sezndmi sjeho pravy a povinnostmi a s pfedpisy tykajici se

bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci,
8. seznameni se spolupracovniky, pfidéleni instruktora ¢i Skolitele,

9. poskytnuti informaci o socialné-hygienickych podminkéach prace (Satny, socialni

zafizeni, moznost stravovani a obCerstveni atd.),

10. uvedeni pracovnika na misto vykonu prace, preddni nezbytnych zafizeni

a pomucek, pridéleni prvnich pracovnich ukola.

Tyto kroky pfedstavuji primarni pfedpoklady pro dal§i uspéSnou adaptaci pracovniki
a zérovenl zndzorfiuji optimum, které by mély organizace (pokud je jejich z&jmem

spokojeny pracovnik) co nejvice napliiovat.

Adaptace pracovniki

Rizena adaptace dle Dvorakové (2012, s. 162) znamena ,systematickou orientaci
a formalizované zaclenéni nového zaméstnance, popr. i externtho spolupracovnika,
do kulturniho, socidlnitho a pracovniho systému organizace . Jejim uCelem je snizit naklady
na fluktuaci pracovnikd, minimalizovat ztraty na produktivit¢ a zvySit spokojenost

zaméstnancu.

Armstrong (2007) definuje uvadeéni pracovnika do organizace jako procedury, které
probihaji v den jeho nastupu do firmy a déle v dalsi dny, kdy mu jsou poskytnuty informace
nezbytné k jeho rychlé a vhodné adaptaci. Vymezuje tak Ctyfi cile uvadéni nového pracovnika
do organizace:

e piekonani pocateCni faze nastupu do ciziho, neobvyklého prostiedi

pro zameéstnance,
e vytvoreni kladného postoje a vztahu pracovnika k organizaci (jeho stabilizace),
e zajisSténi zddouciho pracovniho vykonu zamé&stnance v co nejkratSim Case,
e climinovat pravdépodobnost odchodu pracovnika.

Dalsi termin, ktery se pro fizenou adaptaci pouziva, je orientace pracovniki. Koubek
(2015, s. 192) tento pojem vysvétluje, jako , ditkladné promysleny a pro kazdy druh
pracovnich mist, kazdé pracovisté i organizaci specificky program adaptacnich

a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit a urychlit proces seznamovdni se novych
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pracovnikit s jejich novymi pracovnimi tikoly, pracovnimi podminkami a pracovnim
a socidlnim prostredim, ale také s potrebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich
pracovni vykon pokud mozno co nejditve dosdhl pozadované uirovné . Tento pojem odpovida
adaptaCnim programum, které realizuji velké organizace, jez jsou ochotné investovat financni

prostiedky a planovat Cas urCeny orientaci zaméstnanc (Dvorakova, 2012).

Horvathov4, Blaha a Copikova (2016) zdiraziiuji nutnost komunikace pii adaptatnim
procesu. Ta je zvlasté dulezita pro generaci Y (mladé lidi narozené mezi lety 1980 a 1995),
kterd pozaduje veskeré informace souvisejici s praci a zivotem v podniku, v¢etné formalnich
a neformalnich pravidel a postupti. OsvédCenym nastrojem pro adaptaci mladych lidi je urceni
mentora nebo kouce, ktery jim je kdykoli k dispozici pro zodpovézeni jejich otazek ¢i
k oteviené diskuzi. Mezi metody, které jsou této generaci blizké a tudiz snadno aplikovatelné

a ucinng, patii napt. videa, prezentace, e-learning apod.

1.3.5 Mobilita pracovniku

Mobilita pracovnikii zahrnuje jejich rozmistovani, propousténi a penzionovani. Koubek
(2015, s. 203) definuje rozmistovani pracovniki jako , kvalitativni, kvantitativni, casové
a prostorové spojovdni pracovnikit s pracovnimi tikoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovaim mistem, a tim dosahovat
zlepSovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho vykonu *.

Pfi rozmistovani pracovnikll je nutné brat v vahu jejich kvalifika¢ni profil (vzdélani,
zkuSenosti a dovednosti), profil pracovniho mista (popis pracovniho mista a naroky na négj),
kompetence (schopnosti pracovniki) a vysledky pracovniho hodnoceni vykonu, chovani
a schopnosti zaméstnancti. Jedna se tedy o nepfetrzity proces sladovani potieb pracovnich
mist a struktury daného poctu pracovnika (Kocianova, 2012).

V souvislosti s mobilitou pracovnikid se uziva mezinarodni termin staffing. Lze ho pfelozit
jako formovani pracovni sily (personalu) organizace. Toto formovani méa dvé stranky
(Koubek, 2015):

e Kkvantitativni — vné&jsi mobilita (pohyb pracovnikl do a z firmy) a vnitfni mobilita
(pohyb uvnitf organizace),

e Kkvalitativni — profesné kvalifika¢ni struktura pracovnikd v ramci vng&jsi i vnitini
mobility.

Staffing tedy zahrnuje rozmistovani pracovniki a jejich nasledné pfizptisobovani se

pozadavkiim na pracovni mista.
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V ramci interni mobility Dvorakova (2012) rozliSuje povySovani pracovniku a zaiazeni
na jinou pracovni pozici ¢i pracovisté. Pii povySeni zaméstnanec prechazi na dulezitéjsi,
zpravidla lépe placenou praci, a dochazi k nému na zaklad¢ rozhodnuti managementu nebo
interniho vybérového fizeni. V piipad€ piefazeni na jinou praci lze zaméstnance piefadit na
pracovni misto s podobnym charakterem a vyznamem (v¢etné mzdového ohodnoceni) nebo
na pracovni misto s nizsi hodnotou (zpravidla i s niz§i mzdou).

Vné&jsi mobilita pracovniki ma podobu aktivni a pasivni, pficemz aktivni vné&jsi mobilitu
tvofi jiz zmineni personalni cCinnosti: ziskavani, vybeér, pfijimani, orientace novych
zaméstnancl a obsazovani volnych pracovnich mist (Koubek, 2015). Pasivni vnéjsi mobilita
predstavuje rizné formy ukoncovani pracovniho poméru, dle Kocianové (2012) jsou jimi:

e rezignace pracovnika — odchod pracovnika z vlastni vile,

e propusténi pracovnika — z organizaCnich duvodu (nadbytecnost) nebo z divodu
na stran¢ zaméstnance (porusovani discipliny, nedostateCny vykon apod.),

e penzionovani — odchod do dichodu, ktery mize byt nacasovan dle flexibilniho
dichodového veéku (dolni hranice pro odchod) nebo fixniho dichodového véku
(dachodovym vékem pracovni pomér konci),

e umrti pracovnika.

Mezi duvody pro docasny odchod zaméstnance pak patfi odchod na matetskou dovolenou,

do vetejnych funkci, skol nebo na dlouhodobé staze apod.

1.3.6 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikt je kliCovym nastrojem pro zkvalitiovani a rozvoj lidskych zdroju
v organizaci. Umozniuje béhem samotné prace kontrolovat, popf. usmériiovat zamestnance
tak, aby dosahovali pozadovaného pracovniho vykonu. Také zvysuje motivaci zaméstnancu,
coz vede ke zvySovani jejich vykonnosti a v kone¢ném dusledku ke zlepSovani trznich
a finan&nich vysledkd organizace (Sikyt, 2016).

Rozlisuje se neformalni hodnoceni, tj. pribézné hodnoceni nadfizenym pracovnikem,
aformalni hodnoceni (systematické), které probiha na zékladn€¢ planovanych
a standardizovanych postupti. Formalni hodnoceni muze byt zaméfeno na vysledky prace
nebo na pracovni a socialni chovani zamé&stnance — v obou piipadech hodnoti 1 to, jak

odpovidaji formalnim pozadavkim pracovniho mista dle jeho specifikace (Koubek, 2015).
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Podle modelu tfistaSedesatistupiiové zpétné vazby (viz obr. 4) mohou byt hodnotiteli

kromé& piimého nadfizeného spolupracovnici, zékaznici (vnitini 1 vné&jsi), bezprostiedni

podfizeni a sam pracovnik, ktery je hodnocen.

Pfimy nadfizeny

PRACOVNIK ,
I Zakaznici
sebehodnoceni

Spolupracovnici

Bezprostiedni
podfizeni

Obrazek 4: Model tiistaSedesatistupiiové zpétné vazby

Zdroj: upraveno podle (Armstrong, 2007)

Mezi metody hodnoceni pracovnikia Dvorakova (2012) uvadi:

hodnoceni dle stanovych cilii — uzaviena dohoda o hlavnich cilech prace na urcité
obdobi,

srovnani se standardnim pracovnim vykonem — na zaklad¢ plnéni norem,
testovani a pozorovani pracovniho vykonu — napf. pisemné jazykové testy,
hodnotici dotaznik nebo stupnice — urceni stupné€ plnéni definovanych kritérit,
metoda BARS — hodnotici stupn€ pro ruzné aspekty pracovniho chovani,

metoda kritickych pripadia — zaznamenavani kritickych udalosti pfi praci,
hodnotitelské zpravy a srovnavani pracovniku,

assessment center — identifikovani socialni stranky a vlastnosti pracovnika.

Nejdulezit€jsi ¢asti procesu hodnoceni pracovnika je hodnotici rozhovor, ktery na zakladé

vysSe uvedenych metod obsahuje nejen vysledky hodnoceni, ale také podnéty pro napravu

a zlepSeni v konkrétnich oblastech.

1.3.7 Odménovani pracovniku

Odmeénovani je jednou ze zakladnich personélnich €innosti, ktera zajistuje kompenzaci za

vykonanou praci. Systém odméniovani by méla mit kazda organizace vytvoreny s ohledem na

své Cinnosti, zdroje a podminky. K zabezpeCeni motivace pracovnikil je nezbytné, aby byl

tento systém spravedlivy a bral v Gvahu potieby zaméstnanct (Dvorakova, 2012).

29



Armstrong (2007) rozliSuje tzv. celkovou odménu, kterd se sklada ze dvou hlavnich
kategorii odmeénovani — transakéni a rela¢ni (vztahové) odmény. Transakéni odmény
zahrnuji hmotné, hmatatelné odmeny v podob€ penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod.
Rela¢ni odmény predstavuji nehmotné odmeény, které se tykaji vzdélani a rozvoje a zazitka
z prace. Vyznamnost celkové odmény je dana veétSim vlivem na motivact a oddanost
zamestnancy, zlepSenim zaméstnaneckych vztahu, flexibilitou v uspokojovani individualnich
potieb pracovnikd a fizenim talentd (,,atraktivni zaméstnavatel). To potvrzuje Horvathova
akol. (2016), ktera v souvislosti s odménovanim pracovniki generace Y zdarazinuje
nehmotné slozky odmény, jako je dobré jméno zaméstnavatele, moznost zahrani¢ni mobility,
profesni a kariérni rast, Work-Life Balance (rovnovaha pracovniho a soukromého Zivota)
apod.

Mzdovymi formami odméfiovani jsou Casova mzda a plat, ukolovda mzda, podilova
(provizni) mzda, mzda za oCekavané vysledky prace (napt. smluvni mzda), mzda a plat
za znalosti a dovednosti, mzda a plat za pfinos (napf. pii dosahovani vysledki) a dodatkové
mzdové formy jako prémie, osobni ohodnoceni, podily na wvysledcich organizace,
zamestnanecké akcie, Scanlonliv systém (prémie za usporu nakladd), priplatky (za praci
prescas apod.) a ostatni vyplaty (ptispévek k zivotnimu jubileu apod.). Kocidnova (2012) dale
vysvétluje vyznam zaméstnaneckych vyhod, které napoméhaji ke konkurenceschopnosti
na trhu prace, uspokojuji osobni potieby zaméstnanct a posiluji jejich oddanost. V ramci
zékont pak umoziuji vyuZivat dal§i datiovd zvyhodnéni. V CR jsou nejrozsifendjsimi
benefity prispévek na stravovani a dopravu, delsi dovolena, sick days, ptispévek na sport,
kulturu a rekreaci, vyuzivani firemniho automobilu i pro soukromé ucely, penzijni a zivotni
piipojisténi, zvyhodnéné pujcky, kurzy a Skoleni.

Vyznamnou roli v systému odménovani, jak uvadi Koubek (2015), mé situace na trhu
prace, platné zdkony a predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani — tzv. vnéjsi
mzdotvorné faktory organizace. Vnitini mzdotvorné faktory organizace lze rozlisit na:

e faktory souvisejici s pracovnim mistem (Ukoly, pozadavky, postaveni),
e uroven vykonu pracovnika (vysledky prace a pracovni chovani).
e pracovni podminky daného pracovniho mista (dopad na zdravi, bezpe¢nost apod.).

Jak vyplyva z vyse uvedenych skuteCnosti, ohodnoceni prace nespociva pouze ve finan¢ni
odmeéng. Casto opomijena a velmi dilezita forma odméfiovani je osobni pochvala za pracovni

usili a vysledky prace.
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1.3.8 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vzdélavani obecné predstavuje ziskavani a rozvijeni novych znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoji.  Cilem firemniho vzdélavani je zajistit kvalifikované a schopné
zaméstnance, ktefi budou schopni a ochotni se déale vzdélavat, aby byli schopni uspokojit
soucasné 1 budouci potieby organizace. Armstrong (2007) dale zdaraziuje, ze pracovnici
museji byt ke vzdelavani motivovani. Museji ve vzdé€lani nalézt smysl auspokojeni, tedy
povazovat ho za uziteCné pro jejich praci a kariérni rast.

Systematické vzdélavani zabezpeCuje pripravenost pracovniki na zmény podminek
a pozadavka na jejich pracovisti i vramci celé firmy, coz napomaha k zajisténi
konkurenceschopnosti (Siky¥, 2016). Dle Koubka (2015) je stejnd daleZité i zvySovani
pouzitelnosti zaméstnancu, tedy schopnost vykonavat praci na jinych pracovnich mistech,
a rekvalifikace pracovnika na profesi, ktera je aktualné potieba. DalSimi vzdélavacimi
procesy jsou orientace pracovnika, tzn. pfizptusobeni schopnosti novych pracovnika
pro potieby daného pracovniho mista, a formovani pracovnich schopnosti a osobnosti
zaméstnance.

Organizace by meéla mit z4jem na vytvoreni efektivniho programu vzdélavani sjasné
stanovenymi cili. K tomu je nezbytné vhodné prostiedi a spravné zkombinované piistupy ke
vzdélani. KliCovym procesem je uspokojovani predem identifikovanych potfeb vzdélavani
arozvoje prostfednictvim tohoto vzdélavani. Nakonec je nutné vyhodnotit, jak byly tyto
procesy efektivni (Kocianova, 2012).

Metody vzdélavani se rozdéluji az do tii skupin (Dvotakova, 2012):

1. na pracovisti pii vykonu prace (on the job),
2. narozhrani mezi pracovis§tém a mimo pracovisté (on the job rim),

3. mimo pracoviste (off the job).

Vtabulce 1 jsou metody vzdélavani zatazeny dle piisluSnych skupin. Mezi nejvice
pouzivané patii instruktaz na pracovisti a rotace prace. Stale vice oblibenymi jsou coaching
(dlouhodobé instruovani a smérovani nadiizenym ¢i koucem), mentoring (odborné vedeni
prostfednictvim mentora, jehoz si vybral sam Skoleny pracovnik) a e-learning, neboli

vzdélavani pomoci pocitac (Koubek, 2015).
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Tabulka 1: Metody vzdélavani dle skupin

- Rotace prace

- Konzultace, Poradenstvi

On the job On the job rim Off the job
- Instruktaz pii vykonu prace | - Pracovni porady - Prednaska s diskuzi
- Asistovani, Stinovani - Samostudium - Seminar
- Price na projektu - Distan¢ni studium - Demonstrovani
- Povéfeni tkolem - On-line $kolici programy - Workshop

- Piipadové studie

- Rozsifovani ukoli - Action learning - Brainstorming
- Coaching - Trainee programy - Brainwriting

- Mentoring - Simulace

- Counselling - Hrani roli

- Assessment centre
- Outdoor training

- Adventure education

Zdroj: upraveno podle (Dvordkovd, 2015)

1.3.9 Pracovni podminky a péce o pracovniky

Pracovnimi podminkami v organizaci se v uzsim smyslu rozumi organizace pracovni doby,
pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci, socialni podminky prace a ostatni
sluzby poskytované pracovnikiim. Tyto podminky jsou ve vét§i mife dany legislativou CR
ajejich plnéni je nezbytné pro zakonné fungovani vSech organizaci. Kvalitni péce
o pracovniky ma navic vliv na spokojenost a stabilitu pracovniki a pfispiva k dobrému
zamé&stnavatele.

Organizace pracovni doby zahrnuje jeji délku, rozvrzeni (rovnomérné, nerovnomerng,
pruzné), prestavky v praci, dobu odpocCinku, prace presCas, nocni prace a pracovni
pohotovost. V ramci pracovniho rezimu se rozliSuje pietrzity a nepfetrzity provoz, pretrzity se
dale rozdéluje na jednosménny, dvousmeénny ¢i tiismeénny. Oblibeny je v dnesni dob€ pruzny
pracovni rezim, ktery muze byt dan bud’ zkracenou pracovni dobou, nebo klouzavou pracovni
dobou. Jeho zvlastnim rezimem je pak sdilené pracovni misto nebo distanéni prace
(Kocianova, 2012).

Pracovnim prostiedim se rozumi materidlni vybaveni pracovist€¢ spolu s dalSimi
podminkami (technologie, organizace prace atd.), které dohromady wvytvari fyzikalni,
chemické, biologické a socialné psychologické faktory pusobici na zaméstnance v prubéhu
jeho prace. Vzhledem k tomu, ze fyzikdlni podminky (pracovni ovzdusi, osvétleni, hluk

a barevna Uprava pracovi$té) maji vliv na zdravi pracovniku, jejich dodrzovani je regulovano
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hygienickymi ptedpisy (Koubek, 2015). To souvisi s dodrzovanim bezpecnosti a ochrany
zdravi pri praci. Armstrong (2007) hovoii o moralni a zékonné povinnosti zaméstnavatelu
provadét opatieni k eliminaci moznych rizik, které by mohly ohrozit Zivot a zdravi jejich
zaméstnancu. Jejich hlavnim cilem je zamezit vzniku pracovnich Grazi a nemoci z povolani.
Mezi sluzby poskytované zaméstnancum Kocianova (2012) zahrnuje stravovani
pracovnikd, zafizeni pro osobni hygienu a oddech, zdravotni sluzby, poskytovani pracovnich
odévi a ochrannych pomucek, zajisfovani dopravy do zaméstnani aj. Dale muze
zamestnavatel poskytovat spoleCenské benefity, jako napf. sluzby spojené s vyuzivanim
volného cCasu, sluzby sledujici zlepSovani zivotnich podminek pracovnika (bydleni, matefské

Skoly apod.) nebo poradenské sluzby.

1.4 Shrnuti

Rizeni lidskych zdrojd je v soudasné dob& faktorem, ktery je povaZovan za jeden
z nejstézejnéjsich pro uspeésné vedeni podniku. Jeho uUkolem je podnécovat pracovniky
k efektivni a kvalitni praci, ktera zabezpeci naplnéni firemnich cild.

Personalni prace méla behem poslednich sto let nekolik vyvojovych etap. Na pocatku
zajistovala pouze ochranu zdravi zen a déti pracujicich pfed a béhem prvni svétové valky.
Poté se zaCalo hovofit o personalni administrativé, kterd zabezpeCovala evidenci
a dokumentaci. Po druhé svétové valce se zacal klast diraz na motivaci kvalitnich pracovnikt
a od 80. let 20. stoleti se hovoii o fizeni lidskych zdroju, které v sobé zahrnuje strategicky
piistup k personalni praci. Vyvoj této funkce managementu pokracuje dale az do dnesni doby.

Existuje nékolik modeld RLZ, napt. model souladu, ktery se opira o strategii podniku, 5-P
model, ktery zohlediiuje p&t oblasti RLZ (pojeti, politika, programy, praxe, procesy) nebo tzv.
tvrdy a mékky model, ktery rozliuje racionalni a lidsky piistup k RLZ, které se v praxi &asto
prolinaji.

K fungovani RLZ je v organizaci nastavena fada z4sad, postupt a filozofii a prakticky jsou
vykonavany transformacni (strategické) a transak¢ni ¢innosti. Mezi transak¢ni Cinnosti, které
jsou primarnim predmétem této prace, patii analyza pracovnich mist. Vystupem je popis
a specifikace pracovniho mista, které maji pifedstavovat optimum, aby pracovnik plnil
organizacni cile co nejlépe.

Nasleduje proces vytvareni pracovniho mista ve smyslu nejenom nové pracovni pozice, ale
také ve smyslu optimalizace vykonu pracovnika (motivace, napliiovani potieb atd.). V této

Casti personalistického procesu dochazi k definici obsahu a metod prace v konkrétnim
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pracovnim prostiedi. Cely postup musi byt pribézné planovan s ohledem na potieby
organizace zohlednujici cestu k naplnéni firemniho cile.

Az poté, co jsou naplnény tyto uvedené Casti, ptichdzi na fadu samotné ziskavani a vybér
pracovnikl, jejich pfijimani, adaptace ¢i pfipadna mobilita. Po celou dobu proti sobé stoji
dovednosti pracovnika a potfeba naplnéni organiza¢nich cilt. Cilem personalni prace v tento
okamzik je pak hledat optimum a vytvaret adekvatni podminky pro maximalni soulad cilt
jednotlived vuci organizaci. K efektivnimu vyhodnocovani toho, zda existuje tento soulad,
slouzi hodnoceni, odménovani vzdélavani a rozvoj pracovniki. Mimoto je tieba se soustfedit
nejen na samotné osoby, ale také na prostiedi, ve kterém svou Cinnost vykonavaji. Nelze
dogmaticky urCit, ktery proces je dulezitéj$i Ci nadfazenéjsi, nebot vSechny proménné
vytvareji kompaktni celek, ktery jen tak muze podavat pozadovany vykon. Chyby v jednom

procesu oslabuji cely systém a naopak dobra praxe systém posiluje.
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2 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Ziskavani pracovnikl predstavuje &innost, ktera zabezpeluje primarni cil RLZ — ziskat
vhodné pracovniky pro spravné pracovni misto. Durai (2010, s. 131) tento proces (odborna
literatura v dané problematice pouziva pojmu proces a Cinnost fakticky jako synonyma)
definuje jako ,,0bjevovdni zdrojii pracovni sily, kterd odpovida pozZadavkiim persondlniho
planovdni, za pouziti uicinnych opatreni k prildkani této pracovni sily v dostatecném poctu
tak, aby se usnadnil efektivni vybér . Ukolem této &innosti je tedy nalézt a oslovit budouci

zameéstnance a motivovat je, aby projevili zajem pracovat v organizaci.

O'Meara a Petzall (2013) shrnuji proces ziskavani pracovniki do ¢tyf ukolu: prilakat
skupinu uchazect s odpovidajici kvalifikaci, udé€lat to nakladové efektivnim zpusobem,
provést to v kratké dobé¢ tak, aby se vybérové pohovory mohly konat co nejdiive, a vytvofit

uz§i seznam uchazecu k dal§imu vybéru.

V souvislosti se ziskavanim pracovnikll se u nas rozsifil termin nabor pracovniku, ktery
viak, jak vysvétluje Koubek (2015), v modernim pojeti RLZ neodpovida naplni této &innosti.
Naborem se zpravidla rozumi ziskavani pracovniki z vné&jSich zdroji (rozliSenim zdroju
na vnéj$i a vnitini se bude zabyvat podkapitola 2.2), ale trendem sou¢asné doby je prioritne
ziskat lidské zdroje ze stavajicich pracovniki. Oproti naboru je ziskavani pracovniki vice
strategicky orientované a obsahuje v sob& celou filozofii modemiho pojeti RLZ — ziskat

takové zaméstnance, kteti budou ochotni ztotoznit své zajmy se zajmy a cily organizace.

Dvorakova (2012) upozoriuje na pozadavek rovnosti zachdzeni v pracovnépravnich
vztazich, ktery vychazi z evropské legislativy. V ramci procesu ziskavani pracovniku
jemozné rozSifovat pocet vhodnych uchazect dle jejich kvalifikace a to bez znaku
diskriminace, systematicky pfi tomto procesu upiednostiiovat zeny a prislusniky mensinovych

skupin nebo pii ném stanovit jejich podil.

2.1 Podminky ziskdvani pracovniku

Atraktivitu nabidky zaméstnani v organizaci ovliviiuje nejen samotnd nabidka pracovniho
mista, ale také vnitini a vn&j§i podminky organizace, jak je znazorné€no na obrézku €. S.
Vnitinimi podminkami se rozumi skuteCnosti, které jsou spojeny s konkrétnim pracovnim
mistem a s organizaci. Ke konkrétnimu pracovnimu mistu se vaze povaha prace, postaveni
v hierarchii firmy, pozadavky na zaméstnance, rozsah jejich pravomoci, povinnosti

a odpoveédnosti, organizace prace a doby prace, misto vykonu prace a pracovni podminky.
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Podminky vztahujici se k organizaci mohou byt napt. vyznam a uspésnost firmy, jeji vliv
a povést, urovenn odménovani a péfe o pracovniky v porovnani s konkurenci, moznosti

vzdélavani zaméstnancu a jejich rozvoje, pracovni vztahy, lokalita firmy aj. (Koubek, 2015).
Vnéjsimi podminkami ziskavani pracovnikil se rozumi (Kocianova, 2012):

o demografické — napt. vyvoj reprodukce obyvatelstva, ktery ma vliv na reprodukci
lidskych zdroji (tzv. generaCni vInéni), pfemistovani obyvatelstva vcetné

mezinarodni mobility,

o cekonomické — cyklicky vyvoj ekonomiky zemé na zakladé néhoz dochazi

ke zménam na trhu prace,

e socialni — dany orientaci obyvatel v oblasti vzdé€lani a profese, rodinnymi

orientacemi zen apod.,
e technologické — ovliviiujici vznik novych a zanik ¢i zmeénu starych profesi,
e sidelni — preference izemi pro osidlovani ovliviujici lokalni trh prace,

¢ politicko-legislativni — napf. zaméstnavani cizinctl, tuzemcu v zahranici, regulace

trhu prace apod.

Tok informaci

POTENCIAI:Ni
UCHAZEC

ORGANIZACE

potieba ziskat pracovniky se

zadoucimi schopnostmi

potieba vhodného nebo

a vlastnostmi, potfeba obsadit vhodn&jsiho zaméstnani

volna pracovni mista

Odezva

obsah a zptisob vnitini podminky

informovani souvisejici

vnejsi podminky

organizace o volném s pracovnim mistem

pracovnim misté a s organizaci

Obraizek 5: Model vztahti a podminek pfi ziskavani zaméstnancu

Zdroj: upraveno podle (Koubek, 2015)
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Vnitini podminky ziskavani pracovniki miize organizace do ur€ité miry ovlivnit. Naproti
tomu vné¢j§i podminky jsou dané a organizace se jim musi podfizovat a pii ziskévani

zaméstnancu je brat v potaz.

2.2 Zdroje pracovniki

Jak jiz bylo uvedeno v uvodu této kapitoly, organizace ma pii ziskavani pracovniku dva

zdroje — vnitini a vnéjsi. VnitFnimi zdroji se rozumi (Koubek, 2015):
e pracovnici uspofeni vlivem technologického ¢i organiza¢niho pokroku,
e pracovnici uvolnéni v souvislosti s restrukturalizaci ¢innosti v organizaci,
e pracovnici, ktefi dosahli profesniho riistu a jsou schopni vykonavat slozitéjsi praci,

e pracovnicli, ktefi cht&ji z riznych divodi pracovat na nove vzniklém ¢i uvolnéném

pracovnim miste.

Soudasné pojeti RLZ upiednostiiuje vyuZiti vnitfnich zdroja, které je z mnoha ohledd
vyhodné. Dvotrakova (2012) uvadi jako zasadni vyhodu to, Ze zameéstnavatel zna své
zamestnance a naopak. Ziskavani pracovnikd z vnitinich zdroji také zvysSuje jejich
spokojenost a motivaci a zlepSuje pracovni klima ve firme. To vSe pfinasi snizeni fluktuace
zamestnancu, ktefi maji moznost rozvoje a profesniho rastu ve stavajici organizaci a nemaji
zajem ji opoustet.

Kocidnova (2012) jako vyhodu jesté piidava uspofeni financi v souvislosti s procesem
ziskavani a se mzdovym ohodnocenim pracovnika na nové pozici (byva zpravidla nizsi nez
u nového pracovnika z vnéjsich zdroji). Také obsazeni pracovniho mista je rychlejsi a firmé
se navrati investice vlozené do vzdélani svych zaméstnanci. Nevyhodou je vSak Gzky vybér
kandidat, povySovani az na piili§ vysokou pozici, pro kterou jiz pracovnik nema schopnosti
(tzv. PeterGv princip), negativni vliv na pracovni vztahy ve firme nebo zazité dlouholeté

postupy zabratiujici ptistupu novych myslenek.

Nastroji pro ziskavani pracovnikd z vnitinich zdroji jsou: fizené naslednictvi, interni
vybérové fizeni a vnitini mobilita zaméstnanci (tomuto nastroji se vénovala podkapitola
1.3.5). Rizené naslednictvi zahmuje individualng fizeny rozvoj téch pracovnikd, ktefi maji
potencial pracovné rast. Organizace ma pro kliCové vedouci pozice Ci specialisty vybrany
zamestnance, kterym poskytuje na zakladé planovani naslednictvi takové vzdélani, které

rozviji jejich talent poZadovanym smérem (Dvotéakova, 2012)
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Vnéjsi zdroje tvoii (Koubek, 2015):

volné pracovni sily na trhu prace,
absolventi skol,

zaméstnanci jinych firem, kteti zamysleji zménit zamestnavatele, nebo je k tomu

podniti nabidka pracovniho mista,

ostatni zdroje: Zeny v domacnosti, dichodci, studenti, pracovni zdroje v zahranici.

Mezi vyhody vnéjsich zdroju patfi dle Kocianové (2012) s§irsi vybér kandidatd, ktery

zaruCuje ziskani pracovnika, jenz 1épe odpovida pozadavkim na pracovni misto. Novy

zaméstnanec je zdrojem nové energie a ,know-how*, coz vede k inovacim a pokrokam.

Nevyhodou jsou pak vy$si ndklady na ziskavani kvalitnich osobnosti.

2.3 Proces ziskavani pracovniki

Proces ziskavani pracovnikd Ize shrnout do urcité metodologie, kterou uvadi Koubek

(2015) a ktera s sebou pfinasi vyhodnost dodrzovani stanoveného postupu. Kazdéa organizace

ma vSak sva specifika a je tedy nezbytné vyvarovat se jakékoliv generalizace celého procesu.

Jeho metodika obsahuje dvanact kroku, které potvrzuje prakticky totoznou interpretaci

procesu i Kocianova (2012):

1.

2
3.
4

8.
9.

organizace definuje nutnost ziskat pracovniky,

obsah pracovni pozice (popis, pracovni napli),

uvaha nad moznymi feSenimi (CasteCny uvazek, prerozde€leni prace apod.),

jasna definice pracovniho mista a pozadavkl na pracovnika, ktera bude
vychodiskem pro samotny vybér,

rozhodnuti, zda pracovni pozice bude obsazena vnitinimi ¢i externimi zdroji,

vybér vhodné metody ziskavani pracovnikd,

rozhodnuti, jakym zpisobem maji uchazeCi dolozit svoji kvalifikaci, schopnosti
a dovednosti (tzn., jaké dokumenty maji dolozit),

ptiprava textu nabidky prace, tak aby byla publikovatelna,

zvetejnéni nabidky pracovni pozice (Gfad prace, inzerce atd.),

10. sbér prichozi dokumentace od zajemcu o pracovni pozici,

11. selekce nevhodnych a vhodnych kandidata,
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12. vytvoreni seznamu vhodnych osob, které budou nasledné pozvany k vybérovému
pohovoru.
Prestoze se mozna uvedena kritéria zdaji byt samoziejma a nekterd z nich mohou byt plné

automatizovand, je dobré tento proces aplikovat, nebot’ piinasi usnadnéni do celé této

personalni ¢innosti a umoziuje jeji urcitou standardizovanost.

Zakladnim krokem procesu je identifikace potieby ziskavani pracovnikd, ktera vychazi
z planovani vyroby, rozvoje, investic apod. Periodické predpovédi potfeby novych
pracovnikil a prubézna analyza stavu a pohybu zaméstnanct firmy pomahaji v¢as rozpoznat
potiebu dodatecné pracovni sily. Popis pracovni pozice a jeji specifikace obsahuji nezbytné
informace pro vytvoreni nabidky zaméstnani a pro dal$i kroky tykajici se metod ziskavani
a kritérii pro predvybér a vybér uchazeCl. Je né€kolik moznosti, jak uspokojit pozadavek
na pracovni misto. Jedna se napf. o jeho zruSeni nebo prerozde€leni pracovnich povinnosti na
jiné pracovni pozice, pokryti pracovniho mista pfes€asy ¢i pomoci outsourcingu, které
nevyzaduji pokracovani procesu ziskavani pracovnikli. Naopak tomu je u zvoleni alternativy
feSeni pomoci Caste¢ného, plného popt. docasného pracovniho poméru. V téchto pripadech se
vytvoii popis pracovniho mista a pozadavku na pracovnika tak, aby zaujal uchazecCe
a poskytl mu dostateCny a realisticky obraz pro danou pracovni pozici. Dle ptedchozi
podkapitoly se také rozhodne o tom, zda se pfi ziskavani pracovniki budou vyuzivat vnitini ¢i
vngjsi zdroje pracovnich sil a vyberou se ktomu vhodné metody, které budou dale

rozebrany (Koubek, 2015).

2.3.1 Metody ziskavani pracovniku

Pro ziskavani pracovnikl se vyuzivaji rizné zpusoby osloveni uchazeci. Sikyf (2014)
uvadi, ze jejich vybeér zavisi na charakteru pracovniho mista a s nim spojenych podminkach
a pozadavcich, na zvoleném zdroji (vnéj$i €i vnitini) a aktudlni situaci na trhu prace, dale
na finan¢ni situaci firmy a jejich ¢asovych moznostech a povésti. V neposledni fadé¢ ma
na vybér metody vliv i samotny zajem potencialnich uchazeCi o zaméstnani. V pfipadé
vyuziti vanitinich zdroju se vyuziva:

e inzerovani na intranetu nebo mistni vyvésce,
e email v ramci firemni komunikace,

e doporuceni soucasného pracovnika,

e osloveni vhodného pracovnika pracujiciho v organizaci.
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Pti ziskavani zaméstnanct z vnéjSich zdroju se vyuzivaji metody (Dvorakova, 2012):

elektronické ziskavani (e-recruitment) a socialni sité,
e inzerovani na mistni vyveésce a na ufadu prace,

e inzerovani v tisku, rozhlase a televizi,

o zprostiedkovatelské agentury,

e doporuceni souc¢asnym ¢i byvalym zaméstnancem,

e vlastni prihlaseni uchazeCe o zameéstnani,

e spoluprace se skolami,

veletrh prace.

Nejrozsitenéjsi metodou ziskavani zaméstnanci je tzv. e-recruitment, ktery vyuziva
internet, konkrétné webové stranky a elektronickou posStu. Umoziuje rychle a efektivne
komunikovat s uchazeCi a je finan¢né€ velmi vyhodny. Vyuzivaji se webové stranky firem,
pracovnich serveru a zprostiedkovatelskych agentur a v poslednich letech také socialni sit€.
Na webové strance organizace byva Cast ,Kariéra® pro zvefejnéni aktudlni nabidky
pracovnich pozic, kde je vétSinou i moznost vyplnéni dotazniku a zaslani Zzivotopisu.
Pro firmu tato metoda vyzaduje neustalou aktualizaci uvadénych adaja a zabezpeceni jejich
dostupnosti. Pfi vyuzivani pracovnich servert je vyhodou $iroky zabér uchazeca (Armstrong,
2015). Nejvice vyuzivanymi servery u nas jsou jobs.cz a prace.cz, které umoziuji vyber

nabidek prace podle profesi, mista pracovisté i zamé&stnavateld.

Oblibenymi nastroji k ziskavani pracovniki jsou v poslednich letech socialni sité, jako
Facebook, LinkedIn nebo Twitter. Diky vytvofeni profilu s osobnimi udaji vznikaji mezi
uzivateli kontakty, které se dale rozsifuji. V této komunité je pak mozné vyhledavat nejen
nové¢ pratele, ale i zaméstnance. Konkrétné LinkedlIn slouzi jako profesni socialni sit’, ktera je
zamétena na vyhledavani vhodnych kandidati. Vyhodou socialnich siti je mimo jiné jejich

mezinarodni pasobnost (Sikyt, 2014).

Inzerce na mistni vyvésce a na uradu prace patii mezi financné nejvyhodnéjsi metody.
Utady prace zveiejiiuji nabidky prace bezplatné a za splnéni uréitych podminek mohou
zaméstnavateli dokonce poskytnout dotaci na zameéstnavani pracovnikd. VétSinou se tato
metoda vyuziva pro méné kvalifikovand pracovni pozice, jako jsou niz§i administrativa,

délnické profese apod. Tradi¢ni metodou je inzerovani v tisku, rozhlase a popr. v televizi
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(teletext), ato v mistnich ¢i celostatnich médiich. U specifickych pracovnich pozic lze pak
inzerovat i v odbornych Casopisech. Vzhledem k tomu, ze se jedna o drazsi formu zpusobu
ziskavani zaméstnanct, ktera zahrnuje kratsi formu sdéleni nez napf. na internetu, je potieba
dodrzovat urcité zasady a formulaci tak, aby splnila co nejlépe sviy GcCel. Zakladnimi typy
jsou standardni sloupcové inzeraty a nestandardni inzeraty s originalni podobou vcetné

grafické upravy, popf. ilustrace (Kocidnova, 2012).

Vyuzivani zprostiredkovatelskych agentur je oblibené zejména u béznych pozic, napft.
u operatori ve vyrob€ i administrativnich pracovnikd. V ramci svych sluzeb agentury
vétSinou zajistuji nejen ziskavani uchazeCu, ale také jejich predvybér. Jejich vyhodou je
zna¢na znalost a orientace na trhu prace a také praxe ve zvefejiovani nabidek zaméstnani.
Vlastni svoji databazi uchazecl, ze které jsou schopny rychle vybrat vhodného uchazecCe
na pozadovanou pracovni pozici. Nevyhodou je finan¢ni nékladovou této metody a Casto
vybér nevhodného pracovnika v disledku nedostatecné komunikace s organizaci. UchazeCi
o zamé&stnani také davaji prednost spiSe inzeratim od konkrétnich firem a ne anonymni
nabidce (Koubek, 2017). Personalni agentury nabizeji ziskani a vybér pracovnika do trvalého
nebo prechodného pracovniho poméru (napt. pfi narazovych akcich nebo sezonnich pracich.
Existuje ale také tzv. personalni leasing, doCasny najem pracovniki na dobu urcitou.
Organizace pak plati personalni agentuie praci zaméstnance vcetné odvodi na socialni
a zdravotni pojiSténi a ziskové marze (Dvotakova, 2012). Vyhody a nevyhody personalniho

leasingu jsou shrnuty v nésledujici tabulce.

Tabulka 2: Persondlni leasing z pohledu zaméstnavatele
Vyhody Nevyhody

Personalni nedostatky lze vyfesSit rychle | Negativni vliv na klid na pracovisti v dusledku

a kratkodobé Castych persondlnich zmén

y o Delsi Cas na zapracovani a adaptaci novych
Pro zaméstnavatele nulove¢ riziko .
pracovniku

o Vétsi  riziko pracovnich urazii v dusledku
Vysoka flexibilita ; i ; )
neznalosti nebo jen omezené znalosti pracovisté

Nulové naklady na vyhledavani pracovniku ‘ Najati pracovnici se neztotoziiuji s firmou

Zadné nové nastupy do firmy

Kalkulovatelné ndklady
Zdroj: L;praveno podle (Kaesler, Kaesler-Probstovd, 2013)
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Doporuceni zaméstnancem hodnoti Dvorakova (2012) jako dalsi u¢innou a piitom levnou
metodu. Novy pracovnik mé znaCnou predstavu o firemnim prostfedi a také o pozadavcich
nanove vzniklé pracovni misto. Ve firmach Casto existuje motivacni nastroj v podobe
odmény za doporuceni v pfipad€é, ze je uchazeC pfijat. Vlastni prihlaSeni nezavisle
na zvefejnéni nabidky je prosttedkem vyuzivanym zejména absolventy Skol a méné
kvalifikovanymi uchazeci. V dob¢ vysoké nezameéstnanosti v§ak byla tato metoda vyuzivana
Sir§im spektrem uchazeCa o praci. Velké spole¢nosti pak vyuzivaji spolupraci se stiednimi
a vysokymi Skolami, kde jsou ,,vychovavani“ jejich budouci zaméstnavatelé. Jedna se Casto
o odborné technické obory ale také o délnicka povolani, kterych je nedostatek na trhu prace.
Rada t&chto organizaci se prezentuji na veletrzich prace, ¢asto pravé konanych na vysokych
skolach. Zde se mohou predstavit budoucim absolventim a prilakat je na nejriznéjsi benefity

a nabidky brigad v prib&hu studia.

Nejcastéji vyuZivané metody ziskavani uchazect

m vlastni webové stranky

m zprostiedkovatelské agentury

m doporuceni od zaméstnancl

m profesni socidlni sité (LinkedIn)
pracovni servery

m inzerce v mistnich novinach

m inzerce v odbornych casopisech
urady prace
poradenské spolecnosti
vzdélavaci instituce

m inzerce v celostatnich novinach

socialni sité

Obrazek 6: Nejcastéji vyuzivané metody ziskavani uchazecu

Zdroj: vytvoreno podle (Armstrong, 2015)

Na obrazku 6 je graficky zndzorn€éno vyuzivani vySe uvedenych metod ziskavani
pracovnikti. Podle Gdaji Armstronga (2015) vyplyva, Ze prevazuje pouzivani webovych

stranek firem a zprostiedkovatelskych agentur. Na tfetim misté se pak umistilo doporuceni
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od zaméstnancl, coz potvrzuje napi. Dvorakova (2012) i Koubek (2015), ktefi tuto metodu

uvadeji jako velmi efektivni 1 v souvislosti s délkou zaméstnani nového pracovnika ve firme.

2.3.2 Dokumenty souvisejici se ziskavanim pracovniku

Pro kvalitni vybér uchazeci je nezbytné od nich obdrzet podrobné a spolehlivé informace.
K tomu slouzi dokumentace ziskané v pribéhu procesu ziskavani, ktera nezbytn¢ zahrnuje
doklady o vzdélani a praxi, specialni dotaznik a zivotopis. Déale byva pozadovana I¢karska
zprava o zdravotni zpusobilosti, vypis z rejstiiku tresti nebo reference od pfedchoziho
zaméstnavatele. Oblibenym je také u vedoucich pracovnikd pruvodni dopis, ve kterém ma
uchaze¢ popsat divod svého zajmu o dané pracovni misto, a pro¢ by mél byt vybran praveé on

(Koubek, 2015).

Dotaznik pro uchazeCe o zaméstnani poskytuje standardizované informace
o potencialnim zaméstnanci a je zakladem pro jejich pozd€si tfidéni dle vhodnosti. Podle

Armstronga (2015) by mél obsahovat tyto zakladni informace:
e piijmeni a jméno uchazece,
e adresa, telefon, e-mail uchazece,
e pracovni misto, o které se uchazi,
e dosazené vzdelani zahrnuyjici stiedni, vysokou skolu, kvalifikaci,
e specializované vycviky,
e dalsi schopnosti a dovednosti (cizi jazyky, pocitac, fidi¢ské opravnéni apod.),
e dosavadni zaméstnani vCetné doby trvani, pracovni pozice a davodu odchodu,
e dodate¢né informace, kterou mohou podpoftit zadost uchazece,
e podpis a datum.

Koubek (2015) rozporuje uvedeni duvodu odchodu, kdyz vysvétluje, Ze tato informace je
v disledku subjektivismu zna¢n€ nespolehliva. Uvadi, ze se od této otazky v rozvinutych
zemich opousti, coZ nesouhlasi s interpretaci Armstronga (2015). Déale by mé&l dotaznik dle
Koubka (2015) obsahovat datum a misto narozeni uchazece, v¢etné jeho rodného &isla a Cisla
obcanského prikazu. To je v rozporu se zakonem ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaju,
ktery byl v dasledku pfijeti Natizeni Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 ze dne

27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich udaja
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(oznacovano anglickou zkratkou GDPR) nahrazen zakonem &. 110/2019 Sb. o zpracovani
osobnich udaju. Tyto osobni informaci by tudiz nemély byt soucasti dotazniku pro uchazece.
Mohou byt pozadovany az pifi nastupu vybraného pracovnika do zaméstnani, kdy

zaméstnanec svym podpisem potvrdi souhlas se zpracovanim svych osobnich dat.

Zivotopis miZe mit formu volnou, polostrukturovanou nebo strukturovanou. Volny
zivotopis umoziuje uchazeci, aby svym psanym projevem zaujal zaméstnavatele a vyzdvihl
své prednosti a silné stranky. Odhaluje do urcité miry jeho osobnost a schopnost argumentace.
Pro zaméstnavatele byva obtizn€jsi pro porovnani s ostatnimi uchaze¢i. Strukturovany
zivotopis ma naopak jasnou podobu a je jakymsi duplicitnim dokumentem k dotazniku.
Organizace by mé¢la stanovit svoji vlastni strukturu zivotopisu vhodnou k danému pracovnimu
mistu a seznadmit stim uchazeCe. Pak se jedna o efektivni nastroj pfi predvyberu.

Polostrukturovany zivotopis zachovava vyhodu obou forem (Koubek, 2015).

V souvislosti s porovnavanim informaci o uchazecich Armstrong (2007, s. 359) vysvétluje
pojem biodata: , Jsou fo urcité detaily Zivotopisnych udajii korespondujici s kritérii vybéru
pracovnikit (fo znamend, Ze se vziahuji ke stanovenym kritériim, jako je vzdeéldni a praxe,
signalizujici, Ze jedinci jsou pravdépodobné vhodni). Tyto detaily jsou objektivnim zpiisobem
bodovdny a s pomoci posuzovdni dosavadni uspésnosti uchazece se predpovida jeho budouci
chovani“. Nejlépe vyuzitelna jsou biodata pfi velkém pocCtu uchazeCld na pracovni misto.
Dle drivéjsich zkuSenosti se stanovi mezni bodové skore, které ukazuje piijatelnost

a nepiijatelnost pro dalsi fazi vybéru.

2.3.3 Formulace nabidky a jeji zverejnéni

Pti formulaci nabidky pracovniho mista se vychazi z jeho popisu a specifikace, pficemz se
beru vuvahu zdroj a metody ziskavani pracovnikl, naro¢nost procesu pro dany typ
pracovnika a také pozadované dokumenty a informace od uchazett. Cim kvalifikovangjsi
a specializovana pracovni pozice, tim je nutnd podrobnéj§i nabidka obsahujici napf.
i zaméstnanecké benefity. Zakladni funkci nabidky je prildkat vhodné uchaze¢ a odradit
nevhodné. Proto je vhodné volit realisticky zpusob prezentace nabizeného zaméstnani, jenz je

popsan v nasleduyjici tabulce (Koubek, 2015).
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Tabulka 3: Dusledky zptisobu prezentace nabidky prace

Tradi¢ni zpusob

Realisticky zpuasob

Vyvolat pfili§ vysoka pocatecni ocekavani uchazece

Vyvolat realisticka oCekavani uchazece

Uchaze¢ povazuje pracovni pozici za atraktivni

Uchaze¢ miize, ale nemusi povazovat pracovni
pozici za atraktivni (vliv jeho postoje a potieby)

Vysoka akceptace nabizené prace

Nektefi nabizenou praci akceptuji, jini odmitaji

ZkuSenosti pifi  vykonavani prace nepotvrzuji

o¢ekavani pti ndstupu

ZkuSenosti pfi  vykonavani prace vcelku

potvrzuji ocekdvani pii nastupu

Pracovnik neni spokojen s praci, nevyhovuje jeho
predstavdm a potiebam, citi se zklamany
a podvedeny

Pracovnik je vplné mife nebo vétSinou
spokojen s praci, odpovidd jeho predstavam
a potfebam

Nespokojenost, niz$i stabilita zaméstnanci, casté
uvahy o odchodu, ztrita motivace, negativngjsi
postoj kpraci a organizaci, neduvéra k vedoucim
pracovnikiim

Pievazné spokojenost, vys$si stabilita
zaméstnanci, mén¢ Casté tvahy o odchodu,
vys$§i mira motivace, pozitivnéj$i postoj k praci
a korganizaci, vice duvéry kvedoucim

pracovnikiim

Zdroj: upraveno podle (Koubek, 20135)

Nabidka prace by méla obsahovat tyto zékladni potfebné informace (Kaesler, Kaesler-

Probstova, 2013):

nazev, adresa a identifikace dan¢ firmy,

termin nastupu,

nazev pracovni pozice, popis ukold a kompetenci,

pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, znalosti a zkuSenosti,

pracovni podminky a vyhody (odmeény),

pokyny pro uchazeCe a pozadované dokumenty (kam a do kdy poslat zivotopis),

kontaktni osoba s telefonem, e-mailem.

Sikyt (2014, s. 100) zdbraziiuje, ze formulace nabidky by méla potencialnimu zaméstnanci

zprostiedkovat o organizaci ,,jasnou, presnou, uplnou a pravdivou informaci o moznosti,

pozadavcich a podminkdach zaméstndni. *

Ke zvyseni efektivnosti je dobré si vést podrobné zaznamy o jiz pouzitych nabidkach

a nasledné provadét jejich analyzu. At se jedna o jakykoliv druh nabidky prace (v praxi se

vyuziva kombinace nékolika metod), je dulezité nastavit spravnou délku obdobi, kdy se bude

mozné o zamestnani uchazet. Tato délka se odviji od miry kvalifikovanosti nabizené pracovni
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pozice a od ¢asovych pozadavkd na pracovni misto. Kazdopadné by to nemélo byt méné nez

dva tydny od zvetejnéni nabidky prace. (Koubek, 2015).

2.3.4 Sbér dokumentace a predvybér

Pti shromazd'ovani dokumentace od uchazect o praci, by se mél vypracovat jejich seznam
s informaci o datu pfijeti Zadosti a rozhodnuti, zda uchaze¢ postupuje k dal§imu vybéru nebo
je odmitnut. Dulezita je kontrola uplnosti obsazenych informaci, které budou dale rozhodovat
odalsim kroku — pozvani k vybérovému fizeni. V tomto okamziku je vhodné pozadat
uchazece o jejich piipadné doplnéni. Roztiidéni zadosti o praci se provadi pravé na zaklade
predlozené dokumentace, ze které by mélo byt patrné, do jaké miry uchaze¢ odpovida

pozadavkim firmy. Kritéria pro vybér se rozlisuji na (Armstrong, 2015):
e nezbytna kritéria — vhodny uchaze¢ je musi spliiovat,
¢ velmi zadouci kritéria — vhodny uchazec tak bude uptednostiiovan,

e 7zadouci kritéria — vhodny uchaze¢ bude vniman jesté vice pozitivné a mohou

rozhodnout o kone¢ném vybéru.

Na zakladn€ analyzy kritérii 1ze uchazece o pracovni pozici roztiidit do tii skupin (Koubek,

2015):
1. velmi vhodni — m¢li by byt urcit€ pozvani na vybérovy pohovor,

2. vhodni — mohou byt pozvani na vybérofvy pohovor, pokud je nedostatek velmi
vhodnych uchazecl, popt. je 1ze informovat, Ze maji Sanci uspét v budoucnu (firma

je bude kontaktovat, pokud si budou prat),
3. nevhodni — méli by byt zdvofile informovani o nepfijeti.

Dale nasleduje dalsi faze personalni Cinnosti — samotny vybér zameéstnancu, ktery byl

struéné popsan v prvni kapitole (viz podkapitola 1.3.3 Vybér pracovnikt).

2.4 Personalni marketing

Proces ziskavani pracovniki Uzce souvisi susilim o stabilizaci pracovnich pozic
v organizaci. Ktomu lze vyuzit nastroj oznaCovany jako personalni marketing. Podle
Kocianové (2012, s. 89) ,,sleduje ziskavani kvalitnich lidi, posilovani jejich soundleZitosti

s organizaci a jejich stabilizaci v organizaci. Klicovym ukolem persondlniho marketingu je
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utvdareni dobré zaméstnavatelské poveésti organizace — povést atraktivniho zaméstmavatele,
kterd pozitivné ovliviiuje zdjem lidi o prdci v organizaci. “ Jednd se tedy o koncepci firmy,
kterd se prostiednictvim personalni politiky podili na utvareni jejiho dobrého jména jako

zaméstnavatele.

Koubek (2015) v souvislosti s personalnim marketingem hovoii o zachovavani slusnosti
pfi vSech aktivitach firmy vcetné ziskavani pracovnikt. Dale uvadi dal§i moznosti a nastroje
k utvareni dobré poveésti zameéstnavatele jako napt. dodrzovani legislativy, ohled na potieby
pracovnikl,, piijemné pracovni prostiedi, atraktivni odménovani, vzdé€lavaci programy,
adaptaCni programy pro absolventy, spoluprace se Skolami, studenty, ufady prace a s odbory,
zajimavé zaméstnanecké benefity, pratelskd atmosféra na pracovisti, spoluucast na fizeni
a dal8i. Nezbytnosti je v ramci personalniho marketingu provadéni prazkumu trhu prace,
konkrétn€ sledovat konkuren¢ni nabidku pracovnich mist, populacni vyvoj spolecnosti a jeji
ekonomické a socialni podminky, nové technologie, politické a legislativni zmény a trendy
v poptavce a nabidce po vyrobcich a sluzbach organizace 1 konkurence. Cilem personélniho
marketingu je tedy pochopit, jaké jsou potireby a prani ¢lovéka jakozto zdroje prace, a také
pochopit vlivy a podminky, které ovliviuji potfebu pracovnich sil ve firmé a zpusoby

uspokojeni této potieby.

Atraktivita organizaci pro zameéstnance i1 uchazeCe se pravidelné posuzuje na zékladé
studii. V Ceské republice je provadéna kazdy rok napi. studie ,,Nejlepsi zamé&stnavatelé —
podle hodnoceni vlastnich zaméstnanci“, ktera zkouma faktory motivovanosti pracovnikii
rozdelené do Sesti oblasti (viz obrazek 7), dale analyzuje personalni politiky (identifikuje
odlisnosti personalnich politik jednotlivych firem) a provadi prizkum mezi vrcholovym

vedenim, zjistuje nazory vedeni spoleCnosti na vlastni strategii RLZ.
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LIDE A
Vedeni firmy N
Pfimy nadfizeny

Spolupracovnici

Respekt k jednotlivci

ODMENOVANI &------ >
Mzda

Benefity

Uzani

PODNIKOVE ZVYKY )
Firemni politiky a postupy
Hodnoceni pracovniho vykonu
Povést spolecnosti

Obrazek 7: Faktory motivovanosti zaméstnancii

2 PRACE
4 Pracovni tikoly
’/ Pocit uspokojeni
¥ Volnost
Zdroje a procesy

PRILEZITOSTI
Rozvoj karicry
Skoleni a rozvoj

N/ KVALITA ZIVOTA
4 Rovnovdha soukromého
a pracovniho Zivota
Pracovni prostfedi

Zdroj: upraveno podle (Kocianova, 2012)

Nejnovéjsi vysledky této studie jsou z roku 2018, kdy se do studie Aon Best Employers

zapojilo 100 spole¢nosti z CR a ze Slovenska. Zvitézilo 13 firem z riiznych odvétvi, z nichz

10 ptisobi v CR (viz nasledujici tabulka).

Tabulka 4: Ocenéné spole¢nosti v CR 2018

Malé a stfedni spole¢nosti

Odvétvi

Byznys software, s.r.0.

Informacni technologie

EGIS Praha, spol. s.t.0.

Farmaceuticky pramysl

Fresenius Kabi s.r.0.

Farmaceuticky prumysl

JetBrains s.1.0.

Informacni technologie

PROMEDICA PRAHA GROUP, as.

Zdravotnicky material a technologie

Velké spole¢nosti

Cisco Systems (Czech Republic) s.r.o.

Informacni technologie

Hilti CR spol. s.1.0.

Produkty pro stavebni prumysl

JYSK s.r.0. Retail
Marriott Hotelnictvi
SAZKA as. Sazkové kancelare a loterie

Zdroj: upraveno podle (HR NEWS, 2019)

Opét se zkoumala motivovanost zameéstnancu, efektivni vedeni, ale také orientace

na vykon a atraktivnost znaCky zaméstnavatele. Vysledky studie naptiklad ukazaly, ze mira

motivovanosti roste umeérne sveékem pracovnika a postavenim ve firmeé. Nejlépe

ohodnocenymi oblastmi byly Pracovni ukoly, Pfimy nadiizeny a Spolupracovnici (nejedna se
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o spolupraci mezi oddélenimi, ktera neni dlouhodobé hodnocena dobie). Vyrazné rozdily
mezi ocenénymi zameéstnavateli a zbytkem jsou zvlasté v hodnoceni vrcholového vedeni,

odmeénovani, v rozvoji zamé&stnancu a sile znacky.

2.5 Shrnuti

Ziskavani pracovnikti do zna¢né miry urCuje uspéSnost organizace at’ je predmétem jejiho
zajmu cokoliv. Cely proces je postaven na urcitych pravidlech (metodickych krocich), které
vychazeji z vnitinich a vné&jSich (demografické, socialni technologické a dalsi faktory)
podminek organizace.

Pracovniky lze ziskavat z vnitinich zdroji (vyhodou je znalost prostfedi, kultury atd.) nebo
zdroju vngjSich (volny trh pracovnich sil), kdy naopak mizeme ziskat inovativni osobnosti
nezatizené stereotypnim jedndnim v organizaci. Vstupnim atributem procesu ziskavani je
identifikace potfeby nového pracovnika na urcité pozici, nasleduje definice pracovni pozice,
uvaha, jakym typem tvazku bude misto pokryto (zpusob feSeni, rozhodnuti o zdroji, odkud
bude pracovnik ziskavan a jakou metodou), rozhodnuti, jakym zpusobem dojde k vybéru,
apak samotny vybér. Neékteré kroky vyzaduji vét§i miru automatizace, jiné jsou vice
autonomni a zavislé na osobnosti manazera lidskych zdrojii v organizaci.

Moderni doba a aktualni situace na trhu prace piinaSeji stale Castéji novou metodu
ziskavani pracovniki a tou je vyuzivani zprostfedkujicich agentur. Tento zpusob nékolik
zasadnich vyhod, mezi které patii flexibilita, nulové néaklady organizace na spravu
agenturniho pracovnika atd. Naopak muzeme identifikovat problémy s adaptaci
a se ztotoznénim (organizace neni prostfedkem pro napliiovani osobnich cilt, ale pracovnik
vykonéva praci pouze za G€elem finan¢ni odmeny).

Nejcastéjsi metodou ziskavani pracovnikil je v soucasné dobé tzv. e-recruitment (webové
stranky a elektronicka posta) a velkou vahu m4 stale osobni doporuceni jinym zamé&stnancem.
Nabidka zamé&stnani musi byt jasn€ formulovana, nebot jinak ssebou pifindsi vyssi
administrativu pfi pfedvybéru uchazeci. O kvalité potencionalniho pracovnika vypovidaji
i dokumenty (Zivotopis, dolozeni kvalifikace apod.), které predklada a zpasob, jakym uchaze¢
vypliuje vlastni dokumenty (napf. dotaznik) organizace. Zde je dulezité jasné€ specifikovat
formu vyzadovanych dokumentt, aby proces zjednodusily, nikoliv komplikovaly. S tim uzce
souvisi personalni marketing, ktery zasadn€ utvaii dobré jméno organizace jako
zamé&stnavatele. Personalni marketing se orientuje na potieby a pfani ¢loveka jakozto nositele

(zdroje) prace, zabyva se vlivy a podminkami, které determinuji potifebu ziskat pracovni silu
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aoptimalizuji ~ zpuisoby  ziskavani.  Atraktivita zaméstnavatell byva sledovana
a potencionalnim pracovnikiim usnadiuje orientaci na trhu prace. Organizace naopak dobrym
personalnim marketingem deklaruji, ze pracovnik neni pouze zdrojem vykonu,
ale plnohodnotnou soucasti firmy a jako takovému je mu poskytnuta adekvatni vaznost

a podpora.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH PODNIKU

Predmétem této kapitoly je predstaveni vyrobnich podnikd, u kterych bude provedena
analyza pfistupd k ziskavani pracovnikd. Oba podniky jsou spoleCnosti s ru¢enim omezenym
a nachazeji se v Pardubickém kraji, kde pasobi fadu let v automobilovém pramyslu jakozto
predni vyrobci dild do vozidel svétovych znaCek. Jsou soucasti nadnarodnich korporaci,
jejichz zavody jsou po celém svété. Prvni podnik je dle poCtu zaméstnanca asi o Sestinu mens§i
nez druhy, coz bude v empirické Casti zohlednéno.

Pti své Cinnosti se zaméfuji, jak na kvalitu procesu, tak na kvalitu svych produktt, coz jim
pomaha obstat pied konkurenci, kterd je v tomto odvétvi znacna. K zajisténi této vyhody jim
napomahaji profesionalni tymy zameéstnancu, které pracuji v souladu s osobni odpoveédnosti
a touhou o neustalé vylepsSovani a inovace.

Déle budou vybrané podniky predstaveny podrobngji, s ohledem na zachovéani anonymity

jsou oznacovany jako spolecnost A a B.

3.1 Predstaveni spoleCnosti A

Spole¢nost A piasobi v CR od roku 2006, ale jeji zéklady se zalaly budovat v Asii jiz
ve dvacatych letech 20. stoleti. Je soucasti mezinarodniho koncernu, ktery ptsobi v Evrop€,
Asii, v Severni a Jizni Americe i v Australii.

Predmétem podnikani firmy A je vyroba, obchod a sluzby neuvedené, dle piiloh Cislo 1 az
3 zivnostenského zakona. Druh provozované zZivnosti je ohlaSovaci volnd a obory Cinnosti
jsou (Zivnostensky rejstiik):

e vyroba stroju a zafizent,
e vyroba motorovych a ptipojnych vozidel a karosertii,
e velkoobchod a maloobchod.

Podle klasifikace ekonomickych &innosti — dle CZ-NACE (Cesky statisticky ufad, 2020) je
jeji hlavni ¢innosti vyroba ostatnich dilt a pfisluSenstvi pro motorova vozidla a jeji velikost se
fadi do kategorie 250 — 499 zaméstnancd. V internich materialech firma uvadi za rok 2019
427 kmenovych zaméstnanci a cca 100 agenturnich. Spada tak, v souladu s Nafizenim
komise (EU) €. 651/2014 ze dne 17. Cervna 2014, kterym se v souladu s ¢lanky 107 a 108
Smlouvy prohlasuji urcité kategorie podpory za slucitelné s vnitinim, jiz mezi velké podniky.

Soucasti filozofie firmy A je deset zasad, které by méli dodrzovat v§ichni jeji zaméstnanci:

na prvnim misté je uspokojeni zakaznika, byt ambiciozni a zvysit tak kvalitu své prace,
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pracovat dle své osobni odpovédnosti a poctivé, pfijimat vyzvy v pracovnich ukolech,
uvazovat o vécech globalné a ovérovat si je, myslet inovativng, reagovat neprodlené na zmény
a pracovat tymove. Pii oveéfovani situaci se ve firmé vyuziva metoda 5 Proc¢?, ktera je soucasti
filozofie Lean apouziva se k odhaleni kotfenové pfiCiny problému. Dalsi aplikovanou
metodou je Kaizen, neboli usili o neustalé zlepSovani.

Vizi spoleCnosti je byt ,,nejlepsi a jedinecni®, coz udava jeji smér zaméteni. Této vize chce
dosahnout pomoci vytvareni hodnot (produktd a sluzeb nad ocekavani zakazniku),

$pickovych vyrobka a profesionalnich zaméstnancu.

3.1.1 Vyrobni portfolio

Spole¢nost se nejdiive specializovala na produkci mechanickych dila do prevodovek
a pozd¢ji zahgjila vyrobu i hlinikovych dilt do systéma fizeni automobilt. Na nasledujicim
obrazku jsou tyto dily znazornény. Mezi svétové zakazniky se fadi Toyota, Nissan, Renault,

Peugeot, Citroen, Mercedes, BMW a SKODA.

- N e N NG
ayY <2 Wy

Obrizek 8: Dily do pfevodovek a systému fizeni automobilu
Zdroj: (Spolecnost A, 2019)

Pii vyrobnim procesu se klade velky duraz na kvalitni zpracovani dilt, které jsou
pii provozu automobilu mechanicky zatizeny a dochéazi tak kjejich velkému opotiebeni.
Pozadavek vysoké kvality a bezpe€nosti je zaClenén ve vyrobni politice a v dodrzovani norem
ISO 14001 (Systém enviromentalniho managementu), CSN OHSAS 18001 (Systém

managemtnu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci) a IATF 16949, ktera specifikuje
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pozadavky normy ISO 9001 pro automobilovy primysl a je kombinaci narodnich standardt

kvality pro automobilovy priimysl (TUV SUD Czech, 2020).

3.1.2 Organizacni struktura spolecnosti

V Cele spoleCnosti A stoji President, ktery je jmenovan evropskou centralou koncernu
zpravidla na 4 az 6 let. Je vétSinou vybrany z asijské zemé na zaklad¢ svych dlouholetych
zkuSenosti ziskanych béhem plisobeni v mezinarodni skupiné. Organizacni struktura je s nim
v Cele rozdélena na oddéleni General Administration, PC & Purchase & LOG,
ME/KAIZEN/B&F, Production Engineering, Production, Quality Control a PA. Nize budou
tyto nazvy vysvétleny a grafické zndzornéni organizacni struktury je soucasti prilohy

(Spolecnost A, 2019).

Vrcholovy management spolu s prezidentem tvoii LOG General Manager
a Manufacture General Manager, ktefi spolupracuji stzv. Senior Coordinators, jenz
zabezpecuji pozadavky evropské centraly. Funguji zde jako poradni S$tab, organizacni
strukturu lze tak oznacit jako liniové funkéni s prvky stabu. LOG General Manager fidi
oddéleni sestavajici z kontroly produkce a materialu (PC), ndkupu (Purchasing) a logistiky
(LOG). Do cela nakupu a logistiky jsou jmenovani vedouci (Leaders), pficemz odd¢€leni
nédkupu spravuje 1vedeni skladu. Manufacture General Manager stoji v ¢ele Production
Engineering a Production. Jeho Senior Coordinator mé& pak kromé& jiného na starosti chod
oddéleni ME/Kaizen/B&F, tedy technické zabezpeCeni stroji (ME) a budov (B&F) a realizaci
metody Kaizen napii¢ vSemi oddé€lenimi. Planovani vyroby (Production Engineering) je dale
rozdéleno podle specifickych Cinnosti, které ma na starosti, stejn€ jako samotna vyroba

(Production).

DalSimi pfimymi podiizenymi prezidenta spoleCnosti jsou QA Manager, PJ Manager,
Finance Manager a HR Manager. QA Manager zajistuje spolu s QA Senior Coordinator
oddéleni kvality (Quality Control), konkrétn€é dodavatelské a zakaznické zaji§téni kvality,
procesni fizeni kvality, vstupni kontrolu materiald a testovani finalnich produktu, laboratore
a metrologii. PJ Manager je pak spravcem novych projektd (PA). Finance Manager a HR
Manager pak dohromady fidi tzv. General Administration. Finance Manager ma na starosti
ucetni oddéleni a Controlling, HR Manager pak mzdové ucetnictvi, prekladatele, IT

pracovniky a HR specialisty.
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3.1.3 SWOT analyza

Firma A je blize charakterizovana na zakladé SWOT analyzy, kterd komplexné analyzuje
vnitini a vn&jsi prostiedi. Vyuziva k tomu piehledné a struéné hodnoceni silnych a slabych
stranek spoleCnosti (Strenghts a Weaknesses) puvodem =z interniho prostiedi a jejich
prilezitosti (Oppurtunities) a hrozeb (Threats), které pochazeji zexterniho prostredi
(Marketing Mind, 2017). SWOT analyza pro spoleCnost A byla sestavena na zakladé

skuteCnosti uvedenych vyse a z osobni znalosti prostredi.

Tabulka 5: SWOT analyza spoleCnosti A

- C 1 = .
Silné stranky I Slabé stranky
= 5 . I
N 100 let zkuSenosti v oboru I .
2 . . . I Podfizenost vuci koncernu
2 Siln¢ zdzemi mezinarodni skupiny I ,
= I Uzké zaméfeni vyrobniho portfolia
= Kvalita produkta I
S | Neporozuméni asijské filozofii
; S I
=| Know-how vyroby dild (inovace) i
. o . I Konzervativni vedeni
Finan¢ni stabilita I
I
R T R e
Prilezitosti | Hrozby
N I
B ; . = I
= Spoluprace na novych technologiich | Silna konkurence v odvétvi
)
S o S : I " " ’ .
5| Bytpfimy dodavatel pro automobilky : Zména ménovych kurzi
?, Ziskani dalSich vyznamnych zakazniku | Legislativni zmény
I
N r . r
LE Budovat dobré jméno na vefejnosti : Nedostatek pracovnich sil na trhu prace
I
1

Zdroj: Viastni zpracovdini

Silnou strankou firmy A jsou zajisté jeji zkuSenosti v oboru, které ji predali Clenové
mezindrodniho koncernu, jehoz je soucasti. Diky této historické stopé je zadana jakozto
dodavatel pro fadu svétovych vyrobct automobilt. Zazemi skupiny pasobici po celém svéte
je velmi silné a prispiva ke stabilite spoleCnosti. Nezbytnou silnou strankou je kvalita
produktu, ktera je pro automobilovy prumysl specificka. Neustalé audity a kontroly tento fakt
potvrzuji. Dulezitym majetkem firmy A je know-how vyrobniho procesu, pii kterém se
usiluje nejen o kvalitu, ale také o efektivnost a inovaci. K jejich dosazeni se v praxi vyuzivaji
filozofie Kaizen a metody SProc?, které byly vysvétleny vySe. Za slabou stranku lze
povazovat podiizenost mezinarodnimu koncernu, ktery uruje nejen strukturu vyroby, ale také
styly fizeni a interni postupy. Spolecnost A tak neni vzdy schopna reagovat flexibilné a rychle
na vzniklé problémy, protoze musi respektovat vyss§i vedeni. Toto vedeni také rozhoduje

o vyrobnim portfoliu, které je omezeno na de facto dva druhy produktu. Asijska filozofie
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a styl fizeni také nemusi vzdy vyhovovat Ceskému prostiedi. Vzhledem k tomu, ze vedeni

z tohoto stylu fizeni vychazi, tak byvé ¢asto nemozné zménit ur€ité jeho stranky.

Spoluprace s dalSimi firmami na novych technologiich, které by se daly vyuzit
ve vyrobnim procesu a pii kontrole jakosti, je prilezitosti, kterou uz firma ¢asteCné vyuziva.
Také se diky svému nasazeni stala pfimym dodavatelem pro automobilky, a tak do urcité miry
ziskala nezavislost v oblasti zakazek vyroby. Dale muze pokraCovat v ziskavani novych
zakaznikd, ktefi oceni jeji historii na poli vyrobct dild do prevodovek a systému fizeni.
K lepsimu porozuméni jeji filozofie a otevieni se mysleni ceskych zaméstnanci by se mohla
prezentovat na vefejnosti pii riznych akcich a veletrzich, jak to uz do urCité miry déla. Silna
konkurence v automobilovém odvétvi je hrozba, které Celi vSichni vyrobci pohybujici se
v tomto oboru. Jednim z nastroji pro boj na tomto poli je co nejvyssi kvalita produktt.
SpoleCnost A tento nastroj rozhodné muze vyuzit a vyuziva. Hrozby v podobé zmén
ménovych kurza a legislativnich zmeén jsou ve velké mife zmirnény zazemim mezinarodni
skupiny, ze kterého vyplyvd 1 moznost pokryti pfipadnych finan¢nich ztrat. Nedostatek
pracovnich sil na trhu prace je v soucasné dobé& problém vétSiny vyrobnich firem na ¢eském

trhu.

3.2 Predstaveni spolecnosti B

Spolecnost B byla zalozena v Pardubickém kraji v roce 1993 jakozto vyrobni zavod
nadnarodni spoleCnosti, jejiz vznik se datuje do poloviny 19. stoleti a ktera pusobi v Evropé,
Asii, Severni, Stedni 1 Jizni Americe a Africe.

Piedmétem podnikani firmy B je dle Zivnostenského rejstiiku:

1. vyroba, obchod a sluzby neuvedené, dle priloh Cislo 1 az 3 zivnostenského zakona.

Druh provozované zivnosti je ohlasovaci volna pro obory Cinnosti:

e Vyroba elektronickych soucastek, elektrickych zafizeni a vyroba a opravy
elektrickych stroja, pfistroju, pfistroji a elektronickych zafizeni pracujicich
na malém napéti,

e vyroba stroji a zafizeni,

e velkoobchod a maloobchod,

e poskytovani software, poradenstvi v oblasti informacnich technologii, zpracovani
dat, hostingové a souvisejici ¢innosti a webové portaly,

e poradenska a konzulta¢ni Cinnost, zpracovani odbornych studii a posudkd,
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e piiprava a vypracovani technickych navrha, grafické a kresli¢ské prace,
e projektovani elektrickych zafizeni,
e sluzby v oblasti administrativni spravy a sluzby organiza¢né hospodaiské povahy.

2. Zamecnictvi a nastrojatstvi spadajici do druhu zivnosti ohlaSovaci femeslna.

3. Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroj0 a pfistroji, elektrickych

a telekomunikac¢nich zafizeni téz zivnost ohlasovaci femeslna.

Hlavnim predmétem cinnosti spoleCnosti B je vyroby a montaz zamku, zamkovych
systému a systému centralniho zamykani automobilt. Vyrabi a prodava tyto produkty z velké
casti cilovym zakaznikim, tzn. vyrobcim automobill. Vyroba probiha na polo-
automatizovanych vyrobnich linkach, které jsou ur€eny piimo k vyrob& konkrétniho produktu
nebo produktové skupiny pro konkrétniho konecného zékaznika. K 31. 12. 2019 m¢la firma B
celkem 2.213 kmenovych zaméstnancd, z nichz 75 % tvofi pracovnici dé€lnickych profesi.
Dale zameéstnava dalSich cca 1.100 externich pracovniki zajiStovanych pracovnimi

agenturami. (Spolecnost B, 2019)

Ve spoleCnosti se uplatiuji pravidla tzv. stihlé vyroby (Lean Management), na zaklad¢
které usiluje o neustalé zdokonalovani a zlepSovani vSech procesu. V letech 2009 a 2015
ziskala za Stihlou vyrobu ocenéni. Poslanim firmy je dosahovéani nejvyssi preciznosti
u strategického a operativniho rozhodovani. Cilem jeji Cinnosti je zajisténi nejvyssi kvality

a funk¢nosti produktu, které vyrabi dle pozadavka zakaznikda, Sité na miru

Orientace na zakaznika je patrna v celém vyrobnim procesu — od objednani materialu
podle pfislusného vyrobniho planu dle pozadavki zakaznika, pies dodani, skladovani,
ptipravu az po vyrobu a expedici k zakaznikovi, vCetné dal§iho styku s nim v pfipadée feseni
reklamace, zménové sluzby apod. K tomu je zapotiebi dusledné dodrzovani definovanych
procestt v§emi zaméstnanci, na jejichz vykony jsou kladeny vysoké naroky. Vyzaduje se

tymova spoluprace, presnost, neustalé zlepSovani a efektivita v§ech pracovnika.

3.2.1 Vyrobni portfolio

Vyroba firmy B se specializuje na zamykaci systémy automobild: zamky boc¢nich dveri,
zavazadlového prostoru, zamykaci Cepy pro presné uzavieni dvefi, zamkové moduly,
interiérové pohony pro pohodiné a bezpecné uzamykani a fidici systémy zamku (viz obrazek
9). Jeji produkty napoméhaji chranit majetek 1 zivot cestujicich, v€etn€ deéti pomoci détské

pojistky.
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Obrizek 9: Zamykaci systémy do automobila

Zdroj: (Spolecnost B, 2019)

Spolecnost je technologickym lidrem v zamykacich systémech a to diky jejich vysoké
technologické kvalité a atraktivni cen€. Tyto systémy jsou pfizpusobeny pozadavkim
jednotlivych zakaznikd, coz vede k tomu, Ze je vyuzivaji vyrobci vice nez Sedesati znaCek
automobilli po celém svét€. Mezi predni zakazniky patii napf. evropské automobilky VW

Group, Daimler, BMW a Ford.

Vyrobni proces klade duraz na uplatiovani systému fizeni kvality podle normy
pro automobilovy primysl ISO TF 16949, podle které je spole¢nost certifikovana (TUV SUD
Czech, 2020). Déale vlastni certifikat na systém fizeni v oblasti ochrany zivotniho prostiedi
podle normy ISO 14001. V souladu stim ma spolenost pro vSechny oblasti Zivotniho
prostedi zpracovany postupy, jez jsou zavedeny do vSech jejich Cinnosti a jejich dodrzovani

a ucinnost je pravidelné auditovana (Spolecnost B, 2019).

Spolecnost mé od roku 2002 také vlastni utvar vyrobkové konstrukce. Jeho hlavni naplni je

podpora v oblasti vyvoje a konstrukce vyrobku, které se zde vyrabi, resp. budou vyrabét.

3.2.2 Organizacni struktura spolecnosti

Spolecnosti B vyuziva liniové funkéni organizacni strukturu, kdy jsou zameéstnanci
s podobnou néplni prace tazeny do jednotlivych oddéleni. V Cele kazdého oddéleni stoji
manazefi, ktefi spolu s generalnim feditelem, jenz je oznacen jako General Manager, tvoii
TOP management dcefiné spoletnosti v CR. Nize uvedené organizatni schéma zobrazuje

devét oddéleni, které budou dale podrobngji popsany.

Oddéleni Finance/IT a Human Recources zajistuji provoz podniku po strance financni

a personalni. IT odd€leni ma pak na starosti spravu a servis veskeré informacni technologie.
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Purchasing (ndkup) a Sales (prodej) zajistuji styk sdodavateli a zakazniky. Lean
Manufacturing a Plant Quality zabezpeCuji dodrzovani hlavnich zéasad spoleCnosti —
neustalé zdokonalovani vyroby a maximalni kvalita produkce a procesti. Oddeleni Product
Development ma na starosti vyvoj a konstrukci novych vyrobkt. Program Management pak

pomoci strategickych aktivit a projektl napomaha k dosahovani vytyCenych obchodnich cilt.

General Manager

1
) ) ) 1 ) ) 1 )
Lean Program Product Sales Human

Finance/IT  panufacturing ~ Purchasing Management  Development Resources

1
Plant

Operations Quality

1
T

Manufacturing
Engineering

Production Logistics

Production
' OP1

Production
oP2

Launch
Management

Obrizek 10: Organiza¢ni schéma spolecnosti B

Zdroj: (Spolecnost B, 2019)

Oddéleni Operations fidi vyrobu (Productions), planovani vyroby (Manufacturing
Engineering) a logistiku (Logistics), ktera zajistuje piijem materialu, jeho skladovéni, vydej
do vyroby, pfijem hotové produkce a jeji expedici k zakaznikim. KliCovou soucasti
organiza¢ni struktury jsou tzv. vyrobni tymy (Production OP1 a OP2), v nichZ je dusledné

uplatiiovan procesni a zékaznicky orientovany systém tizeni.

3.2.3 SWOT analyza

Pro blizsi charakteristiku spoleCnosti B je opét pouzita SWOT analyza, kterd vychazi

z faktd uvedenych v této praci a z interni dokumentace spolecnosti.

Jak ukazuje tabulka 5, mezi silné stranky spoleCnosti B patfi jeji tradi¢ni postaveni trhu.
To je dano nejen historii mezinarodni korporace, ale také samotné firmy pasobici v CR téméf
30 let. Jeji produkty odebiraji vyrobci vice nez Sedesat znaCek automobild na svéte a to diky
jejimu zna¢nému portfoliu a technologické kvalité vyrobka. Ty jsou neustale zdokonalovany,
stejné tak jako vyrobni proces, jehoz know-how si firma bedlive stiezi. Silné zazemi materské
spoleCnosti pak napomaha ke stabilit€¢ a ke konkuren¢ni vyhod€. Na druhou stranu ale toto

spojeni muze byt chapano jako slaba stranka. Firma je zavisla na piikazech a postupech
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od matefské spoleCnosti, ¢imz muze byt omezovan i urCity pokrok. V mezinarodnich
korporacich se Casto vnitini procesy organizuji jednotn€ ve vSech pobockach a to nehlede
na tamé&jsi specifické podminky. To mé za nésledek i slozit€j§i komunika¢ni strukturu, nez by
realné musela byt. Zaméstnanci obcCas netusi, kterym nafizenim se maji fidit a kdo o dané véci
rozhoduje, natoz jaky je presny pozadavek zdkaznika. Ptfestoze je spoleCnost B verejne
znama, opomiji vytvaret své dobré jméno v ramci regionu. Potyka se také s vyssi fluktuaci

zamestnancy, ktefi Casto odchazeji ke konkurenci.

Tabulka 6: SWOT analyza spolecnosti B

Silné stranky | Slabé stranky

- I

N Tradi¢ni postaveni na trhu : . .

2 . . | Zavislost na matef'ské spole¢nosti

2 Silné zazemi materské spolecnosti I ) 5 .

= L o i | Slaba angazovanost v regionu

£ Technologicka top kvalita vyrobka I

2 ) o . I Fluktuace zamé&stnanci

= Velké portfolio vyrobkll I ‘ ‘

) ‘ I Slozita komunika¢ni struktura
Know-how vyroby (inovace) :
_____________________________ S S O

Prilezitosti | Hrozby

: I

E Nové projekty pro zdkazniky I Vstup nové konkurence na trh

=2 . r r . W . W & 7 O

g Posilovani samostatnosti spoleénosti |  ZvySovani cen vstupa

=3 : ! pa 5 g

= Ziskani dotaci na vyzkum a inovace : Legislativni zmény

b . I ; s 5

{% Budovat dobré jméno na vertejnosti I Oslabeni automobilového prumyslu

=] - T . . ; . ;
Participace na profesni piipravé absolventii | ~ Nedostatek pracovnich sil na trhu prace

I

Zdroj: Viastni zpracovdini

Mezi prilezitosti, které¢ by firma mohla nadale vyuzivat, patii vytvafeni novych projekta
pro stavajici i nové zakazniky. Technologicky je na to dobfe vybavena a muze tak podpofit
svoji vetsi nezavislost na matefské spoleCnosti. Firma by méla posilovat samostatnost
i ve vztahu ke koncovym zakaznikim a jesté flexibilnéji tak reagovat na jejich prani. Dotacni
programy jsou naklonény vyvoji a inovaci v technologiich, coz by méla spolecnost vyuzit.
Neméla by opomenout se také dale vefejné angazovat, aby byla jeste vice znama jako dobry
zamé&stnavatel, a tim pfispéla k niz§i fluktuaci svych zaméstnanct. Ke stabilizaci lidskych
zdroju by také mohla rozsifit svoji spolupraci se sttednimi odbornymi Skolami a podilet se tak
na profesni pfipravé absolventu jakozto svych novych pracovniki. Vstup nové konkurence
na trh je hrozbou pro vSechny vyrobni firmy. Spolecnost B mize v tomto boji vyuzit velké
portfolio vyrobku i jejich top kvalitu. V ramci inovaci vyrobniho postupu muze byt také

potlaCena hrozba souvisejici se zvySovanim cen materiali. Naklady lze uSetfit jak
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pii samotném vyrobnim procesu, tak v pfipadé vybéru materidlu. V pfipad€ trzniho oslabeni
automobilového prumyslu ¢i nevyhodné zmény legislativy, by pak méla firma vyhodu
finan¢ni vypomoci matefské spoleCnosti. Pro zajisténi dostateCného poctu kvalifikovanych

pracovniktl by firma méla vyuzit s tim souvisejici pfilezitost popsanou vyse.

3.3 Komparace predstavenych spole¢nosti

Popisované vyrobni spole¢nosti 1ze porovnat z n€kolika hledisek. Vyrabé&ji sice odlisné
vyrobky, ale v fade véci jsou si podobné. Nasledujici tabulka shrnuje zakladni charakteristiky

a rozdily.

Tabulka 7: Srovnani spole¢nosti A a B

_ Spolecnost A Spolecnost B

sidlo firmy
pusobnost firmy

odvétvi

hlavni ¢innost

zakaznici

pocet zaméstnancu

z toho pocet
agenturnich zam.

metody Fizeni

organizac¢ni
struktura

vystup SWOT

Pardubicky kraj
mezindrodni skupina

automobilovy primysl

vyroba mechanickych dili do
pfevodovek a do fizeni automobila

Toyota, Nissan, Renault,
Peugeot,  Citroen, Mercedes,
BMW a SKODA

532

100

Kaizen (Lean), SProc¢!, orientace
na zakaznika

liniové funkéni se Stabem

- diky svému jménu a historii
moznost ziskat dal$i zakazniky

- stat se pfimym dodavatelem
pro automobilky, a tim byt vice
nezavislou firmou

- udrzovat si vyhodu pied
konkurenci diky vysoké kvalité

- najit zpusob, jak zajistit
kvalitni pracovniky

60

Pardubicky kraj
mezinarodni spolecnost

automobilovy primysl

vyroba a montaz zamku

a zamkovych systém

vice nez 60 znacek automobild
— napt. VW, Daimler, BMW,
Ford

3313
1100

Lean Management, procesni
fizeni, orientace na zakaznika

liniové funkéni

- byt jeste flexibilngjsi na prani
zakaznikl, a tim posilnit svoji
samostatnost

- vyuzit dotani programy pro
vyvoj technologii

- udrzovat si vyhodu pred

konkurenci diky  portfoliu
vyrobku a jejich kvalité

- vyuzit zdroj kvalitnich
pracovnikd

Zdroj: Viastni zpracovdini



Z uvedeného srovnani vyplyva, ze spole¢nosti zkoumané v této praci, jsou si v zdsadnich
vécech velmi podobné. De facto se lisi jen poCtem zaméstnanci a procentuelnim pomeérem
agenturnich pracovnikd. Spole¢nost A ma dle poCtu pracovnika asi jen Sestinu z celkového
poctu pracovniki SpoleCnosti B. SpoleCnost A ma také uzsi vyrobni portfolio a okruh
zakaznikd — tzn. také vétsi konkurenci v ramci svého vyrobniho programu. Obé spoleCnosti
pusobi v automobilovém primyslu v ramci mezinarodni skupiny ¢i spoleCnosti a maji
podobné zpUsoby fizeni a filozofie vCetné organizacni struktury. Jejich hlavni silnou strankou
je vysoka kvalita produktd, ktera jim zajistuje stavajici zakazniky a pfilezitost v ziskavani
novych. Ob¢ spoleCnosti maji také vyhodnou pozici pro veétsi samostatnost a dalsi rozvoj

a bojuji s nedostatkem kvalitnich pracovnich sil.

3.4 Shrnuti

V této kapitole byly predstaveny dvé vyrobni spolecnosti, které budou dalsim predmétem
analyzy pfistupt k ziskavani zameéstnanci. Obé firmy jsou soucasti mezinarodnich korporaci
a jejich zakazniky jsou predni vyrobci automobild po celém svéte, které kladou vysoké
naroky na jejich vyrobky.

Spole¢nost A se specializuje na produkci mechanickych dilt do pfevodovek a hlinikovych
komponentt do systému fizeni automobilt. Jeji vizi je byt nejlepsi a uspokojovat tak pomoci
svych produktd zakazniky nad jejich oCekavani. Zaméstnanci tak museji pfi vSech svych
¢innostech dodrzovat postupy a pravidla, které jsou definovany s ohledem na vysoky
pozadavek kvality. Neustalé zlepSovani je filozofie, kterd se prolind vSemi procesy
probihajicimi ve firm¢€. Uplatfiuji se zde metody jako je napi. Lean, Kaizen nebo SProc?
Spole€nost je fizena v Cele s prezidentem a dvéma generadlnimi manazery a je rozdélena
do sedmi oddéleni. Mezi jeji hlavni silné stranky patii dlouholeté zkuSenosti v oboru, kvalita
jejich vyrobkd a silné zazemi mezinarodni skupiny. Na druhou stranu musi byt vedeni
skupiny podfizena, coz pfindsi urcitou ztratu svobody v rozhodovani i v organizacnich
postupech. Proto by méla vyuzivat piilezitosti stat se pfimym dodavatelem pro stavajici
zakazniky a usilovat o nové.

Spole¢nost B je prfednim svétovym vyrobcem zamykacich systéma pro automobily, coz
zahrnuje zamky boc¢nich a zadnich dvefi, zamykaci Cepy a zdmkové moduly, interiérové
pohony a fidici systémy zamki. Vzhledem k tomu, ze jeji produkty zajistuji bezpeCnost
v automobilech, vyzaduje se jejich maximalni technologicka kvalita. Velmi Gspésné se také

podili na vyvoji a konstrukci novych a jesté lepsich vyrobku. Jejim cilem je nejvyssi kvalita
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vyroby s orientaci na potfeby zakaznika. K tomu napoméhaji jasné definované procesy
na vSech stupnich fizeni, které museji zaméstnanci dasledné dodrzovat. Jejich vykony jsou
bedlivé sledovany po strance presnosti, efektivity, tymové spoluprace a neustalého
zlepSovani. V Cele spoleCnosti B stoji generalni feditel, ktery spolu s manazery fidi devét
oddéleni. Jejimi silnymi strankami je tradi¢ni postaveni na trhu v rdmci mezinarodni
organizace i vramci CR. M4 pomémé §iroké vyrobni portfolio svysoko nastavenou
technologickou kvalitou. Zazemi matefské spoleCnosti opét znamena vyhodu ale také
zavislost na jejich pokynech, coz miuze do urCité miry brzdit jeji pokrok. Mezi jeji slabé
stranky patii 1 nizsi aktivita v regionu. Hlavni pfilezitosti spole¢nosti B je vytvareni novych
projekti pro stavajici a nové zakazniky, coz muaze zahrnovat i vyuziti dotaci na vyzkum
avyvoj. Ten by mohl dale pomoci pii snizovani nakladi na vyrobu a eliminovat tak pfipadné
zvySovani cen materiali. Aby si firma zajistila kvalitni zaméstnance, mohla by se podilet
na profesni pfipravé absolventli stfednich odbornych skol, a tak snizit zna¢nou fluktuaci
a potiit hrozbu nedostatku pracovnich sil na trhu prace. Dal$i doporuceni v této oblasti bude

soucasti nasledujici kapitoly.
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4 ANALYZA VYBRANYCH PRISTUPU K ZISKAVANI
PRACOVNIKU VE VYROBNICH PODNICICH

Cilem analyzy je na zakladé porovnani pfistupii k ziskavani pracovniki v obou
predstavenych spoleCnostech zjistit, vjaké mife se v praxi uplatiiuji teoretické postupy
a metody a jak se navzajem lisi ¢i shoduji.

V ramci analyzy je nezbytné brat v uvahu zasadniho Cinitele, ktery ovliviiuje pfistupy
k ziskavani zaméstnancl, a to aktualni situaci na trhu prace. V té se odrazi stav narodni
ekonomiky v navaznosti na vlivy celosvétové ekonomiky. Tato zavislost je patrna
na nasledujicim obrazku zobrazujici vyvoj miry nezamé&stnanosti v CR a Pardubickém kraji
v letech 2008 — 2018 (Cesky statisticky ufad, 2019). Svétova finanéni a ekonomicka krize,
ktera vypukla vletech 2008 - 2009, vedla khluboké recesi a k vysokému rustu
nezaméstnanosti. Ten se =zastavil vletech 2010 a 2011, kdy doslo k oziveni svétové
ekonomiky. V roce 2012 vsak doslo k dalsimu oslabeni ekonomického riistu, coz opét vedlo
ke zvySeni miry nezaméstnanost. V Pardubickém kraji €inila mira nezameéstnanosti v roce
2013 dokonce 8,4 %. V nasledujicich letech se sv€tova i narodni ekonomika stabilizovala
a zrychlovala sviij rist a mira nezaméstnanosti tak klesala az na hodnotu 2,2% pro CR a 1,7%

pro Pardubicky kraj v roce 2018.

Mira nezam&stnanosti v CR a Pardubickém kraji
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Obrizek 11: Mira nezaméstnanosti v CR a Pardubickém kraji

Zdroj: zpracovano dle (Cesky statisticky iiFad, 2019)
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Ke konci roku 2019 ¢inil podil nezaméstnanych osob (podil uchazefi o zaméstnani
v evidenci na ufadu prace ve véku 15-64 let ze vSech obyvatel ve stejném véku) v Pardubické
kraji 2,2%, coz stale odpovida dlouhodobému trendu. Dle poskytnutych dat Ceskym
statistickym ufadem (2020a) se Pardubicky kraj fadil mezi kraje s nejniz§im podilem
nezaméestnanych osob. K 31. 12. 2019 pfipadalo v Pardubickém kraji 0,3 uchazece na jedno
pracovni misto, tzn., Ze na jednoho uchazeCe pfipadala vice nez tfi volna pracovni mista.
Za celou CR to bylo 0,6 uchazede na jedno pracovni misto.

Rekordné€ nizk4 nezameéstnanost je vSak zdanliveé pozitivni ukazatel. Zvlasté pro vyrobni
podniky pfedstavuje zna¢né komplikace pro zajisténi dostatecného mnozstvi pracovniku.
Natrhu prace je nedostatek volnych pracovnich sil a tedy 1 nedostatek dostatecné
kvalifikovanych pracovniki. Rada firem tak vede boj o ziskani a udrZeni schopnych
zamestnancl. Deélnické profese jsou Castéji obsazovany cizimi statnimi pfislusniky

a agenturnimi zaméstnanci. V ramci analyzy budou sledovany i tyto jevy.

4.1 Metodologie vyzkumu

Hlavni metodou vyzkumu je vzhledem k tématu a k cili prace analytickd deskripce
postupu a procesu souvisejicich se ziskavanim zaméstnanct v obou firmach a jejich nasledna
komparace. Jejim pfedmétem je nejen porovnani stavu SpoleCnosti A a B, ale také jejich

konfrontace s teoretickymi poznatky.

Data k analyze byla poskytnuta formou kvalitativni metody sbéru dat - rozhovoru, ktery
je zékladnim nastrojem pro kvalitativni vyzkum a dava moznost pro dalsi kvalitativni analyzy
(Disman, 2011). V tomto ptipad€ je pouzit polostrukturovany rozhovor, jehoz vyhodou je
moznost vést rozhovor pozadovanym smérem a ziskané informace pak v ramci vyzkumu
porovnavat (Armstrong, 2015). Na zakladé rozhovoru s personalisty obou firem, tedy
s uCastniky zkoumané oblasti, byla provedena kvalitativni analyza dat. Jeji soucasti jsou
procentuelné vyjadiené odpovedi, které personalisté Cerpali =z internich softwarovych
systému, popt. provedli kvalifikovany odhad na zaklad€ svych osobnich zkuSenosti a znalosti
prostiedi. Otazky jsou formulovany tak, aby korespondovaly s teoreticky popsanymi oblastmi
ziskavani pracovnikl v kapitole 2. Zaméfuji se na podminky ziskavani pracovnikt, na jejich
zdroje anastroje pro ziskavani pracovniki. Dale jsou dotazy cileny na dokumentaci
souvisejici se ziskavanim zaméstnancu tak, aby mohla byt nasledné provedena analyza této
dokumentace. Ta se tyka Dotazniku pro uchazete o zamé&stnani, Zivotopisu a Motivaéniho

dopisu a samotné nabidky prace (viz Piiloha 2). V z&véreCné cCasti analyzy je provedena
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komparace ziskanych statistickych dat z obou spoleCnosti a jejich porovnani s daty v ramci
celé CR. Kucelenému pohledu na danou problematiku je interpretovan rozhovor

s personalistou zprostiedkovatelské agentury.

Do empirické Casti se promita soucasna situace s COIVD-19. Ziskat relevantni data bylo
obtizené, nebot’ oba podniky prerusili do¢asné svoji Cinnost a jejich pozornost je od zacatku
orientovanad primarn¢ dovnitf a vedlej§i aktivity jsou omezeny. Rozhovor byl prakticky

jedinou seriozni moznosti, jak zajistit relevantni data.

4.2 Podminky ziskavani pracovnikii u vybranych spole¢nosti
Podminky ziskavani pracovnikd se rozliSuji na vnitini a vn€j§i. Pro vnitini podminky
byly identifikovany konkrétni terminy:
e povest firmy,
e Uroven odménovani,
e péce o pracovniky v porovnani s ostatnimi firmami,
e moznosti vzdélavani zaméstnancuy,
e pracovni vztahy na pracovisti,

o lokalita firmy.

Jaké vnitini podminky ovliviiuji ziskavani pracovnikii ve Vasi
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Obrazek 12: Vnitini podminky ovlivijici ziskavani pracovniku ve Spole¢nosti A a B

Zdroj: vlastmi zpracovani
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Na vySe uvedeném obrazku, ktery ilustruje odpovédi personalisti Spolecnosti A a B, je
patrné, ze vyznamnost je téméf u vSech podminek rozdilnd. Stejnou prioritu piisuzuji
respondenti z obou spoleCnosti jeji lokalit€, ktera je pro fadu uchazeCl o pracovni misto
klicovym atributem pii vybéru zameéstnani. Zamestnanci chtéji mit pracovisté dostupné
vramci vefejné autobusové dopravy, popf. blizko bydlisté, k zajiSténi uspory nakladu
na dojizdéni a Casu. To je také duvodem, pro¢ ma SpoleCnost A smlouvu s Dopravnim
podnikem meésta Pardubice a.s., kterd zabezpeCuje pravidelné autobusové spojeni v ¢asech
navazujicich na pracovni smeény.

Nejvétsi rozdil pfi posuzovani dilezitosti vnitfnich podminek je zjistény u pracovnich
vztahl na pracovisti, ktery je pro Spole¢nost A dilezity nejvice, ale pro Spolecnost B jen
prameérné s hodnou 20 %. To muze souviset s velikosti SpoleCnosti A, ktera je mensi a jeji
vnitini vztahy jsou tedy patrnéjsi. Zaméstnanci se lépe znaji, neni vyjimkou piibuzensky
vztah mezi nimi. Na druhou stranu si personalista Spolecnosti A mysli, ze péce o pracovniky
a zajisteéni jejich dalsiho vzdélavani nema na ziskavani novych zameéstnanci zadny vliv.

Vnéjsi podminky byly rozdéleny na demografické, ekonomické, socidlni (vzdélani,
profese, rodinnd orientace zen), technologické, sidelni (preference urCitého uzemi
pro bydleni), politicko-legislativni (zameéstnavani cizinct, regulace trhu prace apod.).

Jaké vnéjsi podminky ovliviiuji ziskavani pracovniki ve Vasi
firmé?
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Obrazek 13: Vngjsi podminky ovlivijici ziskavani pracovniku ve Spole¢nosti A a B

Zdroj: vlasmi zpracovani
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Obrazek 13 ukazuje shodu v ptipadé demografickych a ekonomickych podminek
a ¢asteCnou shodu u socidlnich podminek. Spole€nost A hodnoti vSechny podminky se
stejnou  vyznamnosti 20%, ale vyluCuje vliv technologickych podminek. Naopak
pro Spole¢nost B jsou technologické podminky nejvice dilezité. Vzhledem k tomu, Ze se ob&
firmy vyznacuji vysokou technologickou vyspélosti, kterd je pro n¢ kliCova, tak udaj
Spolecnosti A lze povazovat za prekvapivy. Druhy nejnizsi vliv vnéjSich podminek uvadi

Spolecnost B u politicko-legislativnich podminek.

4.3 Zdroje pracovnikii u vybranych spole¢nosti

Spolecnost A a B ziskavaji nové zaméstnance z vnitfnich i vnéjSich zdroju. Jejich
vyuzivani je dano aktualni situaci na trhu préace, ktera byla popsana na zacatku této kapitoly.
Dale bude podrobné analyzovano, do jaké miry jsou z konkrétnich zdroju Cerpani vhodni

kandidati na pracovni misto.

4.3.1 Vnitinizdroje pracovniku

Vyuzivani vnitinich zdroja pracovnikt bylo v rozhovoru dle teorie definovano jako:

e usetieni zaméstnancu technologickym pokrokem nebo restrukturalizaci v podniku,
e povySenim,
e piefazenim pracovnikl na vlastni pfani.

Spolecnost A vyuzila za posledni rok jako zdroj pouze povyseni a to u profesi sefizovac,
leader (mistr), technolog nebo kvality inspektor. Ve Spole¢nosti B bylo na vlastni ptéani
prefazeno 30 pracovnikl a ve shodé se Spolec¢nosti A jich bylo 5 povySeno. Ani jedna z firem
neusetfila pracovnika v dusledku technologického pokroku nebo restrukturalizaci.

Spole¢nost A uvadi jako vyhodu vyuzivani vnitinich zdroju jejich rychlejsi zaskoleni
a znalost procesu ve vyrob€. Nevyhodu zadnou neshledava. Podle Spole¢nosti B je velkou
vyhodou rychlost obsazeni pozice, ktera je Casto zvlasté u délnickych profesi prioritou. Dale
pro ni znamena finan¢ni Usporu za inzerci, popt. za poplatky agenturam prace. Vzajemnou
vyhodou je znalost obou stran navzajem, a tak vét§i pravdépodobnost, ze zaméstnanec
na pozici zustane. Za nevyhodu pak povazuje tzv. ,provozni slepotu®, kdy ma pracovnik
zautomatizované ¢innosti a postupy a nevidi moznosti zlepSeni. Stavajici zamestnanec také
nepfinese firme nové know how, coz je nejen pro automobilovy primysl dulezita skute¢nost.

Neékteré pozice se vytvareji praveé z tohoto divodu.
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Jako nastroje pro ziskavani pracovnika z vnitinich zdroji byly oznaceny:
e inzerce na intranetu nebo mistni vyveésce,
e email v ramci firemni komunikace,
e doporuceni soucasného pracovnika,

e osloveni vhodného pracovnika pracujiciho v organizaci.

Jaké nastroje pro ziskavani pracovniki z vnitinich zdroji
se ve Vasi firmé vyuzivaji?
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Obrazek 14: Nastroje pro ziskavani pracovnikii z vnitfnich zdroju ve Spole¢nosti A a B

Zdroj: vlasmi zpracovani

Spolecnost B zvetejiuje nabidky vSech novych pracovnich mist na intranetu nebo mistni
vyveésce (viz obrazek 14). SpoleCnost A nejvice uptfednostiiuje doporuCeni soucasnym
pracovnikem, poté inzerovani na intranetu. Doporuceni souCasnym pracovnikem je vyuzivano
obéma firmami z padesati procent. Emailem v ramci podnikové komunikace informuje
onovém pracovhim mist€ pouze SpoleCnost B. Personalista SpoleCnosti A uvedl, Zze

vzhledem k mensi velikosti firmy rad¢ji oslovuji zaméstnance pracujici v organizaci osobné.

4.3.2 Vnéjsi zdroje pracovniku

Vnéjsi zdroje ziskavani pracovniki jsou tvoreny:
e volnymi pracovnimi silami,
e absolventy skol,

e zameéstnanci jinych firem, ktefi maji v imyslu zménit zaméstnavatele,
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e ostatnimi zdroji, jako jsou napt. zeny v domécnosti, seniory a studenty.

Jaké vnéjfi zdroje pracovniku VaSe firma vyuziva pfi ziskavani
novych zaméstnanca?
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Obrazek 15: Vngjsi zdroje pracovniku ve Spole¢nosti A a B

Zdroj: vlasti zpracovani

Ob¢ firmy se shoduji na prioritnim vyuzivani pracovnich sil z volného trhu prace (viz
obrazek 15). Vzhledem k jejich nedostatku museji nové pracovniky ziskavat ale 1 zjinych
zdroju. SpoleCnost A Cerpa z ostatnich zdroju, prevazné oslovuje pracujici seniory a studenty.
Oproti tomu Spole¢nost B hleda pracovniky mezi zaméstnanci jinych firem, kterym nabizi
atraktivngj$i pracovni podminky. Obé& spoleCnosti oslovuji, 1 kdyZ v mensi mire, také
absolventy skol.

Spole¢nost A povazuje vné€jsi zdroje za zasadni z divodu neustalého navySovani vyroby.
Vnitini kapacita lidskych zdroji je nedostateCna a firma chce uspokojit potieby svych
zakaznikd. Spolecnost B uvadi za hlavni vyhodu téchto zdroju dodani nového know how
do firmy. Na druhou stranu je ale proces ziskavani pracovniki del$i a nakladné&jsi. Novi
zameéstnanci také ocCekavaji vyssi mzdu a rizikova je vzdjemnd neznalost spoleCnosti
a kandidata.

Pro ziskavani pracovniki z vnéjsich zdroju se vyuzivaji nasledujici nastroje:
e e-recruitment a socialni sit€,
e inzerovani na mistni vyveésce a na ufadu prace,
e inzerovani v tisku, rozhlase a televizi,

e zprostiedkovatelské agentury,
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e doporuceni souc¢asnym ¢i byvalym zaméstnancem,
e vlastni prihlaseni uchazece o zameéstnani,

e spoluprace se skolami,

e veletrh prace.

Jaké nastroje pro ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroju se ve Vasi firmé
vyuzivaji?
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Obrazek 16: Nastroje pro ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroju ve Spole¢nosti A a B

Zdroj: vlasmi zpracovani

V dnesni moderni dob€ neni prekvapujici, ze je pro obé€ spoleCnosti nejoblibenéjSim
nastrojem e-recruitment, jak je znazornéno na obrazku 16. SpoleCnost B vyuziva inzerci
na webovych strankéach firmy se zalozkou kariéra na sto procent, stejné€ jako pracovni servery
jobs.cz a prace.cz. Na socialnich sitich zvefejiiuje nabidku prace pouze v uzaviené skuping€ na
Facebooku. Spolecnost A vice inzeruje nova pracovni mista na pracovnich serverech,
na vlastnich webovych strankach asi jen ze Ctyficeti procent. Nabidky prace v podobé novinek
a inzeratu zvefejiiuje vice na socialnich sitich, a to na Facebooku, Instagramu a na LinkedIn.

Spolecnost B vyuziva v plné mife také doporuceni soucasnym ¢i byvalym zameéstnancem,
za které poskytuje mimotadnou odménu. Tu dostavaji i zamestnanci ve SpoleCnosti A, ktera
ma nastavena pravidla pro toto odménovani s ohledem na délku odpracovanych meésict

novym zameéstnancem. Po tfech odpracovanych mésicich ¢ini odmeéna pro pracovnika, ktery
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uchazeCe doporucil, 10 tisic korun. Pokud novy zaméstnanec odpracuje dalsi tii mesice
(ve firmé je tedy zaméstnan 6 mésict), dostane dalsich 10 tisic korun.

Spolecnost B ziskava nové pracovniky také z velké Casti prostfednictvim vlastni iniciativy
uchazeCl. V malé mife spolupracuje s nékterymi Skolami. Jedna se o stfedni a vysoké Skoly
prevazné technického zaméteni. Absolventi téchto skol pak mohou obsadit specifické pozice
jako konstruktér nebo elektrikar.

Ob¢ firmy vyuzivaji ve shodné mife zprostfedkovatelské agentury prace. SpoleCnost A
ziskava v souCasné dobé zaméstnance prostfednictvim personalnich agentur Manpower,
Sintera, Jobgentle a Jobstart. Zprostiedkovavaji ji nabidku pracovnich pozic jako je kvality
inzenyr, technolog, nakupéi nebo manazerské pozice. V ramci dé€lnickych profesi pak
zaméstnava agenturni zameéstnance. Zprostiedkovatelské agentury maji Siroky zdroj uchazecu,
ze kterého vybiraji vhodné kandidaty. Firma tak uSetfi ¢as na 1. kolo vybérového tizeni. Také
Spole¢nost B ocefiuje vyhodu ziskavani uchazeCi bez prace a dle jejich pozadavka.
Poukazuje vsak na finan¢ni naro¢nost, ktera je s vyuzivanim personalnich agentur spojena.

Cast agenturnich i kmenovych zaméstnancd, ktefi jsou zamé&stnani v obou spolenostech,
tvofi cizi statni prislusnici. Obé firmy je v poslednich letech vzhledem k nedostatku
tuzemskych pracovnich sil vyuzivaji stidle vice. Jedna se predevsim o Slovaky, Poléky,
Bulhary, Ukrajince, Rumuny, Srby a Vietnamce. Spole¢nost B dokonce zaméstnava
na nékterych technickych pozicich pracovniky z Indie. Jako nevyhodu zameéstnavani cizincti
oba personalisti uvadi jazykovou bariéru a kulturni rozdily, které ssebou pfinasi
problematickou socialni integritu. Komplikované je také zajisténi dastojného ubytovani pro
cizince, ¢imz se zabyvaji i personalni agentury. Kvili jazykové bariéte je nezbytné ve firmach
zaméstnavat vice piekladatelt a koordinatord, ktefi jsou napomocni pfi komunikaci s témito
zamestnanci. SpoleCnost B tuto problematiku tesi také prostfednictvim visual managementu,
tzn., ze se na pracovisti vyuzivaji obrazky a piktogramy.

Veletrhy prace spole¢nosti vyuzivaji minimalné nebo vubec. Respondent Spolecnosti A to

zduvodnil tim, Ze nejvice potifebné pozice operatora vyroby na veletrzich nejsou.

4.4 Slozeni zaméstnanci ve statistickych datech

Zkoumané spolecCnosti poskytly pro tuto Cast analyzy udaje o podilu agenturnich
zamestnancu a cizincl u nich zaméstnanych béhem poslednich péti let. Dale daly k dispozici
procentni podil agenturnich zameéstnancu, kteti béhem téchto let odesli. Tyto data budu dale

navzajem komparovana s cilem zjistit, do jaké miry jsou v zaméstnavani agenturnich
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zaméstnancu a cizincd ve firmach shodné trendy a zarover jak odpovidaji trendim v celé CR.

Vréamci komparace je nezbytné brat v uvahu velikosti firem, tedy kolik zamé&stnavaly

ve zkoumaném obdobi celkem zamé&stnancli. Pfehled o poctu zaméstnanci Spolecnosti A a B

je v nasledujici tabulce.

Tabulka 8: Celkovy pocet zaméstnanci Spole¢nosti A a B

Celkovy pocet zaméstnancii

Spolecnost A Spole¢nost B
2015 293 2789
2016 333 2790
2017 413 3228
2018 524 3278
2019 532 3313
Zdroj: Viastni zpracovani
Vyvoj zaméstnavani agenturnich zaméstnanci ve firmach (viz obrazek 17) je

ve sledovanych obdobich rozdilny. Spolecnost A zaméstnavala v roce 2015 pouze 5,12%

agenturnich zaméstnancu z celkového poctu pracovnikti. Dalsi dva roky se tento podil vzdy

zvysil zhruba o 5 pét procent. V poslednich dvou letech zaméstnava cca 20% agenturnich

zaméstnancl. Naproti tomu ve SpoleCnosti B jiz vroce 2015 ¢inil podil agenturnich

zaméstnanct 30% a od t€ doby se tato hodnota stale pohybuje od 20% do 30%.
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Obrazek 17: Podil agenturnich zaméstnanci ve Spole¢nosti A a B

Zdroj: vliasmi zpracovdini
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Rozdil v zaméstnavani agenturnich pracovnikd v letech 2015-2017 je dan primarné
odlisnou velikosti firem. Spole¢nost A na pocatku obdobi méla pouze 293 zaméstnancu, tzn.
cca 0 1500 zaméstnanci méné nez SpoleCnost B. Spolecnost A tak pfi ziskavani novych
pracovnikti neméla takovou potiebu vyuzivat agentury prace jako Spole¢nost B. V dusledku
svého rustu a ubyvani volnych pracovnich sil na trhu prace (viz Gvod této kapitoly) firma
zaCala v nasledujicich letech prostiednictvim agentur zaméstnavat stale vice pracovniku, az se
dostala tém&f na uroveti jejich podilu ve Spolednosti B. Z dat poskytnutych CSU (Cesky
statisticky ufad, 2019b) vyplyva rostouci trend v zaméstnavani agenturnich pracovnik v CR.
V ramci celé republiky je jejich podil mensi, protoze k jejich zaméstnavani dochézi prevazne
v pramyslovych podnicich. V roce 2015 tvorili agenturni pracovnici v CR 1,64% trhu préce,
v roce 2017 to bylo 1,89%. Udaj CSU za rok 2018 bude k dispozici az 1. 6. 2020. Zde je ale
nutné brat v ivahu skute¢nost, Ze tato Cisla udavaji poCty zaméstnancu, ktefi jsou zameéstnani
legalnimi agenturami prace, jenz sdruzuje Asociace poskytovateld personalnich sluzeb (dale
jen APPS). V CR vsak existuje daleko vice agentur prace, které nenapliiuji participadni
pozadavky zarazeni do APPS a fadi se tak mezi tzv. Sedé agentury. Ty odhadem dle HR News
(2020) v roce 2019 zaméstnavaly dalSich 200 000 osob. Stejny zdroj uvadi, ze legélni
agentury v roce 2019 zaméstnavaly 94 000 pracovnikd. Celkovy podil vSech agenturnich

zamé&stnanct v CR ke konci roku 2019 tak dle t&chto udajt &inil 5,54%.

Podil zaméstnanych cizincu
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Obrazek 18: Podil zaméstnanych cizincu ve Spole¢nosti A a B

Zdroj: viastni zpracovani
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V piipadé zaméstnavani cizinci je trend ve SpoleCnosti A a B shodny. V roce 2015
zaméstnavaly cca 12 % cizincu a jejich pocCet rostl az k hodnoté 30,83 % u Spole¢nosti A
a38% u Spolecnosti B (viz obrazek 18). Tento vyvoj opét koresponduje klesajici miru
nezamé&stnanosti v CR a nedostatek tuzemskych pracovnika. Podet zam&stnanych cizincti rostl
i v ramci celé CR. V roce 2015 tvoiili 8,07% pracujicich, v roce 2018 to bylo témé&f 12,5%.
Z poslednich tdaji CSU lze vypotitat, Ze se toto &islo k 31. 12. 2019 stale pohybovalo kolem
12%. Z diivodu integrace informa&nich systéma Ministerstva prace a socialnich véci Ceské
republiky nejsou k dispozici tato data zvlast pro regiony, takze zel ani konkrétne

pro Pardubicky kraj (Cesky statisticky ufad, 2020c).

Tabulka 9: Agenturni zaméstnanci cizinci ve Spole€nosti A

z:i%::::::ci z toho cizinci
2015 15 6
2016 31 7
2017 66 55
2018 104 104
2019 105 105

Zdroj: Viastni zpracovdni

Spole¢nost A poskytla k analyze slozeni zaméstnanci také udaje o agenturnich
zameéstnancich a zaroven cizincich, které jsou zpracovany v tabulce 9. Zatimco v roce 2015
tvorili cizinci 40% agenturnich zameéstnancu, v letech 2018 a 2019 to bylo 100%. Tzn., ze
vSichni agenturni pracovnici byli cizinci. Statistické udaje o poCtu cizinci zaméstnanych
agenturami prace CSU neuvadi. Faktem vsak je, Ze vice nez polovinu agenturnich pracovnik
zaméstnanych nelegalnimi agenturami tvoii praveé cizinci (HR News, 2020). Tyto agentury
bohuzel kvili svym ziskiim zneuzivaji jazykovou bariéru a neznalost prostiedi.

ZavéreCna komparace se zabyva fluktuaci agenturnich zaméstnanci ke zjisténi, jak
uspesné je jejich udrzeni po té, co byli ziskani. Z tabulky 10 je patrné, ze Spole¢nost A ma

velmi vysokou fluktuaci agenturnich zamé&stnanct v porovnani se Spolecnosti B.
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Tabulka 10: Fluktuace agenturnich zaméstnancu ve Spole¢nosti A a B

Fluktuace agenturnich zaméstnanci v %

Spolecnost A Spolecnost B
2015 47,25 10,00
2016 67,94 10,00
2017 70,19 12,00
2018 54,83 9,00
2019 71,60 11,00

Zdroj: Viastni zpracovdni

Casteénym divodem mohou byt narazové zakazky, jejichz plnéni firma pokryva pravé
agenturnimi pracovniky. Spole¢nost A ma také mensi zkuSenosti v agenturnim zaméstnavani,
coz s sebou muze piinaset nedostateCnou péci o tyto zaméstnance. Prestoze se firma snazi,
aby zpusob odmeénovani byl pro vSechny stejny, urCité rozdily mezi kmenovymi
a agenturnimi pracovniky stale existuji. SkuteCnost, ze agenturni zaméstnance ve Spole€nosti
A tvorti posledni dva roky jen cizinci, jak vyplynulo z tabulky 9, také vysvétluje vysoky pocet
odchodu u téchto pracovniki. Naopak Spolecnost B udrzuje celé sledované obdobi fluktuaci
agenturnich zameéstnancti kolem 10 %. To svéd¢i o dobrych podminkach a kvalité sluzeb,

které témto pracovnikiim poskytuje i pres svoji velikost.

4.4.1 Ziskavani pracovniki z pohledu agentury prace

Pro zajisténi doplnuyjicich fakth tykajici se ziskavani pracovnikl prostfednictvim agentur
prace byl osloven personalista jedné personalni agentury (nepfeje si byt jmenovana). Tato
agentura pusobi v CR jiz 20 let a je zastoupena také na Slovensku, v Polsku, Rumunsku,
Srbsku a na Ukrajingé. Zaméfuje se na ziskdvani pracovnich sil pro vyrobni podniky
a logistiku. V soutasné dob& zaméstnava v CR a zahraniéi vice nez 12 000 zamé&stnanci.

Vysledky fizeného rozhovoru jsou interpretovany nasledne:

1. Proc by dle VaSeho ndzoru méla firma vyuzZivat persondlni agenturu?
Hlavnim divodem je urcité Cas a finan¢ni naklady, které firmé usetfi. Agentura je
schopna daleko flexibilnéji reagovat na pozadavek zajistit nové pracovniky — je to
jeji hlavni ¢innost. Firmy také nemaji Cas fesit napf. ubytovani zaméstnancu, ktefi

jsou bud’ z jiné Casti CR, nebo ze zahranici.
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U jakych profesi nejcastéji firmy vyuZivaji agenturni zaméstndvdani a v jakém
odveétvi?

V minulosti se agenturni zameéstnavani vyuzivalo pfevazné pro délnické profese.
Dnes jsou to vSechny mozné profese (1 s vy$Simi kvalifikacnimi pfedpoklady).
Agentury poskytuji zaméstnance pfevazné pro firmy pusobici v automobilovém
pramyslu, coz odpovida skute¢nosti, Ze jsou nejvét§imi zaméstnavateli v CR.

Je Vase agentura clenem Asociace poskytovatelii persondlnich sluzeb?

Neni jejim Clenem, ale jeji fungovani je zalozeno na srovnatelnych podminkach.
Dle mého nézoru maji problém s dodrzovanim etické¢ho kodexu a zédkona jen malé
agentury prace, které se potykaji s finan¢nimi problémy. U velkych agentur neni
dodrzovani stanovenych norem problém.

Jaké jsou dle Vds nejvétsi problémy, se kterymi se potykaji persondini agentury?
Nejvétsim problémem jsou samotni zamdstnanci v CR, kterych je nedostatek.
Dokonce uz je i nedostatek zaméstnancu z Evropské unie, a tak je hledame
ve tetich zemich. Zde je ale problém limitd na ambasadach, které jsou velmi nizke,
a tak proces ziskani ciziho pracovnika je velmi zdlouhavy.

Kolik procent agenturnich zaméstnancii dle Vasich zkuSenosti firmy zaméstnavaji
a kolik procent jich tvori cizinci?

V nékterych firmach je to az padesat procent agenturnich zaméstnanci, prumérné
bych ekl okolo tficeti procent. U cizinca se to také lisi dle firem, ale jejich poCet
roste. V nekteré firme je to nula a v jiné i sto procent.

Jakych ndrodnosti jsou Vami zaméstnani cizinci?

Slovaci, Polaci, Ukrajinci, Srbi, Rumuni, dfive Vietnamci i Bulhafi.

Kolik cini dle Vasich zkuSenosti fluktuace agenturnich zaméstnancii a jakd je hlavni
pricina jejich odchodu?

Okolo patnacti procent. Dle mého je hlavni pfi¢inou nevhodné ubytovani, tedy
ve $patné kvalité. Je tézké sehnat napt. pro 300 pracovnikti vhodné ubytovani, které
by jesté bylo pro vSechny vyhovujici.

Jaké klady a zdpory vidite v praci personalisty persondlni agentury?

Cim vic davate, tim vic vidite vysledkd — to je pozitivum. Také prace s firmami je
ptijemna. Na druhou stranu komunikace se zaméstnanci je obtizna. Projevuji ¢asto
nevdeécnost. Nabidneme jim praci, zajistime ubytovani, ale oni na sjednany pohovor

nepfijdou. Také chovani cizincu k pronajatému bydleni je nékdy devastujici.
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Rozhovor s personalistou potvrdil slozitost situace na trhu prace, se kterou se potykaji
nejen vyrobni firmy. Ziskavani pracovniku stoji firmy, ale také zprostiedkovatelské agentury
mnoho usili. Dopliiovani pracovnikt z fad cizich statnich pfislusniki s sebou nese dalsi
komplikace, které je nutné fesit. K tomu maji personalni agentury vice prostoru nez vyrobni

spolecnosti. Na druhou stranu nesméji zneuzivat své postaveni proti svym zaméstnanctm.

4.5 Analyza dokumentace souvisejici se ziskavanim pracovniki

Zakladnim dokumentem pfi ziskavani novych zaméstnanci je Dotaznik uchazeCe
o zamestnani. Spole¢nost A tento dokument nepouziva, ale dava prednost telefonické
komunikaci suchazeCi a osobnim pohovoram. Spole¢nost B ma tento dokument
zformulovany v podob¢ uvedené v Piiloze C. Dotaznik v uvodu vyzaduje informaci, o kterou
pracovni pozici méa uchazeCe zajem. Dale obsahuje zékladni identifikaci uchazece, jeho
vzdélani, dosavadni praxi, technické znalosti, ostatni znalosti a dovednosti véetné jazykového
vybaveni. V zavéru je sdéleni, odkud se uchaze¢ dozvédél o nabizeném pracovnim miste

a souhlas se zpracovanim osobnich udaju.

Nezbytnym dokumentem pro jednani s kandidaty o pracovni misto je Zivotopis. Ob& firmy
preferuji jeho strukturovanou podobu. Nemaji zadné zvlastni pozadavky jeho znéni napiiklad
podle charakteru profese, o kterou maji zdjem. Motivacni dopis, ktery byva pozadovan jako

piiloha Zivotopisu, vyzaduje pouze Spole¢nost B a to u nedélnickych profesi.

Spole¢nost A Zivotopisy ani zadosti od uchazeCu, ktefi nebyli pfijati, nearchivuje.
Prekazkou je ji ktomu nové nafizeni dle GDPR. Spole¢nost B po udé€leni souhlasu

kandidatem archivuje tyto dokumenty po dobu Sesti mésicu.

Doklady o vzdélani a praxi uchazeci v obou firmach predkladaji az po jejich pfijeti, stejné

jako lékatskou zpravu o zdravotni zpusobilosti vykonavat pfifazenou praci.

Informace obsazené v Dotazniku uchazee a Zivotopisu jsou kliGové pro predvybér
kandidati na pracovni pozici. Oba personalisté potvrdili, Ze tento predvybér probiha
na zékladé pfedem stanovenych kritérii. Ty rozliSuji na nezbytna, zadouci a velmi zadouci.
Spolecnost A napt. uvedla, Ze pro pracovni misto operatora ve vyrob¢ je nezbytnym kritériem
chut’ pracovat. U technickych pozic je to pak vzdélani, pracovni zkuSenosti a dovednosti.
Zadoucim kritériem je pak napf. znalost anglického jazyka. Vzhledem k tomu, e tato firma
nevyuziva Dotaznik uchazeCe, tak splnéni téchto kritérii provefuje prostiednictvim

telefonickych rozhovort. Poté se jeji personalista rozhodne, zda daného uchazeCe pozve

77



na vybérové fizeni nebo ne. SpoleCnost B se spoléha ve vét§iné piipadi na informace

obsazené v dotazniku.

4.6 Formulace nabidky prace
Konkrétni nabidky prace Spolecnosti A a B jsou soucasti priloh této prace (Ptiloha D a E).
V obou ptipadech obsahuji nasledujici udaje:
e identifikace firmy (z divodu anonymity neni tato informace v piilohach uvedena),
e popis pracovniho mista, napli prace,
e pozadavky na vzdélani a pracovni zkuSenosti,
e dalsi nutné znalosti a dovednosti,
e znalost a urover cizich jazyku,
¢ nabizené benefity firmy,
e pokyny pro uchazece.

Spole¢nost B uvadi v nabidce navic typ smluvniho a pracovniho vztahu. Také poskytuje

informaci o tom, zda je nabizené pracovni misto vhodné pro absolventy.

Z obou nabidek je patrnd snaha zaujmout vhodné uchazece a naldkat je na zaméstnanecké
vyhody a dopliikové firemni akce. VétSina benefiti je poskytovana vSem zaméstnancum
nehled€ na pracovni pozici. Jednd se napt. o prispévek na zavodni stravovani a dopravu,
prémie, prispévek na penzijni i zivotni pfipojisténi, dovolena 5 tydnd, vyhodné telefonni
tarify, vzdélavaci kurzy, obcCerstveni na pracovisti, pfispévek na sport a volny Cas, firemni
akce 1 pro rodiny zaméstnanci. V dobé nedostatku pracovnich sil na trhu prace také obé

spole¢nosti nabizeji délku pracovniho poméru na dobu neurcitou.

Prezentace nabizenych pozic 1ze u obou firem oznacit za realistickou. V nabidkach prace
jsou jasné identifikovany pozadavky, které odradi nevhodné uchazece. Celkem podrobny
popis pracovniho mista a naplné prace naopak ptilaka vhodné kandidaty, ktefi by chtéli vyuzit

své doposud ziskané schopnosti a dovednosti.
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4.7 Personalni marketing

V obou spole¢nostech se v ur€ité mire provadi persondlni marketing ve smyslu udrzovani
jejiho dobrého jména. To je utvafeno dodrzovanim zakond nejen v pracovné€ pravnich
oblastech, péci o zaméstnance, atraktivitou odmeénovani, vzde€lavacimi programy, benefity ale

také prezentaci spoleCnosti na vetrejnych akcich.

Spolecnost A neustale vylepSuje pracovni prostiedi tak, aby se zde zaméstnanci citili
ptijemné. V poslednich letech zrekonstruovala socidlni zdzemi a stravovaci prostory. Také
poskytuje svym zaméstnancim moznost jazykovych kurza a riznych firemnich akci, kterych
se mohou zCastnit 1 se svymi rodinami. Neustale se také snazi zatraktivnit systém
odménovani tak, aby byli spokojeni vSichni zaméstnanci. Ti maji napf. specialni slevy
v ruznych obchodech, restauracich a ve sluzbach. Vnitini personalni marketing podporuje
reklamni kampani na billboardech, autobusovych zastavkach nebo vyvéskach v MHD.
Potencialni zaméstnance se snazi také zauymout na vétSich akcich jako je Majales, Velka

pardubické nebo sponzoringem pardubického basketbalu.

Také spoleCnost B zajistuje svym zameéstnancum piijemné a moderni pracovni prostiedi.
Jednim ze zajimavym benefitd, které jsou podobné jako u SpoleCnosti A, jsou napf.
zahrani¢ni stdze. Na vefejnosti se prezentuje jako firma, ktera se zajima o potiebné obCany.
Porada akce pro déti, seniory a podili se i na dobroCinnych sbirkach. Zaméstnancim a jejich

rodinam pfipravuje nejrizngjsi zazitkové festivaly.

4.8 Zhodnoceni a doporuceni

Na zéklad€¢ empirické analyzy jsou v nasledujicim textu zhodnoceny zkoumané oblasti
u obou komparovanych spolecnosti a navrzeny konkrétni doporuceni pro oblasti, ve kterych
byly unich zjistény nedostatky. To se tyka pfedev§im wvnitinich podminek ziskévani
zamestnancl, vyuzivani vnitinich zdroju a n€kterych vné&jsich zdroji a nastroju pro jejich
ziskavani. Dalsi doporuceni jsou urena pro oblast zaméstnavani agenturnich zaméstnanca

a pro personalni marketing.

Podminky ovlivijici ziskavani pracovniktl jsou ve Spolecnosti A a B vnimany rozdilné
v zavislosti na tom, zda se jedna o vnitini nebo vn&jsi. Vzhledem k tomu, ze miru daleZitosti
danych podminek pfi ziskavani zaméstnanci hodnotili personalisté na zakladé svého
subjektivniho pocitu, muze byt jejich vypovéd v ur€itém rozporu s konkrétnimi fakty,

kterymi se firma vetejné prezentuje. Nejvetsi rozdil ve vnimani vlivu vnitfnich podminek se
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tyka pracovnich vztahli na pracovisti, kterym pfiklada Spolecnost A velkou dulezitost, ale
Spole¢nost B jen primérnou. Personalista Spolenosti A je naproti tomu nazoru, ze péce
o pracovniky a jejich vzdelavani nema zadny vliv na proces ziskavani pracovnikud. Jako jeden
ze zasadnich Ciniteld ovliviujici ziskavani zaméstnanci ob€ firmy shodné€ vnimaji lokalitu
firmy. Vng&jsi demografické, ekonomické a socialni podminky hodnoti ob& spole€nosti veelku
shodné. Rozdil vznika u technologickych podminek, u nichz Spole¢nost A naprosto vylucuje

jejich vliv. Spolecnost B pak povazuje za nejméné vyznamné politicko-legislativni podminky.

Péce o pracovniky a vzdélavani zaméstnancu jsou pies osobni nazor personalisty
Spole¢nosti A pro Fadu uchazeca velmi dulezité a to véetné délnickych pozic. Firma by
se méla na tyto oblasti pri svych kampanich zamérit a konkretizovat je, coz ¢astecné
v nabidce pracovnich mist déla. Prestoze SpoleCnost B zamé&stnava cca 3 000 zaméstnancu,
kteti mezi sebou nemohou mit tak uzké vztahy jako je tomu ve SpoleCnosti A scca 500
zamestnanci, pracovni vztahy na pracovisti jsou zasadni pro povést firmy a tedy i pro
ziskavani novych zaméstnanct. Zvlasté v dobé nedostatku volnych pracovnich sil, kdy si
uchaze¢i mohou vybirat mezi nabidkami prace, muze byt urovein pracovnich vztahu
ve Spole¢nosti B klicovym faktorem pro jejich rozhodovani, zda budou usilovat
o nabizenou pracovni pozici vdané firmé nebo ne. Firma by proto méla usilovat
o pratelské vztahy na pracovisti a prezentovat tuto skuteCnost na verejnosti. Vngjsi
podminky ovliviiyjici ziskavani pracovniku spoleCnosti nemohou ovlivnit, av§ak personalista
SpoleCnosti A by meél vzit pfi jejich hodnoceni v uvahu vyznamnost technologickych
podminek, které ovliviiuji vznik a zanik pracovnich mist a to zvlasté v takovém odvétvi jako

je automobilovy pramysl.

Obé spoleCnosti ziskavaji nové pracovniky z vnitfnich a vnéjSich zdroju. Vnitini zdroje
jsou vyuzivany zduvodu uspory financi a Casu prioritn€, avSak jejich kapacita je
nedostacujici. Ve Spolecnosti A dochazi pouze k povySovani. K nému ve Spole¢nosti B
dochazi v mensi mife, ale zam&stnanci byvaji pietazeni na vlastni piani. Zadna firma nesetii
pracovniky v dusledku technologického pokroku nebo restrukturalizaci. V obou firmach jsou
ve shodné mife ziskavani zameéstnanci z vnitinich zdrojii prostfednictvim doporuceni
soucasného pracovnika. Ve Spolecnosti A se jedna o hlavni néstroj. Ve Spolecnosti B je jim
ale inzerovani na intranetu a mistni vyvésce. Dale pak rozesila nabidky prace v ramci firemni
komunikace emailem, coz ve Spolecnosti A neprobiha. Ta své zaméstnance oslovuje pouze
osobné. NejvyznamnéjSim vnéjsim zdrojem je pro ob¢€ spole¢nosti trh volnych pracovnich sil.

Spole¢nost A dale ziskava pracovniky spiSe z ostatnich zdroju, které tvoii pfevazné seniofi
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a studenti. Spolecnost B dava prednost zaméstnancim z jinych firem. Pouze okrajové pak
ob¢ firmy vyuzivaji absolventy Skol. Nejoblibenéjsim nastrojem pro ziskavani pracovnika
z vn¢jsich zdroju je v obou spoleCnostech e-recruitment a socialni sité. Ve SpoleCnosti B je
pak na stejné urovni doporu€eni. O atraktivit¢ firmy vypovida to, ze se u ni celkem znacny
pocet kandidatd uchazi o praci z vlastni iniciativy. V daleko mensi mife se pak ve firmach
vyuzivaji dal8i nastroje jako je vyvéska na uradu prace, spoluprace se skolami nebo veletrhy
prace. Zvlastnim nastrojem jsou agentury prace, prostfednictvim kterych spolecnosti inzeru;ji

vice kvalifikované pracovni pozice, ale také zaméestnavaji agenturni zameéstnance.

Spole¢nost A by méla o novych pracovnich pozicich vice informovat své stavajici
zaméstnance, a tak zlepSit vyuziti vnitFnich zdroju. MuZe napf. roz§ifit inzerovani
pracovnich nabidek uvnité firmy prostiednictvim intranetu a pravidelného zasilani
nabidek emailem v§em zaméstnancam. Spole¢nost B by zas mohla ¢astéji prozkoumat,
zda pozadavkim na nové pracovni misto nevyhovuje néjaky pracovnik jiz pracujici
v organizaci a osobné ho oslovit. Obé firmy by mély pravidelné analyzovat moznost
uSetireni pracovnika v dusledku zmény technologie nebo restrukturalizace na pracovisti.
Dale by mély zhodnotit, zda je mozné rozsirit vnéjsi zdroj v podobé absolventu §kol,
a zabezpecit si tak kvalitni pracovniky s perspektivou dal§iho rozvoje. Spolecnost A by
pak mohla ve vétsi miie usilovat o ziskavani zaméstnancu jinych firem, které by ji mohli
prinést své zkusSenosti i know how. To vyzaduje vytvoreni nabidky s cilem je zaujmout
a uspokojit jejich pozadavky na pracovni podminky lépe nez jejich dosavadni
zaméstnavatel. Spoleénost B by mohla zaméstniavat vice senioru, studenta a Zen
v domdacnosti, coz nejdFive znamena zajisténi vhodnych podminek pro jejich umisténi.
V souladu s vySe uvedenymi doporucenimi tykajici se vnéjsich zdroju by mély obé firmy
vice spolupracovat se skolami a prezentovat se na veletrzich prace, jakozto atraktivni

zaméstnavatelé.

Z analyzy statistickych dat tykajicich se zaméstnavani agenturnich zaméstnanct a cizincu
vyplyva, ze pres odlisny vyvoj poctu agenturnich pracovniki v komparovanych firmach, je
jejich podil v souCasné dobé podobny. Vzhledem k tomu, ze se v obou pfipadech jedna
o vyrobni firmy pusobici v automobilovém pramyslu, neni prekvapujici, Ze maji daleko vyssi
podil agenturnich pracovniki neZ je jejich celkovy podil v CR. Stale vice také v dasledku
nedostatku tuzemskych pracovnich sil zaméstnavaji cizi statni pfislusniky, coz odpovida
trendu v ramci celé CR, jak potvrdil i rozhovor s personalistou zprostiedkovatelské agentury.

Cizinci ztad Slovaka, Polakt, Bulhart, Ukrajinci, Rumunt, Srbt a Vietnamca zapliuji
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poptavku po pracovnich silach, a to i pfes jazykovou bariéru ¢i kulturni rozdily, které
predstavuji pro zaméstnavatele komplikace. Ve SpoleCnosti A tvofi cizinci sto procent
agenturnich pracovnikd, dalsi jsou zaméstnani jako kmenovi zaméstnanci. Ze statistickych dat
tykajici se fluktuace agenturnich zameéstnanct vyplyva rozdilny pfistup k jejich zaméstnavani.
Spolecnost A oproti Spole¢nosti B vykazuje jejich vysokou fluktuaci. Ta je dana Grovni péci

o tyto pracovniky, ale také ucelem, pro ktery jsou ziskavani.

V obou spole¢nostech je pozorovan vyvazeny pocet agenturnich zaméstnanci vaci t€m
kmenovym. Tito pracovnici zastavaji zejména pozice, o nichZ je mezi ¢eskymi pracovniky
minimalni zajem. To je zaroven urcitou slabinou systému, kdy mize dochazet k zneuzivani
prace cizinci. Obé firmy by mély i nadale spolupracovat s provérenymi agenturami
a usilovat o konstantni vytvareni priznivych pracovnich podminek pro v§echny pracujici
bez rozdilu. To zvlasté plati pro Spolecnost A, jejimz cilem by mélo byt snizeni fluktuace
agenturnich zaméstnancu, respektive cizinci. Obé spolecnosti by se mohly angazovat
ve spolupraci s agenturami prace v problematice ubytovani zaméstnancu, ktefi jsou
z jiné &asti CR nebo ze zahraniéi.

Provedena analyza dokumentace souvisejici se ziskavanim pracovnikd ukazala pouze
rozdil v pouzivani Dotazniku pro uchazece, ktery vyuziva pouze Spole¢nost B. Spolecnost A
ho nahrazuje osobnim pohovorem po telefonu, coz napliuje jeho smysl. Predvybér uchazeca
na zaklad¢ tohoto dokumentu a Zivotopist probiha obdobné v souladu s teoretickymi postupy.
Také formulaci nabidky pracovniho mista maji ob& firmy podobnou a nebyly v ni shledany

zadné nedostatky.

Personalni marketing provadeji ob& vybrané spoleCnosti ve smyslu udrzovani svého
dobrého jména. Cini tak prostiednictvim zlepSovani pracovniho prostiedi nebo atraktivnich
benefitl. Také se vefejné€ prezentuji na billboardech ¢i regionalnich akcich a v dobroCinnych
sbirkach. Tyto ¢innosti by mély rozsifit o pravidelné provadéni prazkumu aktualniho
trhu prace a to s cilem sledovat konkurené¢ni nabidky pracovnich mist tak, aby byly

schopny obstat v konkurenénim boji o kvalitni zaméstnance.
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ZAVER

Lidské zdroje jsou pro zamestnavatele cennym kapitalem, o jehoz kvalité rozhoduje proces
ziskavani pracovnikd. Tomu predchazi analyza a vytvareni pracovnich mist a personalni plan
vytvofeny na zaklad€ strategického planu organizace. Ziskavani pracovniku je tak soucasti
uzavieného okruhu personalnich ¢innosti, které jsou ve vzajemné interakci. Ve stiedu téchto
procesu stoji Clovek jako svébytna osobnost, coz s sebou piinasi celou fadu tskali a dilemat.
Také personalni planovani neni vzdy dokonalé (manaZzefi Casto nejsou v dusledku okolnosti
schopni relevantniho usudku) a tak dochazi k zhorSovani podminek pro ziskdvani novych
zamestnancu.

Samotné ziskavani pracovnikl se fidi urcitymi pravidly. Nejedna se pouze o konkrétni
metody, ale také o souvisejici dokumentaci, nabidku pracovnich pfilezitosti a jeji publicitu,
aanalyzu doSlych zadosti potencialnich uchazeCu. Tyto atributy vychazeji z vnitfnich
a vnéjsich podminek pro ziskavani pracovniku, tzn. napt. z firemni kultury, povahy prace,
z demografického a ekonomického vyvoje v dané lokalité, vCetné aktudlni situace na trhu
prace.

Cilem diplomové prace bylo analyzovat pristupy Kk ziskavani pracovnika
ve vyrobnich podnicich v kontextu aktualni situace na trhu prace a s ohledem na mozné
vyuzivani agenturniho zaméstnavani. Pro ulely této prace byly vybrany dvé vyrobni
spoleCnosti  pusobici v automobilovém prumyslu. Podstatou analyzy byla vzajemna
komparace spoleCnosti v oblasti ziskavani pracovniki a vuci teoretickym poznatkim.
Soucasti cile pak bylo zhodnoceni zkoumanych oblasti a navrzeni doporuCeni pro procesy,
ve kterych byly zjistény nedostatky.

Z vysledku Setfeni je patrné, ze proces ziskavani zaméstnancu se ve SpoleCnosti A a B
provadi viceméné shodné a dle teoretickych poznatkt. Doporuceni, ktera byla koncipovana na
zaklad¢ analyzy, se tykaji napf. vyuzivani vnitfnich zdroju, ve kterych maji ob& spolecnosti
ur¢ité mezery. M¢ly by vice informovat své stavajici pracovniky o novych pracovnich
pozicich a pravidelné prozkoumavat moznost usetieni pracovnika na jednom pracovisti a jeho
prevedeni na nové. Dale by mély rozsifit ziskavani zaméstnanct z vngjsich zdroju, konkrétné
z tad absolventa $kol, coz by pfinesla vétsi spoluprace se Skolami a prezentace na veletrzich
prace. Pro zajiSténi dostateCného pocCtu pracovniki by mély pokracovat ve spolupraci
s provéfenymi agenturami prace a vytvafet shodné pracovni podminky pro vSechny

zamestnance, vCetné agenturnich a cizinct. V souvislosti s jejich zaméstnavanim by se mohly
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angazovat ve spolupraci s personalnimi agenturami na zajisténi kvalitniho bydleni pro tyto
zamé&stnance. Cinnost personalniho marketingu by méla v obou spole¢nostech zabezpetovat
pravidelny pruzkum aktualni situace na trhu prace a konkuren¢nich firem tak, aby byly
schopny ziskavat kvalitni zaméstnance.

Vyzkum byl ovlivnén soucasnou situaci vzniklou v disledku pandemie. Na druhé strané
lze tuto situaci chapat 1 jako ur€itou pfilezitost pro spole¢nosti podivat se na svoji Cinnost
s urCitym nadhledem. Trh prace bude jiny a dnes ho nikdo nedokaze zcela presné predikovat,
jakym smérem se bude ubirat. V tuto chvili vime pouze to, ze krize pravdépodobné nejvice
postihla agenturni zaméstnance zfad cizincl, a az Cas ukaze, zda je trh prace dokaze

adekvatné nahradit ¢i se Cinnost firem vrati do ptuvodnich mantineld.
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PRILOHA B — RIZENY ROZHOVOR

1. Jaké vnitini podminky ovliviiuji ziskavani pracovnika ve Vasi firmé a v jaké
mire? (prosim o uvedeni odhadu v procentech)
e povest firmy,
e Uroven odménovani,
e péce o pracovniky v porovnani s ostatnimi firmami,
e moznosti vzdélavani zaméstnancuy,
e pracovni vztahy na pracovisti,
e |okalita firmy,
o jiné:

2. Jaké vnéjsi podminky ovliviiuji ziskavani pracovniku ve Vasi firmé a v jaké

mire? (prosim o uvedeni odhadu v procentech)

e demograficke,

e ckonomické,

e socialni (vzdélani, profese, rodinna orientace zen),

e technologické,

e sidelni (preference urcitého uzemi pro bydleni),

e politicko-legislativni (zaméstnavani cizinct, regulace trhu prace apod.),
o jiné:

3. Vyuzivaji se ve Vasi firmé pri ziskavani pracovniku vnitini zdroje pracovnika?
Uved'te prosim k nize specifikovanym zdrojiim, u jakych profesi je Vase firma
vyuziva a kolik primérmé je to zaméstnanct za rok.

e usetieni pracovnici technologickym pokrokem,
e restrukturalizaci v podniku,

e povySeni,

e pfefazeni pracovnici na vlastni pfani.

o

4. V ¢em je podle Vas vyhoda a nevyhoda vyuzivani vnitinich zdroju pracovniku?

5. Jaké nastroje pro ziskavani pracovniku z vnitinich zdroju se ve Vasi firmeé
vyuzivaji? (prosim o uvedeni odhadu v procentech) U téch, které Vase firma
nevyuziva, uved’te prosim davod pro¢ ne.

e inzerovani na intranetu nebo mistni vyvésce,
e email v ramci firemni komunikace,
e doporuceni soucasného pracovnika,

osloveni vhodného pracovnika pracujiciho v organizaci.

6. Jaké vnéjSi zdroje pracovniki VaSe firma vyuziva pri ziskavani novych
zaméstnancu? (prosim o uvedeni odhadu v procentech)
e volné pracovni sily na trhu prace,
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e absolventi skol,

e zaméstnanci jinych firem, ktefi zamySleji zmé&nit zamé&stnavatele, nebo je k tomu
podniti nabidka pracovniho mista,

e ostatni zdroje: Zeny v domacnosti, dichodci, studenti, pracovni zdroje v zahrani¢i.

7. V ¢em je podle Vas vyhoda a nevyhoda vyuzivani vnitinich zdroju pracovniku?

8. Jaké nastroje pro ziskavani pracovniku z vnéjSich zdroju se ve Vasi firmé
vyuzivaji?
(prosim o uvedeni odhadu v procentech) U téch, které VaSe firma nevyuziva,
uved’te prosim duvod pro¢ ne.
o clektronické ziskdvani (e-recruitment) a socialni sité,
e inzerovani na mistni vyveésce a na ufadu prace,
e inzerovani v tisku, rozhlase a televizi,
o zprostiedkovatelské agentury,
e doporuceni souc¢asnym ¢i byvalym zaméstnancem,
e vlastni prihlaseni uchazeCe o zameéstnani,
e spoluprace se skolami,
e veletrh prace.

9. Pokud vyuzivate e-recruitment, tak jakym zpusobem?
(prosim o uvedeni odhadu v procentech)

e webové stranky firmy se zalozkou kariéra,
e pracovni servery —jobs.cz, prace.cz .......

10. Pokud vyuzivate socialni sité, jakym zpasobem?
11. Pokud vyuzivate inzerovani v tisku a rozhlase, kde piresné?

12. Pokud vyuzivate zprostredkovatelské agentury, jaké a proc¢? Na jaké profese
a pracovni mista?

13. V¢éem dle Vas spoliva vyhoda a nevyhoda vyuzivani zprostiedkovatelskych
agentur?

14. Vyuzivate personalni leasing? V ¢em spociva podle Vas jeho vyhoda a nevyhoda?
15. Pokud jsou u Vas zaméstnani cizinci, jakych narodnosti?

16. Jaké jsou vyhody a nevyhody zaméstnavani cizincu?
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Pokud vyuziviate doporuceni zaméstnancem, poskytuje Vase firma néjakou
odménu za doporuceni?

Pokud spolupracujete s nékterymi Skolami, tak s jakymi?
Pokud se ucastnite veletrhu prace, tak jakych?

Jaky vyuziviate vzor Dotazniku pro uchazefe o zaméstnani? Pokud by to bylo
mozné, prosim o tento dokument.

Jakou formu iivotopisu pozaduje od uchaze¢u? Volnou, strukturovanou,
polostrukturovanou? OdliSuje se to podle charakteru profese?

Vyzaduje od uchazeca Motiva¢ni dopis? U jakych profesi?
Jaké nalezitosti by podle Vas méla mit nabidka prace?

Jakym zpusobem provadite predvybér uchazecu? Mate vzdy stanovena nezbytna
Kritéria, ktera musi splitovat, a Zadouci kritéria, popr. velmi Zadouci Kkritéria?

Archivuji se ve Vasi firmé Zadosti a Zivotopisy od uchazecu, ktefi nebyli piijati,
pro budouci pouziti?

Provadi se ve Vasi firmé personilni marketing? Usiluje VaSe firma o dobrou
povést jakozto zaméstnavatel?

92



PRILOHA C - DOTAZNIK UCHAZECE O ZAMESTNANI

Dotaznik uchazece o za

méstnani

0 jakou pozici mam z&jem?|

Pfijmeni, jméno, titul |

Datum narozeni |

Tel. &islo / e-mail |

Adresa trvalého bydli§té|

Adresa prechodného bydli§té|

Statni pi‘islus'.nostl

Nejvy3si dosaZzené vzdélani |E|zildacil’ CSOU s vjulnim isten 01585 smaturiton  CIVE  Rok ukeniend:

Nazev skoly, obor|

Zpracovani osobnich tudajd

Va3 souhlas je dobrovolny, odvaletelny a poskytujete ho na dobu urcitou 3 roky

Piehled zaméstnadni|  obdobi(od-do)  [Zaméstnavatel Pozice
Znalosti technické* (*)x- pouzijte
1 2 3 4 S
bez znalosti zakladni samostatny zkuseny expert
uiivatel uzivatel uzivatel
Excel
Word
E-mail
Socialni sité
Dalsi znalosti a dovednosti* {35 padaye
Ano Ne dopliite
Ridiésky priikaz Skupina:
Priikaz VZV Skupina:
Vyhlaska ¢. 50 Paragraf:
Ostatni (kursy, Skoleni, kvalifikace)
Cizi jazyk* (%) x- poudifte
Al A2 B1 B2 c1 2
zatatecnik stredné pokrogily pokrocily
slabsi pasivni pasivni komunikaéni dobra velmi dobra vyborna
znalost znalost znalost komunikatni znalost znalost
zalost
Anglicky
Némecky
JINY e
Jak jste se o nas dozvédél?| |
v pfipdé doporuceni nasim zaméstnan cem, na pis te piijmeni @ jméno
adajii

se zpracovd nim asabnich ”

L souhlasim

LI Nesouhlasim

Datum|

Podpis|
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PRILOHA D — NABIDKA PRACE SPOLECNOSTI A

Pracovni pozice: Technik udrzby — elektromechanika / software
Co budete mit u nas na starosti?
e sefizovani a udrzbu stroji podle vyrobni dokumentace,
e spolupraci pii provadéni preventivni Udrzby stroji, oprav vybaveni budovy
a podpurnych technologii
e provadéni pozadovanych zaznamui o vSech provedenych Cinnostech,
e diagnostika, provadéni a zabezpeCovani oprav stroju charakteru elektro a PLC/ CNC
fizeni.
Piedpoklady ideialniho uchazece:
Vzdélani: SOU/SS strojni, elektrotechnicka. VYHLASKA &.50/1978 Sb. - §6 nebo vyssi
podminkou
Pracovni zkuSenosti: podobna pozice vyhodou
DalSi znalosti: znalost principti CNC stroja vyhodou, zakladni znalost
Cizi jazyky: znalost angliCtiny je pro Vas vyhodou, ne podminkou
Vase vlastnosti: chut a schopnost pracovat ve 3 - sménném provozu, zodpoveédny a peclivy
pistup k plnéni pracovnich povinnosti, schopnost tymové prace
Co Vam nabidneme?
e Pracovni prostifedi v moderni japonské vyrobni spole¢nosti.
e Budete v kontaktu s nejnovejsimi technologiemi a postupy.
o Po odpracovaném roce u nas ziskate 5 dni zaslouzené dovolené navic.
e Mg&si¢ni bonusy s moznosti vyuziti SODEXO poukazek
e 13 plat
e Bonus za doporuceni 20 000,- K&
o Piispévek na dopravu
e Nechcete si do prace varit? V nasi jideln€ se najite za 20 K¢&.
e Vyhodné telefonni tarify
o Piispévek na penzijni pfipojisténi
e Smlouva na dobu neurcitou

e Spolecné akce pro zaméstnance a jejich rodiny: Family Day, Vano¢ni vecirek atd.

Zaslete nam svij strukturovany zZivotopis!
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PRILOHA E —- NABIDKA PRACE SPOLECNOSTI B
Pracovni pozice: TECHNIK UDRZBY ZARIZENI - SKLAD

Vasi naplni prace bude:
e zodpovédnost za technicky stav zafizeni ve skladu (automaticky zaklada¢, posuvné
regaly, paskovaci automaty, ...)
e zodpovédnost za v€asné objednani revizi a oprav
e obcasnd komunikace v angli¢tiné se zahrani¢nimi dodavateli
Radi se s Vami setkame, pokud:
o jste technicky zamé&feny/ zamétena (vyhlaska 50)
e mate zkuSenosti na obdobné pracovni pozici (vyhodou)
o komunikuyjete v anglickém jazyce (Uroveni mirne pokro€ily)
Na co se muzete tésit:
o flexibilni zacatek a konec pracovni doby
e 5tydnt dovolené
e nadstandardni moznosti individualniho profesniho rozvoje
e mgési¢ni prémie az do vySe 11 % z hrubé mzdy
e piispévek na zavodni stravovani
o piispévek na dopravu
o piispévek na penzijni piipojisténi ve vysi 4 % z hrubé mzdy, max. 1 500 K& za mésic
e zvyhodnéné tarify u T- mobile pro Vas i Vasi rodinu
o firemni jazykové kurzy (1 hodina tydné v ramci pracovni doby)
Informace o pozici
Misto pracovisté: Pardubicky kraj
Typ smluvniho vztahu: Pracovni smlouva
Typ pracovniho vztahu: Prace na plny uvazek
Délka pracovniho poméru: Na dobu neurc¢itou
Pozadované vzdélani: StiedoSkolské nebo odborné vyuceni s maturitou
Benefity: Bonusy/prémie, mobilni telefon, notebook, piisp€vek na penzijni/Zivotni
piipojisténi, flexibilni zaCatek/konec pracovni doby, pfispévek na dopravu, dovolena 5 tydnda,
vzdélavaci kurzy, Skoleni, z&vodni stravovani, obcerstveni na pracovisti, pifispévek na
sport/kulturu/volny ¢as, firemni akce
Pozadované jazyky: Anglictina (mirné pokrocila)

Pozice je vhodna pro absolventy.
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