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Anotace

Tato prdce se zaméruje na problematiku vybranych persondlnich cinnosti v podniku.
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vybranych persondlnich cinnostech. Prakticka cast je zamérena na analyzu vybranych

persondlnich cinnosti, jejich hodnoceni s doporucenimi pro zlepSeni stavu.
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This work deals with the issue of selected personnel activities in the company. The aim
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1. Uvod

Pro fungovani kazdé spolecnosti jsou klicovi zaméstnanci na vSech pozicich. K
zajisténi chodu a dosahovani cilti musi podniky na trhu prace najit spravnou pracovni
silu. Spravny vybér lidského kapitalu mize byt rozdilovym faktorem mezi Gspéchem

a selhanim kazdé firmy.

Zajisténi persondlnich ¢innosti patii mezi strategické ¢innosti, které vykonava
personalni oddéleni spolecnosti. Samotny vybér spravného pracovnika nezdvisi pouze
na splnéni poZadavki pro danou pozici, ale personalisté posuzuji vSechny uchazece na
zéklad¢ jejich potencidlu, tj. flexibility, schopnosti prace v kolektivu, chut se dale

rozvijet apod.

Problematika ziskavani a vybéru zaméstnanct se tyka kazdého, at’ ze strany
uchazece o zaméstnani nebo samotnych personalistli. Proto jsem se rozhodl s touto

problematikou vice seznamit v ramci této bakalaiské prace.
Préci jsem rozdélil do dvou zakladnich ¢asti, a to do teoretické a praktické.
V teoretické Casti se budu zabyvat teoretickymi poznatky experti této problematiky.

V praktické Casti zanalyzuji a zhodnotim konkrétni procesy ziskavani, vybéru a

nasledného vzdélavani zameéstnancii v konkrétnim podniku.

Cilem prace je zanalyzovat a zhodnotit zvolené personalni Cinnosti ve

vybraném podniku.



2. Zakladni pojmy
2.1.Charakteristika lidského kapitalu

Pro ucely této prace je nutné vysvétlit, co je lidsky kapital a kdo ho tvori.
Problematikou lidského kapitalu se experti zabyvaji od 18. stoleti. Prvni myslenku
investovani do lidského kapitalu vyslovil Adam Smith v roce 1776, ktery poukazoval
na rozdily mezi pracovniky s riznou urovni vzdélani a kvalifikace. Lze tedy fici, ze
investice do lidského kapitalu jsou srovnatelné s investicemi do hmotného majetku.
ZjednodusSené teceno, Ze lidsky kapital tvoii nehmotné zdroje, které pracovnici na

vSech pozicich ve spole¢nosti nabizeji svym zaméstnavatelim. [3]

Armstrong ve své knize “Rizeni lidskych zdroji” poukazuje na pfidanou
hodnotu, kterou dokazi lidé piispét organizaci. V ramci Teorie lidského kapitalu
pohlizi na lidi jako na jméni, respektive aktivum spiSe nez naklady jednotlivych

spolecnosti.

Lidsky kapitdl se musi ve vSech organizacich fidit a usmériovat, aby
napomahal dosahovat vSech cilti, kterych chce podnik dosahnout. Pro tuto ¢innost
odbornici vyuZivaji termin “Rizeni lidskych zdroji”. Tento pojem popisuji v knize
“Rizeni lidskych zdroji v Evrop&” Yves Frédéric Livian a Lenka Prazska jako souhrn
metodologii a rozhodovani, jejichZ cilem je fidit a rozvijet lidsky potencial ve vsech
organizacich. Toho dosahuji provadénim personalnich ¢innosti, ty zdkladni jsou vice

popsany nize. [1]
2.2.Personalni ¢innosti

Planovani

shrnout jako snahu co nejpfesnéji odhadnout budouci pozadavky na organizaci.
Vystupem této €innosti jsou persondlni plany. Dle Brodského by personalni plany

mély odpovidat na otazky kolik, kdy, kde a jaka pracovni sila bude potieba.



Ziskavani

Ziskavani novych pracovnikil se odviji od vystupu piedchozi Cinnosti, a to z
personalniho planu, ktery urci, jakého pracovnika spolecnost potiebuje a jakou
kvalifikaci a praxi musi mit. Timto definuje zakladni soubor pozadavki na uchazece.
Tento soubor pozadavkil dale vyuzivaji personalisté v ramci naboru. Ten predchazi
samotnému vybéru nového pracovnika a jeho cilem je ziskat nejvétsi mozny pocet

vhodnych uchazect pro dalsi personalni ¢innost, kterou je vyber.
Vybér

Za vybér spravného uchazeCe zodpovidaji pracovnici v oddé€leni
personalistiky. Samotnému vybéru predchéazi redukce poctu uchazect. K tomu slouzi
jedna ze zadkladnich metod, a to analyza Zivotopisu. Jaké jsou ale dalSi metody
posuzovani kandidata? Dle Brodského to jsou interview, testy, posouzeni osvédceni a
referenci. Na zakladné téchto a pripadné dalSich metodik personalisti vybiraji toho
spravného uchazece. Po vybéru vzdy nasleduje piijimani zaméstnance bud’ podpisem

pracovni smlouvy nebo jmenovanim do funkce.
Hodnoceni

Cilem této Cinnosti je zkoumani pracovnika se zaméfenim na jeho pracovni
vykon. Samotné hodnoceni pracovniho nasazeni dané¢ho pracovnika se samoziejmeé
musi piizptsobit jeho pozici ve spole¢nosti. Laicky feceno, jinak se bude hodnotit
pracovnik na délnické pozici a jinak manazer. Dale je nutné fici, kdo je opravnén
hodnotit néci pracovni vykon. Hodnotitelem mize byt pifimy nadfizeny,
spolupracovnici, podfizeni, persondlni vedouci, specializované agentury, lidé¢ z vné

spolecnosti (zédkaznici, odbératelé apod.), ¢i sam pracovnik.

Samotné hodnoceni poté miize probihat dvéma zpiisoby — kvantitativné a
kvalitativné. Kvantitativni hodnoceni se zaméfuje na pocitatelné veliCiny, jako
mnozstvi, ndkladovost apod. Kvalitativni odpovidd na otazky, na které se neda
odpovédét ¢islem. Kritéria pro kvalitativni hodnoceni mohou byt: Groven pracovni
discipliny, odpovédnost, spolehlivost, schopnost vést a motivovat, iniciativa, odolnost
viuci stresu, Uroven znalosti a dovednosti apod. Vystup z hodnoceni ovliviiuje dalsi

personalni ¢innost a to odménovani.



Odménovani

Odménovani, jak jiz bylo zminéno vyse, pfimo navazuje na hodnoceni. Jedna
se o prvotni motivaci zaméstnance k vykonu prace. Ceska legislativa rozdéluje

odmeénovani prace na tii zékladni pojmy, a to na odménu, mzdu a plat.

Odména je dle Brodského nadtarifni pobidkovd mzdova forma. Tedy

finan¢ni ohodnoceni prace konané mimo pracovni pomer.

Plat je dle zakona ¢. 143/1992 o platu § 2 odst. 2: “Platem se rozumi pencZzita
plnéni poskytovana zameéstnavatelem zaméstnanci za praci. Za plat se nepovazuji
plnéni poskytovana podle zvlastnich pfedpisti v souvislosti se zaméstnanim, zejména

nahrady mzdy, odstupné, cestovni ndhrady a odména za pracovni pohotovost.”

Mzda je dle zakona €. 1/1992 o mzde¢ § 2 odst. 2: “Penézita plnéni nebo plnéni
penézité hodnoty poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji
sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek,
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkti: Za mzdu se nepovazuji
dalsi plnéni poskytovana v souvislosti se zaméstnanim, zejména ndhrady mzdy,
odstupné, cestovni ndhrady, vynosy z kapitalovych podilti nebo dluhopisii a odména

za pracovni pohotovost.”
Vzdélavani

Dle Brodského lze vzdélavani popsat jako: “Proces uvédomélého a
cilevédomého zprostiedkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy védeckych
a technickych védomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych
zkusSenosti apod. za ucCelem utvareni osobnosti, individualizace spolecenského
védomi.” ZjednoduSené feeno vzdelavani pracovnikli mé napomoci zlepseni jejich

pracovnich vykoni, ale i pomoci jim se socializovat. [2]



3. ZjisStovani personalnich potreb

Zjistovani personalnich potieb je tizce spjato s personalnim planovanim, které
jsem popsal v predeslé kapitole. Jeho zakladem je progndza vyvoje pracovnich sil a
vyvoje zdroji na pracovni silu. V téchto prognézach vychazi podniky z planovaného
programu vyroby, investicnich zamérl, predpokladané poptavky po vyrobcich nebo

sluzbach v zavislosti na trhu finalni produkce.

Ve stejnou chvili je nutné prognézovat zdroje vyrobnich faktorii. Ty zavisi na
veékové struktuie jiz zaméstnanych pracovniki, situace na trhu prace, demografickém

vyvoji v daném regionu apod.

Na zékladné vySe zminénych progndz personalni organ spolec¢nosti stanovuje

personalni plany a tim potfebny pocet zaméestnancil.

Dalsi dilezita otdzka pii stanovovani personalnich potieb je zplsob, kterym
bude uspokojend. V knize Praktickéd podnikova personalistika autofi popisuji ziskavani
zaméstnancl jako proces, jehoz cilem je nalézt vhodného pracovnika pro danou
pracovni pozici. Muze probihat dvéma zpusoby. Prvni moznosti je vnitropodnikove,
to znamenad vybér pracovnikli z internich zdrojii formou povySovani, piipadné
piemistovani na jiné pracovni pozice. Druhou moznosti je ze zdrojt externich, to je z

vnéjsku spole¢nosti prostfednictvim inzerci nebo vyuzitim agentury.
3.1. Interni ziskavani pracovniki

V piipadé, Ze se jednd o vnitropodnikové ziskavani zaméstnanct, firmy vybiraji
své pracovniky na nové pracovni pozice z pracovniki, ktefi jsou jiz u této firmy
zaméstnani. Pro tento typ ziskani pracovnikil lze pouzit tii zdkladni metody, a to
vnitropodnikové vypsani pracovniho mista, ptelozeni ptipadné povyseni nebo odborna

pfiprava s navazujicim prevzetim.

NejcastejSi scénat je vnitropodnikové vypsani pracovnich mist. V tomto
pfipadé se vypiSe volné misto s odpovidajicimi poZadavky a kvalifikacemi do
prostiedi, kde se zaméstnanci dozvidaji nové informace o svém zamé&stnani. Pfipadni

uchaze¢i poté mohou posilat své Zadosti v predem urcené lhité piislusSnému



persondlnimu organu spolecnosti. Stejni autofi poté poukazuji na vyhody i nevyhody,
které se poji s vnitropodnikovym ziskavanim personalu. Nezpochybnitelnou vyhodou
jsou nizsi ndklady, v tomto ptipadé odpadaji inzeraty a ndkladny proces ziskavani
pracovnikl. Dalsi vyhodou je krat$i doba zpracovani zadosti, protoze zaméstnanci
podnik jiz znaji. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost jiz zaméstnané znd, situace, kdy
obsadi na pozici Spatného zaméstnance, je téméef eliminovand. S vyhodami jsou
bohuzel i nevyhody, mezi ty se fadi naptiklad mensi vybér uchazecli na dané misto,
obavy zaméstnanct, aby se o jejich zadosti nedozvédel jejich vedouci a neneslo jejich
rozhodnuti negativni nésledky. U odmitnutych zaméstnancti mize polevit motivace

pro vykon prace apod.

V piipadé prelozeni ¢i povySeni se jedna o proces, ktery vétSinou samotni
pracovnici v prvopocatku neovliviiuji. V rdmci ptelozeni se bavime o takzvané
horizontdlni mobilit¢ zaméstnanc. V této situaci se jednd zpravidla o piesunu
pracovnika z jedné pozice na pozici jinou ve stejném hierarchickém postaveni

(nedoprovazi ji zména kompetenci, zvysSeni odpovédnosti apod.).
3.2. Externi ziskavani pracovniki

S timto typem ziskavani novych pracovnikli se setkali vSichni.
Nejrozsifenéj$im typem ziskani pracovnikli externiho trhu prace je prostiednictvim
inzerce na ruznych mistech. Personal, ktery je ziskdn timto zplsobem, je vuci
spolecnosti cizi. Metod ziskdvani externiho personalu je hned nékolik — inzerce
prostiednictvim riznych komunikac¢nich kanalt (internet, noviny apod.); vyuZziti

sluzeb pracovnich agentur, personalni leasing; burzy prace na internetu; vybér z

iniciativnich Zadosti.

Nalézéani novych pracovnikli pomoci inzerce si umi predstavit kazdy. Jedna se
stdle o jednu z nejrozsifencjSich metod ziskdvani pracovnikil, zejména na mistni

urovni. Inzerat by mél plnit tyto cile:

Zajistit uchazece — Inzerat by mél upoutat pozornost a tim ptivést co nejvetsi

pocet potencidlnich uchazeci, a to s minimalnimi naklady.

Upoutat pozornost — Inzerdt musi byt konkurence schopny ve srovnani

s ostatnimi zameéstnavateli.



Vzbudit a udrZovat zajem — VSechny informace o pozici, organizaci,
pracovnich podminkach, ptipadné¢ mzdovych podminkach musi uchazecovi podavat

atraktivnim zpisobem.

Primét k odpovédi — Inzerdt musi svym znénim podnitit odpoved

dostate¢ného mnozstvi vhodnych uchazeci.

K dosazeni zminénych cili musi inzerat obsahovat informace, které jsou
vypsané nize, a zacinat vystiznym titulkem, ktery je nejdilezitéjsi ¢asti inzeratu pro
upoutani pozornosti potencialnich pracovnikii. Mél by obsahovat vystizny a ptfesny

nazev pracovni pozice.

Dalsi formou upoutani a udrzeni pozornosti uchazece je uvedeni mzdy a
zaméstnaneckych vyhod. Samozifejmé 1 tato informace musi pracovnika upoutat.
Neuvadéni mzdy nebo zavadéni formulace jako napft. ,,mzda dohodou®, v uchazeci
muze vyvolat nedivéru v pracovni pfilezitost. Tento konkrétni ptiklad mize
signalizovat velmi nizkého pracovniho ohodnoceni, pfipadné Spatné nastavené¢ho
systému odménovani. Neméné diillezitou soucasti je i moznost kariérniho postupu,

odliSnost od ostatnich zaméstnavatelii apod.

Pozadavky na uchazece musi byt napsané stru¢né, jasné a prehledné. V praxi
se ale nevyplaci ptili§ pfehnané naroky na uchazece. V této ¢asti je vhodné se zdrzet
osobnich charakteristik jako je napf. chut’ pracovat nebo nadSeni. VéEtsina uchazecu

ziidkakdy piizna, ze osobni dovednosti nespliuji.

Nakonec je vhodné dat uchazeci informaci, jak a kde se uchazet o inzerovanou
pozici. Tato informace musi byt stru¢na a Giplna, napt. uchazeci jsou pozadani o zaslani

potfebnych dokumenti e-mailem ptipadné postou nebo o osobni schizku.

Cely inzerdt se musi fidit platnou legislativou. Tim médm na mysli, Ze
zameéstnavatel nesmi v inzeratu diskriminovat uchazece napi. pohlavim, rasou apod. I
zde se samoziejmé najdou vyjimky, a to u praci, které jsou pfimo uréeny pro muze ¢i

zeny. [1]

Dalsi, v dnesni dobé pomérné rozsitenou, formou ziskdvani pracovniki je

outsourcing. Jedna se o situaci, kdy zaméstnavatel ve spolupraci s outsourcingovou



spole¢nosti dosazuje vSechny nebo ¢ast zaméstnanct. To déla z divodu pieneseni
odpovédnosti za proces ziskavani zaméstnancti na veskeré nebo jen zaméstnavatelem

urcené pozice.

Vyhodou této moznosti ziskani pracovniki je nepochybné tspora ¢asu, pencz,
ptistup k odbornym znalostem. To umoziuje se organizacim zaméfovat na ¢innosti

s vétsi pridanou hodnotou.

Urcitou nevyhodu vidi personalisti v komunikaci s dodavatelem pii feSeni
problémi. Ten totiz nemusi reagovat na ptipadny problém vcas, tudiz se mize dale
prohlubovat. Dalsi negativum je moznost ztraty kontroly nad pracovniky dodanych

outsourcingovou spolecnosti.

Zvl1astni forma ziskdvani je personalni leasing. V tomto ptipad¢ si spolecnost
vyptj¢i zaméstnance od firmy, ktera nabizi personalni leasing a plati ji za to leasingovy
poplatek. Timto zpisobem muzou podniky pifekonat obdobi, kdy maji nedostatek

personalu.

Brodsky v publikaci Rizeni lidskych zdrojti (rok vydani 2005) rozdéluje
ziskavani zaméstnancti na tfi zakladni ¢asti — nébor, vybér a piijimani. V dalSim textu
této kapitoly se budu vénovat naboru zaméstnanct. Vybéru a pfijiméni je vénovana

kapitola 4.
3.3. Nabor

Nabor je Cinnost s cilem ziskani co nejvétsiho mozného poctu uchazect, kteti
maji ptredpoklad pro to stat se tim vybranym pracovnikem. Vzhledem k tomu, ze

zijeme v 21. stoleni, se nesmi do ziskavani pracovnikli vnést diskriminace.

Nez firma zacne oslovovat potencionalni uchazece, externé nebo interné (viz
vyse), musi provést urCité cinnosti, kterymi jsou — zjisténi, Ze firma potiebuje
dodatecného zaméstnance; popis pracovniho mista a ur¢eni pozadavkl na uchazece;
rozhodnuti, zda se spole¢nost uchyli k internimu nebo externimu ziskévani
pracovnikl; ur€eni formy prezentace; piihlaSeni kandidati do naboru a piedvybér
uchazect. Uchazeci se pak ,,pouze* ptihlasi o pracovni pozici prostiednictvim firmou

ptedepsaného zptisobu. [5]



Z vyse uvedeného vyplyva, Ze nabor je oboustranny komunikaéni proces. Kdo
jsou tedy ty dvé strany? Na jedné stran¢ to jsou uchazeci a na stran¢ druhé to jsou
firmy, které poptdvaji novou pracovni silu. V ramci komunikace uchaze¢ podava
informace o své osob¢ a svych dovednostech a schopnostech, zatimco firmy podavaji

informace o organizaci jako takové — cilech, své vnitini kultufe apod.

Tento zminény komunikacni proces za¢ina u samotné spolec¢nosti, kterd musi
informovat o volné pracovni pozici, a to nejcastéji pomoci inzerce. Inzerat by mél
obsahovat zakladni informace o spolecnosti jako jsou: nazev organizace, adresa
organizace, nazev pozice, pozadovand kvalifikace, dovednosti pfipadné schopnosti,
povinnosti spojené s vykonem pracovni pozice, platové ohodnoceni plus piipadné
bonusy a informaci, kdy a jak se ptihlasit. Inzerat poté umisti na vybrany informacni
kanal, v dneSni dob¢ nejCastéji na internetové weby, které se zaméfuji na inzerci

o 4

pracovnich mist, vlastni internetové stranky nebo do klasictéjSich (napt. noviny).

Z vyse uvedeného textu vyplyva otdzka, co musi udélat uchaze¢ o volnou
pozici. Uchazeci staci poslat ptihlasku do vybérového fizena doplnénou o Zivotopis

(CV), motivacni dopis apod.

Po nasbirani dostatecného mnozstvi potencialnich uchazect pfichazi na fadu
dalsi ¢innost, a to pfedvybér. Naplni predvybéru je selekce nejlepSich uchazeci, kteti
maji potencidl stait se novym pracovnikem. Probihd dle pfedem urcené¢ho postupu.
Vybrani uchazeci jsou poté informovani a postupuji do dalsiho kola, jimz je vybér,
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kterému se vénuje dalsi Cast textu. [7]



4. Vybér

Armstrong v knize Rizeni lidskych zdrojt z roku 2002 popisuje vybér uchazect
jako soubor ¢innosti, které zahrnuji tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni
uchazecl, assesment centra, nabizeni zaméstnani, ziskdvani referenci, pfiprava

pracovni smlouvy.

Ve stejné knize poukazuje na fakt, Ze nejpouzivanéjsi metody vybéru novych
zaméstnancl jsou pohovor, testy pracovni zpusobilosti apod. Tyto metody firmy
vyuzivaji dlouhd 1éta z diivodu lepsiho poznani uchazecl, samoziejmé v dnesni dobé

ve zmodernizované podob¢ (napt. online pohovory).

Dalsi otazkou, nad kterou je nutné se zamyslet, je, jaké metody vybéru zvolit.
S touto otazkou je spojovano trio metod, a to dotazniky, pohovory a reference. Tyto
zékladni metody samoziejmée Ize doplnit dle potieby o dalsi — fyzické ¢i psychologické

testy apod.

Vzhledem k vySe zminéné skuteCnosti, Ze pohovory jsou stale nejpouzivané;si

volbou pro vybér novych pracovniki, je nutné popsat zadkladni druhy pohovori. [1]
4.1.Typy pohovori

Individualni pohovory

Individualni pohovor je stale jednou z nejbeznéjSich formem vybéru uchazeci.
V podstaté jde o dialog dvou osob, uchazece a personalniho pracovnika piipadné
nadiizeného apod. Tento typ pohovoru dokdze navazat uzky kontakt mezi uchazecem
rozhovor a lépe poznat uchazece. K tomu se vdZzou i nevyhody tohoto zpisobu.
Personalista mlze vybirat pracovnika povrchné na zikladé sympatii a tim hrozi
moznost chybného vybéru. Tomu lze ptedejit sérii individualnich pohovort, s cilem
poradné poznat uchazece nebo pomoci pohovorovych panell, které jsem bliZze popsal

v textu nize.



Pohovorové panely

Zména, ktera odliSuje pohovorové panely od individudlnich pohovort, spoc¢iva
v poctu lidi, ktefi se shromazdili, aby provedli pohovor. Nej¢astéjsi kombinaci je
personalista a budouci vedouci uchazeCe. Lidi v panelu mize byt i vice, tim lze
eliminovat moznost Spatného vybéru uchazece. Ti mohou diskutovat o dojmech
z provedeného pohovoru, pokladaji uchazeci vice vécnych otazek. Tim personalista

ziskava vice nazort.
Vybérova komise

Dalsi a nejvice oficidlni cestou posouzeni, zdali je uchaze¢ vhodny, je pomoci
vybérové komise. Jak jiz nazev napovida, jde o posuzovani uchazece vétSim poctem
osob, tudiz se jednd o druh pohovorového panelu. Dal§im rozdilem je diverzita osob,
které posuzuji potencionalni pracovniky, protoze na piijeti nového zaméstnance ma
zpravidla zdjem vice stran. Vybérové komise jsou spiSe naklonény sebejistym

jedinciim nez tém zaktiknutym.

Vyhodou tohoto zplisobu posuzovani je nejobjektivnéj$i posouzeni kvalit
potencionalniho pracovnika. Kazdy z vybranych posuzujicich miize vécné ohodnotit
zminéné kvality vzhledem k jeho specializaci v organizaci. Naopak nevyhodou mtize
byt $patnd koordinace samotného pohovoru. Clenové komise mohou mit tendence
pokladat neplanované dotazy. Dalsi nevyhodou muze byt dominance jednotlivych
¢lentl, to znamena, ze nazory dominantnéjSich ¢lenti komise miize zastinit ndzor méné
dominantniho ¢lena komise. Tim padem 1 pii volbé vybéru touto metodou miize dojit

k ptijeti nevhodného zaméstnance. [7]
Postupny pohovor

V tomto pifipadé se jednd o sérii individudlnich pohovoril s rliznymi
posuzovateli. Ukolem této metody je zanechat viechny vyhody piedchozich metod a
eliminovat jejich nevyhody, jako je subjektivni hodnoceni uchazefe. Samoziejme i
tato metoda s sebou nese Uskali, a tim je zejména jeho ¢asova narocnost zvlasté pro
uchazece. Dochazi také k tomu, ze kazdy dalsi pohovor je ze strany uchazece méné
spontdnni, ten totiZ vice pfemysli nad moZnymi otdzkami a dokéze se na né pfipravit.

I to miize byt pricina Spatného vybéru uchazece.



Skupinovy pohovor

Posledni podobou pohovoru, kterou zde zminim, je skupinovy pohovor. Jeho
podstatou je posuzovani jednim nebo skupinou posuzovatelli skupinu uchazec¢t. Tento
typ pohovoru dokaze predstavit personalistim dil¢i skute¢nosti o uchazecich, zejména
jejich chovani ve skupiné. Tim se spofi ¢as a daji se 1épe posoudit osobnosti
jednotlivych uchazecd. Na druhou stranu nezabezpecuje Uplné posouzeni vSech

uchazect, ve skupiné je pro uchazece jednodussi uniknout pozornosti posuzovatele.

Jak jsem jiz uvedl v textu vySe, pohovory jsou stale nejpouzivanéjsi formou
vybéru uchazece, zejména pro lepsi poznani osobnosti jednotlivych uchazecii. Krome
forem, které jsem popsal, 1ze pohovory charakterizovat i dle jejich formy. Témi jsou
nestrukturovany pohovor nebo také volné plynouci pohovor, ¢i strukturovany

pohovor.

Nestrukturovany pohovor se vyznacuje hlavné tim, ze jeho cile nejsou presné
stanoveny, tim se rozumi, ze nejsou stanoveny vilbbec nebo pouze ramcove. Tato
metoda vybéru je nevhodna zv14sté kvili nekvalitnimu posuzovani uchazeéi. Casto se
stava, ze posuzovatelé prechazi k osobnéjSim otazkam, které nesouvisi s budoucim
zaméstnanim, tazatelé se poté Casto rozhoduji na zéklad¢ jejich subjektivniho pohledu
na v&c a nerozhoduji se objektivné. Na druhé stran¢ je takto strukturovany pohovor
vice otevieny a vedeny v pratelském duchu. Tim Ize 1épe posoudit povahu a osobnost

uchazece.

Protipolem je strukturovana podoba pohovoru. Zde je ptesné stanoveny cil
pohovoru, podoba otazek 1 ¢asovy harmonogram, cas, ve kterém se lze vénovat
urcitému tématu. Pohovor je standardizovan, vSechny otazky jsou poloZeny ve stejném
nebo podobném znéni vSem uchazecim. K posuzovani poté slouzi modelové
odpovédi. Tim je zaruceno, Ze vSichni vhodni uchazeci dostanou stejné otazky a budou
na né mit stejny ¢as. Velkou nevyhodou je zejména ndro¢nost na piipravu ze strany
firmy. Pohovor totiZ musi byt podrobné¢ dokumentovén a nasledné¢ archivovan. Tim se

vSak da celit pfipadnym stiZznostem nebo zlepSovat a zefektiviilovat vybérovy proces.

Stiedem mezi t€émito dvéma formami je polostrukturovany pohovor. Ten spojuje

silné stranky obou forem a eliminuje ty slabé. Zpravidla se rozd¢luje na dvé ¢asti, prvni



ma podobu strukturovaného pohovoru, druhd volné¢ plynouciho. Forma
polostrukturovaného pohovoru je narocné na schopnosti zejména posuzovatele, ktery
musi objektivné posoudit uchazece jak na zaklad¢ pripravenych otazek, tak na zaklad¢

jeho osobnosti.

V praxi se samoziejm¢ jako metody vybéru nevyuzivaji pouze pohovory.

Koubek ve zminuje dalsi — dotaznik, zkoumani Zivotopisu, testy pracovni zptsobilosti.
Dotaznik

Dotazniky vyplituji uchazeci ve vSech vétsich organizacich. SlouZzi jako prvotni
zdroj informaci o potencidlnim pracovnikovi. Obvykle se zakladaji do osobni slozky
pfijatého pracovnika. V dneSni dobé existuje mnoZstvi riizn€ diferencovanych
dotaznikt, které si spolecnosti vytvaieji samy. Ty mohou odlisit napt. podle pracovni
pozice. V minulosti tomu tak nebylo. V Ceské republice se pouzival celostatng platny

dotaznik, ktery nerozliSoval charakter a obsah prace.
ZKkoumani Zivotopisu

Jedna se o dalsi velmi oblibenou metodu vybéru pracovnika. Zpravidla se
vyuzivd v kombinaci s jinou metodou, napt. vramci pohovort. Tazatel zkouma
pravdivost udaji psanych v zivotopise, obvykle informace o praxi nebo vzdélani.

Zkoumani zivotopisu se fadi mezi univerzalni metody vybéru zaméstnanci.

Tato metoda, jak jsem jiz zminoval na zacatku této kapitoly, je oblibend pro
piredvybér uchazecl. Na zakladné prvotniho zkoumani CV firmy eliminuji pocet

uchazecu.
Testy pracovni zptisobilosti

Testy pracovni zplsobilosti tvofi nejriznéjsi paleta testll riizného zameéfenti,
validity a spolehlivosti. S jejich vyuZitim se miZeme setkat na rlznych pozicich.
procesu do ozbrojenych sil. Nicméné¢ s nejriznéjSimi testy se miizeme setkat i na dalsi

pozice.



Testl pracovni zpusobilosti je veliké mnozstvi od fyzickych testi az po

assessment centre. V dal§im textu struéné popiSu vybrané testy pracovni zpisobilosti.

Testy schopnosti slouzi k hodnoceni schopnosti jedince a ptedpokladii jejich
rozvoje. Jsou zaméfeny jak na mechanické a motorické schopnosti, zru¢nost, viohy

apod., tak pro dusSevni schopnosti.

Testy znalosti a dovednosti provéiuji iroven znalosti, které se uchazec naucil
zejména béhem studia nebo béhem piipravy na zaméstnani. Do této kategorie se fadi 1

testy, pii nichz uchaze¢ ptedvadi ¢ast pracovniho postupu ¢i vzorek prace.

Testy osobnosti se daji oznacit jako psychologické. Zahrnuji skupinu casto
rizn€ nazvanych testli riizného obsahu. Spolenym rysem je odhalit rizné stranky
uchazecCovy osobnosti, zakladni rysy jeho povahy apod. Urcité zajmy, rysy, mohou
signalizovat, zda se testovana osoba na prisluSnou préci hodi. Jak jsem jiz uvadél, tyto

testy v kombinaci s fyzickymi testy jsou typické pro vybér uchazeci ozbrojenych sil.

Assessment centre je komplexni program zalozeny na sériich simulaci
typickych pro manazerské c¢innosti. Béhem nich se testuje pracovni zpusobilost

uchazece o manazerskou funkci.

Pouziva postupy, které zahrnuji skupinové i individualni ukoly. Uchazeci plni
zadané¢ ukoly. Postupy feseni jednotlivych ukolt hodnoti praktici nebo psychologové.
Vzhledem k tomu, ze firmy pouzivaji simulované kazdodenni problémy, mohou
pomeérné piesné predpoveédét budouci pracovni vykon. Kromé téchto simulovanych
situaci musi Ucastnici tohoto programu absolvovat pohovory, testy osobnosti a testy

schopnosti. [7]
4.2. Prijimani pracovniki

Pfijimani pracovnikl je posledni fazi vybéru pracovnika. Tento proces zacina
oslovenim nejlepSiho uchazece, resp. uchazece, ktery prosel vybérovym fizenim
s nejlepSim vysledkem. Poté zaleZi na jeho zvéazeni, zda chce na pozici nastoupit.
Pokud pracovni pfilezitost pfijme vznikd pracovni pomér se zdkladem v uzavieni

pracovni smlouvy ¢i jmenovanim do funkce (u vedoucich pozic).



Pracovni smlouva miize mit dvé podoby — ustni a pisemnou. Ustni podoba je
uzavirana na pracovni pomér, ktery svou délkou neptesahuje délku jednoho mésice.
Pisemna podoba pracovni smlouvy je pak povinna pro vSechny dalsi pracovni pom¢éry.
Pracovni smlouva z hlediska ¢asu miize byt uzavirana na dobu urcitou nebo na dobu

neurditou.

Dle Koubka musi pracovni smlouva obsahovat nazev a informace o praci, komu
pracovnik za svou praci odpovida, pracovni podminky souvisejici s pracovnim
mistem, informace o pracovnim misté (kde bude prace vykonavana), datum nastupu

do zaméstnani, dobu, na kterou se smlouva uzavira a dalsi dohodnuté skutecnosti.

Nazev a informace o praci je ¢ast pracovni smlouvy, kde jsou popsany pracovni
ukoly pracovnika. V praxi byva Casté, ze formulaci pracovnich tkoll firmy uvadéji co
nejobecnéji. To spoleCnostem poskytuje lepSi manipulaci s pracovnikem. Tato
skute¢nost muze vést ke konfliktim mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Prevenci

pted ptipadnymi konflikty je pfesné definovani pracovnich kol na dané pozici.

Stejné tak by mély byt v pracovni smlouveé jednoznacné definovany pracovni

podminKky. I to je dllezitd prevence pied pripadnymi konflikty.

V piipad¢ mista vykonavané prace plati stejna pravidla jako u jiz zminénych
bodech v pracovni smlouvé€. Pracovni misto by mélo byt pfesné definované, aby se
piedeslo ptipadnym sporim. Pokud je ve smlouvé presné napsané misto vykonu prace,
jakékoli pfevedeni na jiné pracovist¢ musi doprovazet zména pracovni smlouvy nebo
se musi vyhotovit dodatek. S touto zménou musi pracovnik souhlasit. Na druhé stran¢,
pokud je misto pracovniho vykonu napsano obecné€, zaméstnavatel nema povinnost
piedélat pracovni smlouvu, tim zaméstnanec ptichdzi o moznost rozhodnout se, zda se

zménou souhlasi ¢i nesouhlasi.

Datum nastupu do zaméstnani a termin pracovni smlouvy je dalsi dtlezitou
slozkou pracovni smlouvy. Datum néstupu nesmi byt opomijeno, zatimco doba trvani
pracovni smlouvy nemusi byt vyslovné napsana. Pokud napsana neni, predpoklada se
smlouva na dobu urcitou zpravidla na jeden rok, po uplynuti doby zamé&stnavatel mize
smlouvu prodlouzit, zménit smlouvu na dobu neurcitou nebo neprodlouzit, ¢imz

zanika pracovni pomer.



Dal$imi dohodnutymi skute¢nostmi byva odpovéd’ na vSechny aspekty prace na
daném pracovnim misté. Casto se do této ¢asti pracovni ad a kolektivni smlouva nebo

se na tyto dokumenty smlouva odvolava. [6]



5. ZaSkolovani a adaptace pracovniki

Lidské zdroje jsou to nejcennéjsi, co mohou firmy ziskat. Lidé jsou totiz nositelé
prace a v mnohych ptipadech know-how, které tvoii jejich znalosti a zkuSenosti, jez

musi v spolecnosti dal rozvijet.

Brodsky definuje vzdélavani jako: ,,Vzdelavani je proces uvédomélého a
cilevedomého zprostiedkovani a aktivniho utvareni a osvojovani soustavy vedeckych
a technickych vedomosti, intelektualnich a praktickych dovednosti a lidskych
zkuSenosti, utvareni mordlnich rysii a osobitych zajmii. Piisobeni na ¢loveka ¢i skupinu
za ucelem utvareni osobnosti, individualizace spolecenského védomi, je tedy soucasti
socializace. Prakticky Ize tento proces diferencovat na vzdelavani jako cinnost lektora
a vzdélavani se jako cinnost ucastnika vzdelavaciho procesu. Vzdeélavani jako
spolecensky zabezpecovand diferencovana cinnost vzdélavacich instituci — skol vsech

Stupnu a zaméreni véetné instituci vzdelavani dospélych. “

Problematika vzdélavani se uzce poji s rozvojem lidskych zdroji. Tim se rozumi
poskytnuti ptilezitosti zaméstnanclim se ucit, rozvijet a odborné¢ vzdélavat, a to za

ucelem zlepSeni pracovniho vykonu.

Dle Koubka do systému vzdelavani patii aktivity jako doSkolovani, preskolovani
iniciované organizaci a rozvoj iniciovani firmou. Také zmiiuje, Ze na systému
vzdélavani se podili personalni oddé€leni, vedouci pracovnici, odbory, jina sdruzeni
pracovniki a v nékterych ptipadech dokonce zvlastni atvar pro vzdélavani pracovnika.
Casto se zpravidla tzce spolupracuje s externimi odborniky & specializovanymi

vzdélavacimi institucemi.

Vzdélavani pracovnikll je neustdle se opakujici proces. Vychazi z politiky
vzdélavani, sleduje strategické cile vzdélavani a opira se o organizacni a institucionalni
predpoklady (existence skupiny pracovnikil iniciujicich vzdélavani a zajist'ujicich jeho
odbornou a organiza¢ni stranku). Dulezitd je existence standardnich i specialnich

vzdélavacich program.

Samotny cyklus vzdélavani ma Ctyti faze. Prvni faze zacind identifikaci potieby

vzdélavani pracovnikl. DalSi fazi je planovani, které zahrnuje otazky rozpoctu,



casového planu, pocet pracovnikil, oblasti, obsahu, metod vzdelavani atd. Treti faze je
samotny proces vzdelavani. Tato ¢ast cyklu je financné velmi narocnd, proto
organizace zajimaji vysledky této faze. Proto nasleduje ctvrta faze cyklu, kterou je
vyhodnocovani vysledki a uc¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod.

Vysledky z kazdého cyklu se vyuzivaji pro zlepSeni cyklu dalsiho.

Tento styl vzdélavani ma velké mnozstvi prednosti jako jsou: nepretrzité
dodavani odborné ptipravenych zaméstnancti bez vyhledavani z externich zdroju;
umoznovani prubézného formovani pracovniki, jejich schopnosti podle potieb
organizace; neustalé zlepSovani znalosti, dovednosti a kvalifikace pracovnikd;

piispiva ke zlepSeni pracovniho vykonu, produktivity prace i jeji kvality. [1]
5.1. Metody vzdélavani

Jak jiz bylo feCeno v textu vySe, vzdélavani je stale se opakujici cyklus, ktery

ma predem definované cile, metody, mista a zatizeni, kde se vzdélavani uskuteciuje.

V rédmci vySe zminéno je pro urceni spravné metody dilezity aspekt mista, kde
se vzdelavani bude uskutecnovat. To miize byt pfimo pifi vykonu prace — na pracovisti,
mimo pracovni vykon — na pracovisti, mimo vykon prace, mimo pracovisté¢ — externi

vzdélavani.

Metodu 1 misto vzdélavani pak velkou mérou ovliviiyje i to, pro koho je urceno.
V tomto miizeme rozliSovat vzdélavani pro manazery a liniové vedouci, pracovniky

prodeje, odborniky a kvalifikované pracovniky.

Po definovani predeslého mohou firmy uskute¢nit vybér z nékolika metod, a to
metody vzdélavani na pracovisti — on the job; metody vzdélavani mimo pracoviste —

off the job; metody na rozhrani mezi pracovisté a mimo n¢j. [4]
5.2. On the job

Mezi metody vzdélavani na pracoviSti odborna literatura fadi demonstrovani,

kou€ovani, mentoring a rotace.

Demonstraci se rozumi ukdzani pracovnikovi pracovni postup. Vyhodou této

metody je Ucast samotného pracovnika pfimo pii vykonu préce, ktery ji zkousi pod



dohledem povétené osoby. Nevyhodou muze byt neschopnost pracovnika vnimat

problém komplexné ale pouze sekvencné.

Koucovani je vztah dvou lidi, jeden si osvojuje nové poznatky a dovednosti a
druhy dohlizi a posouvd prvniho spravnym smérem. Kou¢ je prislusSnému
pracovnikovi vzdy pfifazen, nikdy si pracovnik nemtize kouce zvolit sdm. Casto byva

role kouce spojovana s vedoucim pracovnikem.

Mentoring ma stejnou podstatu jako kou€ovani pouze stim rozdilem, ze si
zaméstnanec mentora voli sdm. Tuto volbu €ini ze skupiny zkuSenych a proSkolenych

pracovnikd.

Posledni metodou je rotace pracovniki, kterd umoznuje pracovnikiim ziskdvat
rizné pracovni zkuSenosti a dovednosti. K tomu dopoméha pifemistovani pracovnikii

z jedné prace na druhou.
5.3. Off the job

Mezi tyto metody odborna literatura zatazuje prednasky, ptipadové studie, hrani
roli, simulace, skupinové cviceni, nacvik asertivity, distancni vzdélavani, outdoor

learning apod. V dal§im textu blize popiSu nékteré z vyse uvedenych metod.

V pripadové studii se jedna o popis a analyzu dané¢ho problému, ktery je presné
popsan a miiZe nastat nebo jiz nastal. Tato metoda je urena zejména pro vedouci
pracovniky. Nevyhodou je skutecnost, Ze se ji nedostava spravné pozornosti. Skoleni
pracovnici Casto nevénuji této metod¢ dostatecnou pozornost, protoze se domnivaji, ze

je bezucelna.

Podstatou simulace je nastinit pfirozenou situaci z ptipadovych studii. Tento
nastinény problém se poté pracovnici snazi vytesit pomoci ziskanych védomosti a
dovednosti. Cilem je simulovat takové situace, se kterymi se budou pracovnici

setkdvat v béZném pracovnim Zivoté.

Posledni metodou, kterou vice popiSu, je outdoor learning. Tato metoda se

zamé&fuje na praci v tymu. Od vSech ostatnich je odlisna ve fyzické zatézi, které jsou



pracovnici podrobovani — rafting, pohyb v nezndmém prostfedi apod. Tyto ¢innosti

jsou zpravidla pro nové pracovniky, ktefi musi spolupracovat a postupovat jako tym.
5.4. Metody na pomezi On the job — Off the job

Dalsi a posledni skupinou metod vzdélavani jsou metody na pomezi mezi
vzdélavanim na pracovisti a mimo n¢j. Mezi n€ je fazeno uceni se akci, instruktaz,
povéteni tikolem, studium doporucené literatury, e-learning, projekty apod. Vybrané

metody blize specifikuji v textu niZe.

Prvni vybranou metodou je u€eni se akci. Jednd se o metodu vyuzivanou
zejména pro manazerské pozice. Vzdelavaji se tak, ze jsou vystavovany konkrétnim
problémtim, které fesi jako skupina pod dohledem instruktora. Po vytfeSeni problému
prezentuji svoje feSeni dalSim skupinam Skolicich se pracovniki, tim dostdvaji nové

podnéty pro feSeni danych problémt a uci se jeden od druhého.

Dalsi metoda je povéreni ukolem. Podstatou 1 této metody je feSeni problému.
Rozdilem je vSak obtiznost tohoto ukolu, Skolici vétSinou nemaji dostatecné znalosti,
aby jej dokazat pln¢ vyftesit. Cilem tohoto cviceni je podpoftit sebediivéru pracovnika,

vétsinou vedouciho, 1 kdyz nedokaze pIné€ problém uplné vyftesit.

Tieti metodou je e-learning. VétSinou se jedna o e-learningové kurzy
prostiednictvim vypocetni techniky. Tyto kurzy mohou obsahovat veskeré potiebné
informace pro vzdélavani pracovnikii jako jsou simulace, textové vyklady propojené
s grafickym znazornénim problému, audio i video obsah. Casto je tento druh $koleni
zakonCen urcitou formou testu, coz dava Skolicimu se pracovnikovi okamzitou
zpétnou vazbu o nové¢ ziskanych védomostech. Zpétnou vazbu okamzité ziskava i
organizace. Ur€itou nevyhodou této metody je moznost podvodd pii konecnych
testech. Skolici se pracovnik miize pochopitelné pouzivat i jiné zdroje pii kone¢ném

testu a tim nemusi odpovidat ziskané védomosti zpétné vazbé.

E-learningové metody lze rozd¢lit na dvé slozky — online a offline. Mezi offline
slozky se tadi jiz zminéné multimediadlni kurzy, ale také e-mail korespondence,
diskusni skupiny, néasténky apod. Mezi online sloZzky fadime sdileni aplikaci, chat,

video konference apod. [1]



6. Predstaveni spoleCnosti JPServis, a.s.

Spolec¢nost JPServis, a.s. je provozovatel maloobchodnich siti prodejen, kavaren
a obcerstveni, které se nejcastéji nachazi v uzlech hromadné dopravy, ale také ve
zdravotnickych zatizenich po celé Ceské republice. Mezi provozované sité patii Pont

to go, Minit, Momento café, Bistro Pont a Bio Pont.

Tabulka €. 1: Zakladni informace

Nazev spole¢nosti JPServis, a.s.

Datum vzniku 29.01. 2001

Prévni forma Akciova spolecnost

Hlavni ¢innost Hostinskd a prodejni ¢innost
Sidlo Praha

Zakladni kapital 2 200 000 K¢

Zdroj: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-si-firma?subjektld=546430

Tabulka €. 2: Hospodarské vysledky (tis K¢)

2017 2018 2019 2020 2021
Vynosy 466 594 | 489 663 | 497 890 | 388 809 | 422 096
Piidana hodnota 954091 109 049 | 112 847| 68 512| ¢} 547
Provozni HV 30895 34489 24999 -9615 345
HYV po zdanéni 22904 | 26859| 17988| -12254| - 3081

Zdroj: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-si-firma? subjektld=546430



Graf ¢. 1: Hospodarské vysledky
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky €. 2 a grafu €. 1 je v prvnich dvou letech ziejmy stabilni hospodarsky
vysledek s mirnym sklonem k riistu. Prvni propad hospodarského vysledku postihl
firmu v roce 2019. V tomto roce propad €inil 8 871 tis. K¢. Tento propad zpiisobila

prvni vlna pandemie COVID-19, a to kvilli omezeni pohybu ob&anti Ceské republiky.

Dalsi a podstatné¢jsi propad hospodaiského vysledku piisel nasledujici tcetni
obdobi. Ten ¢inil 30 242 tis. K¢ oproti predeslému roku. Na tomto propadu se podilely
dva faktory, jednim z nich je jiz zminéna pandemie COVID-19, druhou je investice a

piestavba pobocky v Hradci Kralové.

V poslednim roce je znat stabilizovani pandemické situace v Ceské republice
a dokonceni a otevieni zminéné pobocCky. Hospodaisky vysledek vzrostl oproti

piedchozimu roku o0 9 173 tis. K¢.

6.1. Zkoumana pobocka

V praktické casti této bakalarské prace budu analyzovat vybrané persondlni
¢innosti v ramci jedné z pobocek spolecnosti JPServis, a.s., kterd se nachazi na

hlavnim nadrazi v Hradci Kralové. Hlavni ¢innosti této pobocky je pfiprava a prodej



zbozi urceného k okamzité spottebé jako je pecivo Minit, oblozené bagety, dale také

prodej zbozi, poskytovani sazkovych sluzeb a prodej vyhrazenych 1éCiv.
O chod této pobocky se stara dohromady devét zaméstnancti na rtiznych

pozicich, jejich rozdéleni mizete vidét na obrazku nize.

Obr. 1: Rozdéleni pracovniki

Vedouci pobocky

Vedouci smény

Prodavac

Zdroj: vlastni zpracovani



7. Analyza vybranych personalnich ¢innosti

V praktické ¢asti této prace budu zkoumat vybrané persondlni c¢innosti ve
spole¢nosti JPServis, a.s. Tyto personalni ¢innosti na sebe navazuji a postupuji od
personalniho planovani, pies ziskavani a vybér zaméstnanct, az k jejich zaskoleni a

adaptaci.

7.1. Analyza zjiStovani personalnich potreb

Pocty pracovnikli se na jednotlivych pobockéach 1i§i. Tento pocet urcuje
spolec¢nost na zakladné doby, po kterou je pobocka denné v provozu a ptedpokladanou
vytizenosti pracovnikli. Tento pocet se stanovuje tak, aby smény jednotlivych

pracovnikl piesné navazovaly.

Dalsi pracovni mista zfizuji na zakladné trzeb v jednotlivych prodejnach. Na
kazdé prodejné se vypoc€itd na zadklad¢ informaci z pokladniho systému, kolik
prumérné uskutecni jeden zaméstnanec transakci. Pokud je ziejmé, Ze je pracovnik
natolik vytizeny, Ze neni schopny zvladat veSkeré pracovni povinnosti z pravé

zminéného diivodu, vedeni da pokyn k navyseni stavu pracovnikl pro danou pobocku.

Spolecnost tedy neplinuje personalni potieby — reaguje pouze na stav
v jednotlivych prodejnach. Toto hodnotim jako nedostate¢né, pokud spolecnost
nevychazi z predpokladanych prodeji a neplanuje potif‘ebné pocty a strukturu
zaméstnancu, miZe se dostat do problému se ziskanim zaméstnanci v dobé, kdy

budou potieba.
7.2 Analyza ziskavani zaméstnancii

Pro ndbor potfebného mnozstvi uchazecli a pro nasledny vybér vhodného
uchazeCe pouziva spole¢nost hlavné internet. Inzerdt o volné pozici sdili
prostiednictvim riznych inzer¢nich webovych stranek prace, napt. Jobs.cz a ¢asti
svych webovych stranek, které se zamétuji na informovani o novych pracovnich
piileZitostech. Samoziejmé se nevyhybd ani doporufeni ze strany vlastnich

zameéstnancu.



V ptipadé z4jmu uchaze¢ vyplni informace, které jsou nutné (jejich soupis je
vypsan u inzeratu) a ptiklada zivotopis s privodnim dopisem. VSechny takto poslané
odpovédi soustiedi systém na personalni oddéleni, které rozdé€luje odpovédi na
zakladné lokality a predava je oblastnim manazerGm, kteti dale prebiraji predvyber,

samotny vybér uchazece a pfijimani uchazece.

Oblastni manazer z piijatych inzerati vybira nejvhodnéjsi uchazece, nejcastéji
na zdklad¢ svych predeslych zkuSenosti znim provedenych pohovorti. Vybrané

uchazece poté kontaktuje a domlouva si s nimi termin pohovoru.

Ziskavani zaméstnanci hodnotim kladné. Pouziti inzerénich webi, je
v dnesni dobé nejlepsi zpiisob, jak ziskat nejvice uchaze¢i o pracovni pozici.
Negativné hodnotim vybér nejvhodnéjSich uchazeéi pouze oblastnim
manaZerem, ten ¢asto presné nevi, jaky je konkrétni provoz, a proto nemusi

vybrat ty nejvhodnéjsi.

7.3 Pozadavky pro vybrané pozice
Prodavac

e Flexibilita
e Komunikativni schopnosti
e ZkusSenosti s prodejem

e Stiedoskolské vzdélani
Prodavaé — Vedouci smény

e Flexibilita

e Stiedoskolské vzdélani

e Komunikativni schopnosti

e Schopnosti pouZzivani pocitace

e ZkuSenost s prodejem



V dalsim textu této subkapitoly popiSu proces ziskavani pracovnikli z pohledu

pracovnikll na zminénych pozicich, kteti timto procesem Uspesné€ prosli.
Prodavac

Pracovnik sd¢lil, Ze o pracovnim misté se dozvédél v této dobé jiz tradicni cestou,
a to prostfednictvim internetu. Inzerat byl vyvéseny na internetovych strankach, které
inzeruji rizné pracovni pozice napii¢ trhem prace. Spole¢nost pozvala pracovnika do

tydne od jeho reakce na inzerat.
Prodavac — vedouci smény

Tazany zaméstnanec uvedl, ze o této pracovni ptilezitosti se dozveédél také na
internetovych strankach s nabidkami prace. Tento inzerat obsahoval proklik na stranky
spolec¢nosti JPServis, a.s. Zde bylo nutné napsat zakladni informace o jeho osob¢,
nahrat Zivotopis a pfipojit pritvodni dopis. Po vyplnéni dotazniku obdrzel potvrzujici

e-mail.

Véci, ktera ale neni bézna je doba reakce spolecnosti, kterd se spojila se
zaméstnancem jiz ten samy den. Béhem hovoru pozvali uchazece na pohovor, ktery se

uskutecnil necely tyden po telefonickém hovoru.

Podnik se v procesu ziskavani pracovnikli pfili§ neodklani od teoretickych
poznatkli odbornikd. Pouziva nejcastéjsi metodu, kterou je inzerce na internetovych
portalech. V tomto inzeratu se uchaze¢ dozvi pozadavky, které musi splitovat (popsano
vyse). V dalsi ¢asti inzeratu uchazec zjisti zakladni informace o néplni prace a odmény

za odvedenou praci.

Tuto ¢ast hodnotim pozitivné, inzerat byl jednoduse dostupny pro potencialni
uchazece, obsahové se neodliSoval od teorie. Nasledna rychla zpétna vazba od

spolecnosti je také velké pozitivum.
7.4 Analyza vybéru zaméstnanct

Jak jsem jiz zminoval v textu vySe vybér vhodnych pracovnikii a nasledné
pifijimani provadi oblastni manazer pobocky. Ten kontaktuje vhodné kandidaty na

zakladé¢ zivotopisu a nasledné s nimi domluvi termin pohovoru. Samotny pohovor je



jedina forma vybéru. Vzhledem k charakteru prace nejsou dle slov tdzané vedouci

pracovnice, nutné testy pracovni zpusobilosti apod.

Samotny pohovor probihd formou komise; to, vramci této spolecnosti,
znamena dva tazatelé a jeden uchaze¢. Pohovor je kombinaci strukturovaného a

nestrukturovaného pohovoru.

Prvni ¢ast ma formu strukturovaného pohovoru. Manazer, ktery vede cely
pohovor ma jasné danou osnovu, kterou musi dodrzet. Timto zplisobem zjistuje
informace o pracovnicich. Bohuzel jsem mi nebyly poskytnuty informace o pfesném

znéni této osnovy.

Druhou ¢asti je nestrukturovany dialog vSech zacastnénych. Zde se z pravidla
fe$i informace o mzd¢, flexibilit¢ a v pfipadé projeveného zajmu vsSech osob,

podminky pro nastup.

Cely pohovor trva nejméné tficet minut, v pfipadé potieby miize byt

prodlouZzen ¢i zkracen.

V piipadé zajmu spolecnosti o zaméstnance telefonicky kontaktuje manazer
vybran¢ho pracovnika, ktery dostane tyden na rozhodnuti. V ptipadé souhlasu jsou

uchazecovi poslany formulaie, které musi vyplnit v den néstupu.

Den nastupu je poté domluven na zakladn¢ 1€karské prohlidky, kterou musi
absolvovat kazdy zaméstnanec a je nezbytna pro nastup. Nastoupit mize pracovnik

jakykoli den po absolvovani prohlidky.

V den nastupu zamé&stnanec podepisuje pracovni smlouvu, ktera se uzavira na
dobu neurcitou s tii mésicni zkuSebni dobou. Nasledné je proskolen v ramci BOZP a

jeho povinnosti na pracovisti. Tématu vzdélavani se vénuje dalsi subkapitola.

Prodavaé

Dals8i c¢asti je samotné vybérové fizeni. To probihalo klasickou formou

pohovort. Pohovor probihal jako blok tazateli. Tazatelé byli pfitomni dva — oblastni



manazer a vedouci pobocky. Probihal jako fizeny rozhovor ze strany tazatelti. Dle
poskytnutych informaci ptichazely dotazy jak na pracovni zkuSenosti i dovednosti, tak
1 na soukromi pracovnika. Velkou otazkou byla jeho ptedesla prace, respektive jeji
napln, reference a diivod odchodu ze zaméstnani. Soukromé otazky se tykaly prevazné
mista bydlisté¢ a dostupnosti do prace vzhledem k pracovni dobé¢, ktera je velmi pruzna.
Pruznou pracovni dobou myslim zmény pracovni doby v jednotlivych mésicich. Tito
pracovnici se pohybuji mezi prodejem zbozi a jeho pfipravou. Tyto ¢innosti
vykonavaji dva pracovnici, ktefi maji jinou pracovni dobu. Usek prodeje ma klasické
rozlozeni pracovni doby a to 8 hodin denné, zatimco usek pfipravy pracuje 12 hodin

denn¢. Vzhledem k této skuteCnosti je otdzka flexibility vhodnd a ¢asto rozhodujici.
Prodavac — sménovy vedouci

I v ptipadé této pozice se spolecnost uchylila k pohovoru. Zména nastala
v pocCtu tazateld. Jak jsem psal, u zminéné pozice byli tazatelé dva, ale zde se jednalo
pouze o pohovor 1 + 1. Ten, jak vime z teorie, nemusi byt vzdy tou nejlepsi volbou,
protoze tazatel muze dat na sympatie a charisma uchazece a nemusi brat v potaz jeho

skute¢né dovednosti a schopnosti.

Tazatel zacal otdzkou zkuSenosti uchazece. Dal§im tématem bylo pro¢ uchazec
opustil pfedchozi zaméstnani a ¢im je lepsi nez ostatni uchazeci. Posledni z bloku

otazek byl dotaz flexibility kvtli pracovni dobg¢.

Po zodpovézeni téchto dotazii piesel pohovor do klasického rozhovoru, ktery
nem¢l predem dané cile ani strukturu. Velkym tématem bylo vysvétlovani ze strany
tazatele financni ohodnoceni pozice a vSechny nalezitosti k ziskani odmén ke mzdé.
Po ukonceni rozhovoru tazatel projevil zdjem o uchazece a poskytl mu potiebné
podklady pro nastup do zaméstnani — osobni dotaznik, ktery musi zaméstnanec

vyplnit, formulaft pro 1¢kate apod.

Vybér pracovnikll je ze vSech analyzovanych ¢innosti nejproblematicté;si.
Z analyz vychazi nekonzistence pii pohovorech. U prvni pozice se jedna o blok
tazateld, zatimco u druhé probihal jako pohovor 1 + 1. Proto bych doporucil sjednotit
typ pohovoru, diky ¢emuZz budou mit vSichni uchazeci stejné podminky pro piijeti a

zamezi se Spatnému vybéru pracovnika.



Dalsi problematickou ¢asti je prubéh samotného pohovoru, ktery mél v obou

pripadech tendenci piejit v nefizeny dialog. To, jak teorie varuje, prispiva ke Spatnému

vybéru uchazece, protoze pracovnik vedouci pohovor miize ucinit rozhodnuti na
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zakladé¢ subjektivnich pocitii. Zde bych doporucil ptistoupit k ¢isté fizenému pohovoru

sjasn¢ danym harmonogramem. Tim by se omezila moznost Spatného vybéru

pracovnika.

V nasledujicich tabulkach uvadim pocty pracovniki, kteti se hlésili o pozici,

byli pozvani na pohovor a byli uspésni.

Prodavac:

Tabulka ¢. 3: Pocet uchazeci (rok 2021)

1. Ctvrtleti 2. Ctvrtleti 3. Ctvrtleti 4, Ctvrtleti
pocet uchazecu 0 4
uchazedi u pohovoru 0 3
uspésni uchazedi 0 0

Zdroj: Vytvoreno z internich dokladii

Tabulka ¢. 4: Pocet uchazeci (rok 2022)

1. Ctvrtleti 2. Ctvrtleti 3. Ctvrtleti 4, Ctvrtleti
pocet uchazecu 5 0
uchazedi u pohovoru 3 0
Uspésni uchazedi 2 0

Zdroj: Vytvoreno z internich dokladii




Prodavac — vedouci smény:

Tabulka €. 5: Pocet uchazeci (rok 2021)

1. Ctvrtleti 2. Ctvrtleti 3. Ctvrtleti | 4. Ctvrtleti
pocet uchazect 4 5 8 3
uchazeci u pohovoru 2 3 5 1
uspesni uchazeci 0 0 0 0

Zdroj: Vytvoreno z internich dokladii

Tabulka ¢.6: Pocet uchazeci (rok 2022)

1. Ctvrtleti 2. Ctvrtleti 3. Ctvrtleti | 4. Ctvrtleti
pocet uchazecl 5 0 0
uchazeci u pohovoru 2 0 0
uspesni uchazeci 1 0 0

Zdroj: vytvoreno z internich dokladii

7.5 Analyza zaSkolovani a adaptace zaméstnancii

Prodavaé
BOZP

Prvotni zaskoleni pracovnika na pozici ,,Prodavac” probiha podobné jako
pracovnika na pozici Sménovy vedouci. Prvni Skoleni, kterého se pracovnik i¢astni je
skoleni BOZP. To probiha podobnym zptisobem jako u druhé zminéné pozice. Skolici
pracovnika seznamil se vSemi smérnicemi a povinnostmi z oblasti bezpecnosti prace.
Skoleni provadél vedouci prodejny. Dle slov zamé&stnance mél vedouci pobocky velké
mnozstvi prace, z toho ditvodu dostal pracovnik podklady na samostatné prostudovani.
Na zéklad¢ téchto ziskanych informaci musel splnit test, kterym bylo Skoleni

ukonceno.




Zaskolovani zaméstnance

Po splnéni Skoleni BOZP ptebira pracovnika zkuSeny zaméstnanec, ktery podobné
jako u druhé pracovni pozice, piejima roli mentora. Jeho ukolem je pracovnika
postupné seznamit se vS§emi povinnostmi spojené s provozem. Veskeré zaucovani je
stejn¢ jako u pozice Sménovy vedouci rozpracované v tabulce, kterou musi mentor

postupné vyplnovat.

Na zaSkolovani nového pracovnika se podili krom& mentora 1 obchodni zastupce
spolec¢nosti Minit. Ten provadi Skoleni prace s pecemi. Toto Skoleni, dle slov tazaného
pracovnika, trva pfiblizn€ pil hodiny. Jeho néplni je pfedstaveni peci, jejich pecicich
programll apod. Toto Skoleni je zakonCeno praci v provozu za dohledu Skolitele.
Pokud pracovnik pracuje bezchybné¢, musi podepsat prohldSeni o zaskoleni prace

s pecemi, a tim je mtiZe sim ovladat.

Po ukonceni celé zaucovaci faze, ktera trvd pracovni tyden, je zaméstnanec

schopen pracovat samostatné.

Spolecnost v ramci zaskolovani a adaptace pracovniki vyuziva jak metody On the
job, tak i Off the job. V ptipadé€ prvotniho zaskoleni a uvedeni do provozu se jedné o
,On the job* vzdélavani. Zbyld vice odborna skoleni jsou ,,Off the job* vzdélavani.
Dle mého nazoru je zminéné rozdéleni vyhodné, protoze pracovnici jsou do odbornych
¢innosti zaSkoleni specialisty, ktefi prostfednictvim analyzované pobocky poskytuji
své sluzby a dale jsou zaskoleni a fizeni zkuSenymi pracovniky spolecnosti

v ¢innostech, které jsou kritické pro spravny chod pobocky.
Prodavacé — vedouci smény

BOZpP

Vzdélavaci proces ve vybraném podniku se 1isi dle pozic. Zakladnim Skolenim je
zakonem vynucené BOZP. Toto Skoleni probiha u vSech pozici stejnym zplsobem.
Novy zaméstnanec je prvni den, kdy nastoupi do zaméstnani, vedoucim pracovnikem
proskolen. Toto Skoleni se tyka toho, jak se pohybovat na pracovisti, spravné obuvi,

jak manipulovat se zboZim atd. Toto Skoleni, které trva ptiblizn¢ hodinu, zakoncuje



zamg&stnanec pfipravenym testem, na ktery neni urcen Casovy limit, nicméné jeho

vyplnéni trvé nejvyse hodinu.
Zaskolovani pracovnika

Na prvni sménu novy zaméstnanec dostane pridéleného stavajiciho
zaméstnance, ktery je jiz ve spolecnosti delSi dobu. Tento zaméstnanec je postaven do
role mentora. Tento styl zaskoleni plati stejné jako Skoleni BOZP pro ob¢ pozice

v tomto obchodé.

V prvni fadé mentor vysvétli novému pracovnikovi zékladni informace o
provozu, co jsou jeho povinnosti apod. Zaméstnanec si vyzkousi provoz, mize si délat
poznamky atd. Nasledné¢ mentor pfeda vypsany seznam povinnosti, které musi dany

zaméstnanec kazdy den splnit, aby provoz fungoval bezchybné.

Pti zaskolovani se musi, dle smérnic, evidovat a dokumentovat postup pfi této
aktivité. Slouzi na to pfipravend tabulka jednotlivych aktivit, kterou mentor vypliuje
béhem zacviku nového zaméstnance. Jakmile je dle kritérii plné zaucen, muze
zaméstnanec vykonavat praci bez pritomnosti mentora. Nicméné je zvykem, Ze jsou
tito dva zameéstnanci v kontaktu 1 po zauceni a mentor pomaha pracovnikovi naptiklad

na dalku, kdyz si nent jisty.
Sazka

Skoleni na provoz sazky je dalsi ¢ast vzdélavani nezbytna pro vykon prace.
Toto Skoleni je zprostiedkovano piimo spole¢nosti Sazka. Jedna se tedy o vzdélavani,

které zajistuje vnéjsi zdroj.

Skoleni probiha formou piednasky, kterou zprostfedkovava kompetentni
Skolitel (jak jsem jiz zminioval). Béhem ptednasky jsou pracovnici riiznych spole¢nosti
ve Skolici mistnosti, kde ma kazdy pracovnik k dispozici terminal, se kterym budou
nadale pracovat v praxi. Skolitel pfednasi jednotlivé problematiky od podavani sazek
az po platbu faktur. Na konci teoretického vysvétleni dostanou Skoleni zaméstnanci

ukol, ktery musi vyfesit na jiz zminénych terminalech.

Celé skoleni trva Sest az devét hodin, Cas zalezi na okolnostech. Posledni ¢asti

je nezbytny test, na ktery je vyhrazena hodina z celkového ¢asu Skoleni. Probiha tak,



ze prednésejici promitd sérii ukoll, které musi Skoleni zaméstnanci plnit. Na konci
testu odevzdaji uctenky, které termindl vyjizdi po kazdé dokoncené tiloze, ty Skolitel
zkontroluje. Usp&$nym zaméstnanctim piedava certifikat a piistupové udaje do

provozu.
Medipoint

Soucasti prace vedouciho smény je i prodej vyhrazenych 1éCiv. Mezi tato 1é¢iva
pati napiiklad Paralen 500 mg. VSichni zaméstnanci, ktefi budou prodavat tento
sortiment musi projit Skolenim, které poskytuje dodavatel téchto 1éciv — Medipoint

Services, a.s.

Toto Skoleni probihéd nestandardnim zptisobem. Jedna se o online Skoleni, pfi
kterém je Skolici pracovnik piitomen pouze jako osoba v chatu, které se muze
vzdélavajici se zaméstnanec ptat na nejasnosti v prednasce. Prednaska je poté formou
videa, ktera spolecnost nahrala jiz v minulosti. Toto video nelze ptfeskakovat ani
stopovat. Po zaméstnanci neni po celou dobu pozadovana jakakoli aktivita. Celé
Skoleni trva dvé hodiny. Dalsi hodina je vyhrazena na test, ktery je nezbytny pro

ukondéenti a ziskani certifikace.

Test nemusi zaméstnanec vypliovat bezprostiedné po ukonceni prednasky, ale
musi jej vyplnit nejpozdéji 48 hodin po Skoleni. Test stejné jako celé Skoleni je online.
Test vypada tak, ze systém vybird ndhodné otdzky pro daného zaméstnance, a to z 900
riznych otazek. Z toho vyplyva, ze kazdy test je jiny a neni mozné opisovat, kdyz se

Skoli vice zaméstnancti od stejného zaméstnavatele v jeden cas.
Smérnice a pracovni pokyny

Pracovnici maji k dispozici na pracovistich jak smérnice, tak pfesné znéni
pracovniho fadu 1 dal$i dokumenty. VSechny tyto dokumenty jsou dostupné na
intranetu spolecnosti, ale také je zvykem je mit v tisténé forme na pobockach pro

rychlé nahlédnuti.



Smérnice

Jednd se o procesni dokument, ktery popisuje chod vnitinich procesi ve
spolecnosti. Sklada se ze sedmnacti kapitol, kde se zaméstnanec najde informace jako

systém odménovani apod.

Pracovni rad

Dalsi procesni dokument, ktery mohou pracovnici nalézt na pracovisti, je pracovni
fad. V ném jsou popsany vSechny obecné informace, které se vazi k vykonu préace.

Déli se na sedm c¢asti, napi: rozsah platnosti, vznik pracovniho mista, pracovni

povinnosti apod.

Podobny dokument, kumulovany na jeho pracovni pozici, dostava kazdy novy

pracovnik pii podpisu smlouvy. V ném jsou zkratkovité popsané veskeré Cinnosti,

které spole¢nost pozaduje pro danou pozici.

Adaptace zaméstnancu

Tabulka €. 7: Stav zaméstnanciu v aéetnim obdobi 2020

kategorie zaméstnancl k31.12. (k31.3. k30.06. [k30.9. ([k31.12.

zameéstnanci spolecnosti 160 176 176 174 175
fidici pracovnici 45 43 41 41 38
Egliitnz]amesmancu 212 226 224 222 220
Odchazejici pracovnici 13 0 2 2 2
PFichazejici pracovnici 0 14 0 0 0
Fluktuace pracovnik( 6,13% 0,00% 0,89% 0,90% 0,91%

Zdroj: vytvoreno z internich dokladii




Tabulka €. 8: Stav zaméstnancu v uéetnim obdobi 2021

kategorie zaméstnancti k31.12. |k31.3. |k30.6. |k30.9. |k31.12.
zaméstnanci spolecnosti 175 160 175 175 178
fidici pracovnici 38 41 41 41 40
pocet zaméstnanct celkem 220 208 223 223 225
odchazejici pracovnici 2 12 0 0 0
ptichazejici pracovnici 0 0 15 0 2
fluktuace pracovnikti 0,91% 5,77%] 0,00%| 0,00%]| 0,00%

Zdroj: vytvoreno z internich dokladii

Z uvedenych tabulek je zfejmé, ze pracovnici spolecnosti jsou stali a Casto neméni

zaméstnani.

Nové¢ pfichozi pracovnici se vétSinou jednoduSe adaptuji a se spolecnosti

spolupracuji dlouhodobé¢, coz vyplyva i z tabulek uvedenych vyse.

Ze své zkuSenosti mohu fici, Ze vSichni pracovnici, ktefi jsou piijati na jednu

z uvedenych pozic, spolupracuji s firmou dlouhodobg.

Z uvedenych duvodi hodnotim ¢innosti zaSkolovani a adaptace

zaméstnancu pozitivné.



8. Vyhodnoceni vysledki analyz
8.1. ZjiStovani personalnich potreb

V prvni analyze se jednalo o to, jakym zpiisobem spolecnost zjistuje své
persondlni potieby v Case jak z hlediska poctl, tak z hlediska jejich struktury.
Spolecnost své personalni potieby nepredikuje ani neplianuje — reaguje pouze na
okamzity stav v jednotlivych prodejnach. Toto hodnotim jako nedostate¢né,
pokud spole¢nost nevychazi z predpokladanych prodeji a neplanuje poti‘ebné
poéty a strukturu zaméstnanci, muZe se dostat do problému se ziskanim

zaméstnancu v dobé, kdy budou potieba.

8.2. Ziskavani zaméstnanci
Spolecnost zjiStuje pocCty pracovnikli na pobockach zejména z propocti
vytizenosti pro jednotlivé pobocCky. Tyto pracovnici jsou ziskdvani zejména
z externich zdroju, nicméné ziidka se vyuzivaji 1 zdroje interni. Tyto pobocky jsou
rozdéleny do sektorti, za které odpovidaji oblastni manazeti, ktefi jsou vybirani

zejména z vnitinich zdroja.

Ziskavani zaméstnanci hodnotim kladné. PouZziti inzer¢nich webi je
v dnesni dobé nejlepsi zpiisob, jak ziskat nejvice uchaze¢i o pracovni pozici.
Negativné hodnotim vybér nejvhodnéjSich uchazeéi pouze oblastnim
manaZerem, ten ¢asto presné nevi, jaky je konkrétni provoz, a proto nemusi

vybrat ty nejvhodnéjsi.
8.3. Vybér zaméstnancii

Cést vybéru byla problematicka, a proto jsem ji hodnotil zdporné. U obou tazanych
pracovnikl se tato ¢innost liSila. U pracovnika na pozici ,,Prodavac® byl pohovor
veden dvéma zameéstnanci, zatimco v pfipadé pracovnika na pozici ,,Prodavac —
vedouci smény* se jednalo o pohovor, ktery vedl pouze jeden zaméstnanec. Dal§im
problémem, na ktery odkazuje teorie, byl samotny rozhovor mezi uchazeCem a
zamé&stnancem, ktery nemél jasné danou strukturu. Tim se zvétSuje Sance na vybér

Spatného uchazece kvili subjektivnim sympatiim tazatele.



Z uvedenych divodii hodnotim ¢innost vybéru zaméstnanci celkové

spiSe negativné.

8.4. ZaSkolovani a adaptace zaméstnancu

Posledni analyzovanou ¢ast hodnotim kladné. Spolecnost si uvédomuje,
v jakych c¢innostech dokaze své zaméstnance nejlépe vzdélat svymi vySkolenymi
pracovniky a jaké je potieba svétit do rukou externim odbornikim. Tim zajistuji

nejlepsi moznou pripravu pro nového pracovnika.

Dalsim pozitivem je role mentora, do které se stavi zkuSeny pracovnik na
kazdé pobocce. Tim, Ze mentor zaznamenava postup nového pracovnika béhem jeho
zauCovani do provozu, odhaluje nedostatky nového zameéstnance a mulze je
v budoucnu eliminovat. Novy zaméstnanec muze poprvé sam do provozu po

dokonceni pravé zminéného zaskolovaciho programu.

Jedinym problémem, ktery nastdva v ramci této Casti, je nedodatecné
pieskolovani. Pracovnici po uspésném dokonceni jednotlivych Skoleni, ziskavaji
certifikaci o prodé€lani Skoleni. Nicméné v budoucnu nejsou povinni si certifikaci

obnovovat. To vyvolava problém v zastarani informaci a nedostate¢nou kvalifikaci.



9. Doporuceni pro zlepSeni stavu

9.1. ZjiStovani personalnich potreb

V této c¢asti doporucuji spoleCnosti zalit s predikovanim a planovanim
personalnich potieb v navaznosti na predpokladanou poptavku po poskytovanych
sluzbach, na ptedpokladané rozsifovani pobocek, popft. jinych investi¢nich zaméru,
sledovat a hodnotit vékovou strukturu svych zaméstnancii, situaci na trhu prace,

demograficky vyvoj v daném regionu apod.

9.2. Ziskavani zaméstnanci
V této casti doporucuji pokracovat v dosavadni praxi, kterou hodnotim
pozitivné.
9.3. Vybér zaméstnancii
V této Casti doporucuji spole¢nosti vypracovat jednotny pldn pro vybér
pracovnikl. Pohovor by mél byt veden pokazdé stejnym poctem tazateld, tim se
sjednoti Sance vSech uchazect. Dale doporucuji pohovor provadét formou
strukturovanou nebo polostrukturovanou, tim se zamezi subjektivnimu rozhodovani a
znemozni opomenuti dulezitych otazek tykajicich se napt. uchazecovych zkusenosti

apod.

Déle bych doporucil spolecnosti provadét praktické testy dovednosti na
uchazecich, napft. testy prace s PC nebo vedeni prodejniho rozhovoru. Tim zvysi Sanci

spravného vybéru uchazece.

9.4. Zaskolovani a adaptace

Pro tuto ¢ast doporucuji spolecnosti zajistit moznost obnovy certifikaci, které
pracovnici ziskali z jednotlivych Skoleni. Tim spole¢nost zajisti stejnou kvalifikaci pro

vSechny pracovniky.



10. Zavér

Cilem této prace bylo zhodnotit vybrané personalni ¢innosti ve vybraném podniku.
Tyto Cinnosti jsem hodnotil na zakladné teoretickych poznatkti odborniki na danou

problematiku. Celou praci jsem rozd¢lil na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou.

Teoretickou cast jsem rozdélil do péti rizné clenénych kapitol. Druhou
kapitolu jsem zaméfil na obecny popis vSech persondlnich ¢innosti. V dalSich ¢tyfech
kapitolach se zaméfuji na vybrané persondlni ¢innosti, které jsou ziskévani, vybér a

vzdélavani pracovniki.

Prakticka ¢ast se zamé€tuje na popis vybrané spolecnosti. Dalsi text se zamétuje
na analyzy vySe zminénich persondlnich c¢innosti. V prvnich kapitolach jsem
zanalyzoval jednotlivé persondlni Cinnosti na zaklad€¢ zkuSenosti zaméstnanctl
spole¢nosti. V dalsi ¢asti jsem zhodnotil jednotlivé analyzy a podal navrhy na zlepSeni

stavu pro vybranou spolecnosti.



11. Zdroje

[1] ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. T¥inacté
vydani. Prelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. Expert. ISBN 978-80-
247-5258-17.

[2] BRODSKY, Zdené&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery: distanéni opora. Vyd.
2. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2010. ISBN 978-80-7395-309-6.

[3] FRISCHMANN, Petr a Jan ZUFAN. Personalistika ve sluzbach. Praha: Wolters
Kluwer, 2017. ISBN 978- 80-7552-714-1.

[4] GRUBER, Jan, Hana KYRIANOVA a Alexandra FONVILLE. Kvalitativni
diagnostika v oblasti lidskych zdroja. Praha: Grada, 2016. Psyché. ISBN 978-80-247-
5263-1.

[5] CHLADKOVA, Alena a Petr BUKOVJAN. Personalistka: dvanactero spravného
vedeni personalni agendy. 5., aktualiz. vyd. Praha: Wolters Kluwer, 2015. ISBN 978-
80-7478-692-1.

[6] KOCIANOVA, Renata. Personalni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pieprac. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2012. Psyché. ISBN 978-80-247-3269-5.

[7] KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 5., rozs.
a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8



