VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESSAND MANAGEMENT

USTAV EKONOMIKY

INSTITUTE OF ECONOMICS

NAVRH ZMEN KONCEPTU NABOROVEHO
PROCESU V OBCHODNI FIRME

PROPOSAL FOR CHANGES OF RECRUITMENT PROCESS A COMPANY.

BAKALARSKA PRACE
BACHELOR'STHESIS

AUTOR PRACE Nikita Bogdanov
AUTHOR

VEDOUCI PRACE Ing. Katefina Petrova
SUPERVISOR

BRNO 2022

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



VYSOKE UCENI FAKULTA

Zadani bakalarské prace

Ustav: Ustav ekonomiky
Student: Nikita Bogdanov
Vedouci prace: Ing. Katefina Petrova
Akademicky rok: 2021/22

Studijni program: Ekonomika podniku

Garantka studijniho programu Vam v souladu se zakonem €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach ve
znéni pozdéjSich pfedpisi a se Studijnim a zkuSebnim fadem VUT v Bmé zadava bakalafskou praci s
nazvem:

Navrh zmén konceptu naborového procesu v obchodni firmé

Charakteristika problematiky ukolu:
Uvod

Cile prace, metody a postupy zpracovani
Teoreticka vychodiska prace

Analyza problému

Vlastni ndvrhy feSeni

Zaveér

Seznam pouZité literatury PFilohy

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Na zakladé realizované analyzy stavajiciho stavu naborového procesuve zvolené firmé navrhnout
takové zmény, které jsou zadouci pro u€inny rozvoj zvolené organizace.

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v B¢ / Kolejni 2906/4 /612 00 / Brno



Zakladni literarni prameny:

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: modemi pojeti a postupy :13.
vydani. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojd. 1. vydani. Praha: C.H. Beck, 2012. Beckova edice
ekonomie. ISBN 978-80-7400-347-9.

KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich fimach. 4., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Graga Publishing, a. s., 2011. ISBN 978-80-247-3823-9.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydéni. Praha:
Grada, 2016. ManaZer. ISBN 978-80-247-5870-1.

Termin odevzdani bakalaiské prace je stanoven Casovym planem akademického roku 2021/22

V Brné dne 28.2.2022

L. S.

prof. Ing. Alena Kocmanova, Ph.D. doc. Ing. Vojtéch Barto$§, Ph.D.
garantka dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v B¢ / Kolejni 2906/4 /612 00 / Brno



Abstrakt

procest v fizeni lidskych zdroji, jelikoz rozhoduje o efektivnim fungovani podniku.

Bakalarska prace se zabyva problematikou naboru zaméstnancli ve vybrané
organizaci. Cilem prace je zefektivnit naborovy proces v konkrétni spolecnosti. V prvni
¢astijsou zkoumany teoretické zaklady fizeni lidskych zdroji podniku s vyuzitim literarni
reSerSe v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnancii. Praktickd Cast obsahuje popis
spoleCnosti, metody ziskavani a vybéru persondlu pro danou organizaci a analyzu
soucasné situace. K analyze souCasné situace v organizaci byla zvolena kvantitativni
metoda s vyuzitim dotaznika pro sbér dat a kvalitativni metoda, konkrétné rozhovor s
personalistou.

Na zéklad¢ analyzy dotazniku a rozhovoru s personalistou byly pfedlozeny tyto
navrhy: Spoluprace s vysokymi Skolami, vy¢lenéni ¢asu v pritbéhu pohovoru na ptiblizeni
pracovnich povinnosti kandidatim, sniZzeni poctu Uc€astnikli skupinového rozhovoru,
vytvoreni kariérni stranky na socialni siti Facebook, zvetejiiovani dostupnych pracovnich
mist na LinkedIn, video prezentace a eliminace spoluprace s agenturami. Tyto navrhy
mohou pomoci zlepsit soucasny systém naboru zaméstnancti spole¢nosti.

Annotation

Recruitment and talent acquisition is one of the most important processes in
human resource management, as it determines the effective functioning of a company.
The bachelor thesis deals with the issue of recruitment in a selected organization.

The aim of the thesis is to streamline the recruitment process in a particular
company. Inthe first part, the theoretical foundations of human resource management of
the company are examined using a literature search in the field of recruitment and
selection of employees. The practical part includes a description of the company, methods
of recruitment and selection of personnel for the organization and an analysis of the
current situation. A quantitative method using questionnaires for data collection and a
qualitative method, namely an interview with an HR manager, were chosen to analyse the

current situation in the organization.
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Based on the analysis of the questionnaire and the interview with the recruiter, the
following suggestions were made: collaborating with universities, allocating time during
the interview to bring the job duties closer to the candidates, reducing the number of
participants in the group interview, creating a career page on Facebook, posting available
jobs on LinkedIn, video presentations, and eliminating collaboration withagencies. These

suggestions can help improve the company’s current recruitment system.

Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdrojl, ndbor zaméstnancli, zaméstnanec, fluktuace

Keywords

Human resources management, recruitment, selection, employee, fluctuation
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Uvod

vvvvv

podniku, kterd mize vyrazné zvysit jeho efektivitu. Vzhledem k dne$ni ekonomické
situaci se fizeni lidskych zdroji vénuje stale vétsi pozornost. Kazdé sebemensi investice
do zaméstnancli ma za nasledek zlepSeni jejich vykonnosti. To se pak odrazi v
hospodatském vysledku spolecnosti, a tim 1 v jeji uspéSnosti a konkurenceschopnosti v
trznim prosttedi, které rozhoduje o jeji existenci. Péce o zaméstnance se pak firmé vyplati,
protoze poskytuje kvalitni a kvalifikovanou pracovni silu/ Spokojeny zaméstnanec bude
také loajalnim a oddanym zaméstnancem. Neutece ke konkurenci, takze se snizi fluktuace
zamé&stnancil a v neposledni fad€ bude pro organizaci jednodussi pfilakat nové kvalitni
zaméstnance.

Bakalafska prace se zaméfuje na vyzkum v oblasti naboru zaméstnancd.
Pfedmétem bakalaiské prace je analyza soucasného stavu fizeni lidskych zdrojd,
konkrétné systému naboru a vybéru pracovnikll v organizaci Notino s.r.0.

Bakalaiska prace se v prvni ¢asti vénuje zobecnéni teoretickych poznatki v oblasti
naboru a vybéru personalu za pomoci literatury. Tyto poznatky pak pomohou rozvinout
praktickou ¢ast této bakalarské prace.

Prakticka ¢ast se zaméfuje na analyzu procesu naboru a naboru ve spole¢nosti
Notino s.r.o. Nejprve je popsan cely proces vyhledavani a vybéru zaméstnanci, ktery tato
organizace pouziva. Nasledn¢ bude proces zrevidovan z pohledu zaméstnanci
spolecnosti s vyuzitim informaci ziskanych na zaklad¢ prizkumu.

Pro vSechny organizace, velké i malé, vyrobni i plisobici v sektoru sluzeb, ma
fizeni lidi prvofady vyznam. Bez spravné¢ vybranych, nasazenych a profesionalné
vyskolenych lidskych zdroji nemtze z4dnd organizace dosdhnout svych cili a

piezit. Toto ustanoveni je zdsadni v koncepci fizeni.

11



Vysledky vyzkumu v mnoha ptipadech ukazuji neefektivni vyuziti pracovniho
potencidlu v duasledku nesprdvné organizace prace, Spatného pldnovani, nedostatecné
kontroly a chybé&jiciho systému Skoleni persondlu. Mald pozornost je vénovéna
mechanismiim ovliviiovani védomi a chovani zaméstnancli, utvaieni jejich pocitu
zavazku k cilim a pfedstavam firmy. Za takovych okolnosti je uspésné fungovani
podnikatelského subjektu nemozné.

Radikéalni ekonomické transformace probihajici ve svété a inovativni procesy ve
vSech sférach ekonomické a primyslové ¢innostinavic vzbuzuji hluboky zajem o aktivaci
lidského faktoru k dosazeni efektivity a konkurenceschopnosti organizaci.

Rizeni lidskych zdrojii je uznavano jako jedna z nejdulezit&jsich oblasti Zivota
podniku, kterd mize vyrazné zvysit jeho efektivitu.

Spolecnost, ktera mi umoznila provést vyzkum dané problematiky bakalarské

prace, je zndmy Cesky internetovy obchod parfumerie a kosmetiky Notino S.r.0.

12



Cile prace, metody a postupy zpracovani
Hlavnim cilem prace je na zéklad€ realizované analyzy stavajiciho stavu
naborového procesu ve zvolené firmé navrhnout takové zmény, které jsou zadouci pro
ucinny rozvoj organizace Notino s.r.o. Vysledky prizkumu pomohou odhalit silné a slabé
stranky celého procesu. Na zédkladé¢ analyzy budou stanovena doporuceni, ktera
organizaci pomohou cely proces naboru zoptimalizovat.
Na zaklad¢ tohoto cile je zapottebi dosahnout nasledujicich dil¢ich cilii k napIlnéni
hlavniho cile:
e Analyza odbormné literatury, vztahujici se k tématu vybéru a stanoveni hlavnich
sméru, cilt, principd, a metod v obecném systému personalniho Fizeni;
e Zhodnoceni moderniho pfistupu integrovaného vybéru v podnicich;
e Analyza systému vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti Notino s.r.0.; definice jeho
metod a faze a identifikace stavajici nedostatki;
e Navrh opatfeni, vedouci ke zlepSeni systému komplexniho vybéru ve spolecnosti

a identifikace miry G¢innosti téchto opatient;

K zjisténi Grovn€ spokojenosti zaméstnancli se zavedenym systémem naboru
zaméstnanci je pouZita kvantitativni metoda v ramci které byla pouzita dotaznikova
Setfeni pro sbér dat.

Jako dalsi vyzkumna metoda byla zvolena kvalitativni metoda, konkrétné
rozhovor s personalisty. K zajisténi vysoké validity dat byla pouzita triangulace dvou
vyzkumnych metod.

Na zéklad¢€ dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vedoucim personalniho oddéleni
budou vysledky shrnuty do analyzy silnych a slabych stranek, kterd podrobné popise silné

a slabé stranky spolecnosti a nabidne navrhy na optimalizaci celého procesu.
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1 Teoreticka vychodiska

V teoretické ¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy, vztahujici se k problematice
naborového procesu. Soucasné jsou kriticky zhodnoceny vybrané pfistupy, metody a

nastroje fizeni lidskych zdroja, relevantni k tématu bakalaiské prace.
1.1 Rizeni lidskych zdroji

Podle Armstronga (2015, s. 24) je fizeni lidskych zdroja ,,strategickym a logickym
sekvencnim pristupem ke spravé nejcennéjsiho aktiva podniku: lidi, kteri tam pracuji,
kteri spolecné a individualne prispivaji k reseni problemii podniku.*

Vodak, Kuchar¢ikova (2007) také tvrdi, ze tizeni lidskych zdroji je strategicky a
dobfe promysleny logicky pfistup k fizeni lidi, ktefi pracuji v organizaci a individualné i
kolektivné pfispivaji k dosazeni jejich cilt.

Hlavni casti organizace, kterd se zaméfuje na vSe, co se ¢lov€ka v pracovnim
procesu tyka, je podleautora (Koubek, 2009, s. 13) fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych
zdroji se zaméfuje na vysledek prace clov€ka, jeho pracovni schopnost, pracovni
chovani, na organizaci a zaméstnance, se kterymi se v procesu prace styka, na jeho osobni
chovani a motivaci.

Rizeni lidskych zdroji je komplexni systém, ktery zahruje vzajemné propojené

a na sobé¢ zavislé podsystémy pro tvorbu, vyuZzivani a rozvoj pracovnich zdroji.
1.1.1 Lidské zdroje

Mnozi autofi (Armstrong 2015, Vodak a Kuchar¢ikova 2011, Koubek 2007, Palan

Armstrong (2015, s. 50) definuje lidské zdroje jako lidsky faktor v organizaci, coz
je kombinace dovednosti, zkuSenosti a inteligence, které dohromady délaji organizaci
jedinecnou. Lidské slozky organizace jsou takové slozky, které jsou schopny se ucit,
ménit, zlepSovat, inovovat a byt kreativni, aby zajistily dlouhodobé pieziti organizace.

Palan (2002) se domniva, Ze lidské zdroje jsou lidé zapojeni do pracovniho
procesu, ktefi jsou schopni seberealizace ve své ¢innosti na zaklad¢ vlastniho rozhodnuti,

jsou také formou kapitalu, ktery je ¢asto urcujicim faktorem konkurenceschopnosti firmy.
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Dle Koubka (2009, s. 13) mize kazda organizace fungovat pouze za predpokladu,
7e se ji podati shromazdit, propojit a vyuzit materidlni zdroje, finan¢ni zdroje, lidské a
informacni zdroje.

Lidé jsou prvky organizace, které se mohou ménit, inovovat, vytvaiet a které,
pokud jsou spravné motivovany, mohou organizaci zajistit dlouhou zivotnost. To
ukazuje, jak dulezity je faktor lidskych zdroji a pro¢ je tikolem manazera je zajistit co
nejefektivnéjsi vyuziti tohoto vyrobniho faktoru.

Schéma ¢. 1 — Zdroje organizace a proces Fizeni

LIDSKE Planovéni MATERIALNI
A
ZDROJE 4 ZDROJE
V' N
CILE
Kontrolovani ORGANIZACE Organizovani
INFORMACNI d FINANCNI
ZDROJE ¢ ZDROJE
Vedeni

Zdroj: Koubek, 2009, s.13
1.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2015, s. 48) uvadi, ze cile fizeni lidskych zdroji jsou nasledujici:
» podpora dosahovani strategickych cilli organizace,

* rozvoj vysoce vykonné kultury

» zabezpecCeni kvantity 1 kvality pracovniki,

* podpora pozitivnich pracovnich vztahi,

» zabezpeceni etického pfistupu.

Dvorakova a kol. (2012, s. 264) véfi, ze kvalitativni a kvantitativni ukazatele
lidskych zdroji organizace jsou hlavnim tukolem, kterym se fizeni lidskych zdroji
zabyva. Praveé tato ¢ast organizace rozhoduje o otazce poctu pracovniki, jejich veku,

kvalifikace, produktivity a motivace.
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Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na co nejefektivngjsi vyuZiti personalni prace
za Gcelem ziskani maximalnich ekonomickych vyhod. Tento proces je zalozen nejen na
schopnosti organizovat tym z kvantitativniho a kvalitativniho hlediska, ale také na

schopnosti pouzivat psychologické techniky.

vvvvvv

nez fizeni technologické casti vyroby. To je zplsobeno vysokou pravdépodobnosti

konfliktnich situaci v pracovnich i osobnich zalezitostech.
1.1.3 Faktory ovliviiujici Fizeni lidskych zdroju

Organizaci fizeni lidskych zdroji mohou ovlivnit riizné faktory, na které¢ musi byt
organizace pripravena. V zasad¢jsou si autofi Kocianova (2012), Koubek (2011) podobni
v rozdéleni téchto faktort do dvou hlavnich kategorii: vnéjsi a vnitini.

Mezi vnéjsi faktory patfi ty, které organizace nemiize pln€ ovlivnit:

Ptikladem muize byt:

e Ekonomické faktory

e Politické faktory

e Socialni faktory

e Piirodni faktory

e Technické a technologické faktory

e Konkurence

Interni faktory jsou faktory, které mize organizace sama ovlivnit.

Mezi vnitini faktory patii:
e velikost organizace
e pouzivané technologie
e organizacni struktura
e podnikova kultura

e hospodaiské vysledky
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1.1.4 Fluktuace

Fluace zaméstnanct, kterd se také nékdy oznacuje anglickymi slovy Employee
Turnover, je ukazatelem toho, jak moc se v konkrétni firmé stiidaji zaméstnanci. Dle

Armstronga (2015, s. 116) pojem fluktuace zahrmuje jak odchod, tak i1 piichod
zamgéstnanci do organizace.

Mira fluktuace byvéa vyjadiena v procentech a za béZnou normu se v Ceské
republice povazuje 15 %. Za idedlni je vSak povazovano procento fluktuace 5—7 %.

Vzorec ¢. 1 Armstrongiiv vzorec pro vypocet fluktuace

) pocet odchozich zaméstnancl
mira fluktuace = — — — - X 100%
pocet pracovniku k pocatku obdobi

Zdroj: Armstrong, 2015, s. 315

Fluktuace zaméstnanci je méfitkem miry, ve které spoleCnost ztraci své
zaméstnance. Vysokd mira fluktuace miize mit nepfiznivy dopad na vykon spolecnosti,
pokud vysoce kvalifikovani pracovnici casto odchazeji a pfibyvd mnoho novych
zaméstnanci. Vysoka mira fluktuace signalizuje ohrozZeni stability a integrity organizace
a je spojena se zna¢nymi naklady.

1.2 Personalni ¢innosti manazeru

Hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojii jsou zaméfeny na zajmy organizace a
jednotlivého zaméstnance.

Mezi personalni ¢innosti dle Koubka (2011) patii:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist (popis a specifikace),

e personalni planovani,

e ziskdvani a vybér pracovnikdl,

e hodnoceni zaméstnanci,

e rozmist'ovani pracovnikd,

e odmeénovani,

e firemni vzdélavani zaméstnancu,

e pracovni vztahy,

e péCe o zaméstnance,
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e personalni informacni systém (zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat,

které se vztahuji k zamé&stnanclim),

e prizkum trhu préce,

e zdravotni péce o zaméstnance (zdravotni program),

e ¢innosti zaméfené na metodiku prizkumd,

e dodrzovani zékonti v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikd.

Personalni ¢innost je soubor zasad, piistupii, nastrojii a druhti vlivu na zaliby,
jednéni a ¢innosti zaméstnancti k plnéni ukold ulozenych organizaci, ve které pracuji.

1.3 Vytvarenia analyza pracovnich mist

Koubek (2009, s. 43) se domniva, Ze na tvorbé a analyze pracovnich mist zavisi
efektivita prace budoucich pracovnikd, jejich spokojenost s pozici, kterou zastavaji, i
dalsi rozvoj organizace jako celku.

Podle Armstronga (2015, s. 279) méa proces vytvareni a analyzy pracovnich mist
dva hlavni cile, z nichZ prvni je zaméfen na naplnéni cilii organizace a naplnéni jejich
potieb pro workflow a efektivitu prace. Druhym cilem je poskytnout pracovnikovi
potfebné pracovni podminky, které mu umoZzni napliiovat jeho potieby.

Koubek (2006, str. 54) analyzu pracovniho mista charakterizuje nésledovné:
»Analyza pracovniho mista poskytuje obraz price na pracovnim misté a tim vytvaii
piedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pii analyze
pracovnich mist jde o proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani
informaci o tukolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jind pracovni mista,
podminkdach, za nichz se prace vykonava a o dalSich souvislostech pracovnich mist.*

Pracovni misto tvoii nejmensi jednotku v organizacni struktufe a byva obvykle
obsazovano jednim zaméstnancem. Kazdy zaméstnanec tak dostane své misto, kde plni
ukoly, které mu byly svéfeny, za které je odpovédny (Dvorakova, 2012, s. 131). Pro
maximalni produktivitu je nutné spravné identifikovat a popsat ucel zastdvané pozice.
Tato ¢innost spolu s identifikaci potfeby prace zcela piedchazi samotnému naboru

zaméstnancu.
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14 Ziskavania vybér pracovniki,

Koubek (2009, s. 126) véii, Ze nabor pracovnikl je klicovym krokem v rozvoji
pracovni sily organizace. Pravé na ném zavisi dalsi uspéch organizace. Jeho cilem je
vytvaret potfebna pracovni mista, informovat o volnych mistech v organizaci, nabizet tato
volnd mista, vést pohovory s kandidaty, vCetné ziskani adekvatnich informaci o
kandidatech.

Ziskavani zaméstnancii je podle Dvorakoveé (2012, s. 145) dvoustranny proces.
Na jedné strané organizace poskytuje pracovni pfilezitost, na druhé jsou potencialni
zaméstnanci, ktefi praci potiebuji. Vse je stejné jako na konven¢nich trzich — je poptavka
a existuje nabidka. Mira shody mezi kandidaty a organizacemi zavisi na aktualni situaci
na trhu prace, ve které se nachazeji.

Podle Koubka (2011, s. 69) by nabor zaméstnancti do organizace mél byt
provadén s urcitou strategii, protoze organizace nemiize piedem znat vSechny potieby
potencidlniho zaméstnance na tuto pozici. To plati nejen pro soucasné, ale i budouci
potieby.

Dle Koubka (2011, 5.69) pted samotnym procesem naboru pracovnikti musi firma
urcit hlavni ¢innosti:

e vcas rozpoznat, kdy je volné misto, nebo kdy bude vytvoieno,

e znat pozadavky na pozici zaméstnance, to znamend mit k dispozici specifikaci
pozice,

e veédét, z jakych zdroji mizeme pokryt tuto praci,

e rozhodnout, jak budeme hledat zaméstnance a jak je budeme informovat o
volnych pracovnich mistech,

e rozhodnout, jaké dokumenty a informace budeme pozadovat od uchazeci o
zamestnani,

e rozhodnout, co navrhneme potencialnim kandidattim, abychom je ptilakali,

e rozhodnout, jak a kdy by se uchazeci o zaméstnani méli hlasit,

e rozhodnout o formulafi nabidky prace,

e rozhodnout o terminu ukonc¢eni pracovniho poméru,

e rozhodnout, jak budeme hodnotit a kategorizovat kandidaty a jak velka skupina

kandidati bude pozvana k ¢asti na vybérovych fizenich
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1.4.1 Zdroje ziskavani pracovniki

V¢étsina autort (Bartak, 2011, s. 59—60, Dvorakova, 2012, s. 146, Koubek, 2009,
s. 129) rozd¢€luje zdroje vyhledavani zaméstnancti na interni a externi neboli vnitini a
vnéjsi. Kazdy z téchto zdroji ma své vyhody, ale také nevyhody. Spole¢nost mtize tyto
zdroje vyuzivat bud’ samostatné, nebo je kombinovat. Hlavnim ukolem je najit nejlepsiho

zaméstnance na konkrétni pozici.

1.4.2 Vnitini zdroje

Vnitinimi zdroji potencidlnich zaméstnancll jsou ti zaméstnanci, ktefi jiz v dané
spolecnosti pracuji. Koubek (2009, s. 129) povazuje tento zdroj za hlavni a do této
skupiny zafazuje tyto pracovniky:

* pracovniky uspotfené na zdklad¢ technického vyvoje (vétsi mechanizace podniku,
zautomatizovani neékterych ¢innosti),

» pracovniky, jez maji schopnost vykonavat narocnéjsi praci nez doposud.

» pracovniky, ktefina zédklad€ ukonceni jejich ¢innosti ¢i organiza¢nich zmén pfiisli

0 sv¢é pracovni misto,

» pracovniky, ktefi dobrovolné chtéji zménit své soucasné pracovni misto.

Vyhodou pouziti tohoto zdroje je, Ze zaméstnanec jiZz v organizaci ur¢itou dobu
pracoval, coz mu umoznilo pochopit vnitini kulturu organizace a pozadavky, které klade.
Na druhou stranu ma firma moznost ohodnotit konkrétniho zaméstnance a analyzovat
jeho ptipadny Gspéch na nové pozici.

Kocidnova (2010, s. 83) zmiiluje také zvysSenou rychlost obsazeni v dusledku
touhy stoupat po kariérnim Zzebiicku, coz ma pozitivni vliv na motivaci a loajalitu
zaméstnanci, véetné snizovani nakladii na naborovy proces.

Tyto benefity zminuje i Bose (2012, s. 230) a pfidavd snizeni fluktuace
zaméstnanci, celkové zvySeni produktivity, moralky a pevnéjsi vztahy mezi zaméstnanci
a organizaci. Vyzdvihuje také fakt, ze spolecnost vyrazné Setti oproti outsourcingu.

Kromé vyhod tohoto zdroje nezapominejte ani na jeho nevyhody. V piipadé
pfevodu stavajictho zaméstnance po ném vznikne volné pracovni misto, které je nutné co
nejdiive obsadit. Bartak (2011, s. 59-60) upozorfiuje na skutec¢nost, Ze ne vzdy ma

organizace ze svych fad vhodného kandidata, zvySuje se riziko rivality mezi zaméstnanci

a zhorSuje se celkova atmosféra mezi kolegy.
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1.4.3 Vnéjsi zdroje

Pokud organizace mezi svymi zaméstnanci nenajde vhodné kandidaty na volné
misto, pak se uchyli k vyhledani kandidatt z externich zdroj. Také tento zdroj slouzi k
hledani kandidata na pozici, ze které pravé odesel zaméstnanec na vyssi. Autofi (2012, s.
230), Koubek (2009, s. 130) s Kocianovou (2010, s. 84) mezi externi zdroje fadi:

* pracovni silu na trhu prace,

* absolventy,

 zam&stnance jinych organizaci,

» dalsimi zdroji jsou dtchodci, studenti, zahrani¢ni zdroje, zeny v domacnosti.

Bose (2012, s. 230) se také domniva, ze vyména zaméstnanci mezi riznymi
organizacemi muze mit dobry vliv na rozvoj a pfinést néco nového. Zdiraznuje, Ze tyto
zdroje jsou vyuzivany spise pro mén¢ kvalifikovana povolani.

Bartak (2011, s. 59—-60) se domniva, Ze vyhody tohoto zdroje spocivaji ve velkém
poctu potencidlnich zaméstnancti, coz znamena velkou konkurenci o ziskani zamé&stnani.
KdyZ se novy zaméstnanec ocitne v oboru, ktery je pro néj neznamy, mize ho to
inspirovat k novym nipadiim a myslenkam. Kocidnova (2010, s. 84) s tim souhlasi a
v§ima si neustélého rozvoje organizace.

Mezi nevyhody patii vyssi naklady na cely proces vcetné naboru, zaskoleni a
naboru nového zaméstnance. Organizace také piebird riziko, ze vybrany kandidét
nezvladne nové zaméstnani, nepiijme jiz zavedenou firemni kulturu a jeho ptisobeni ve

spole¢nosti zhorsi mezilidské vztahy (Bartdk, 2011, s. 60).

1.4.4 Procesziskavani

Podle Koubka je ted” naborovy proces dost rozvinuty, takze je vyhodné ho
dodrzovat. ,,Pfedpokladem pro efektivni proces ziskdvani zaméstnanct je perfektni
znalost povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovnich mist a
pfedvidéni, uvoliovani ¢i vytvafeni novych pracovnich mist, které je soucasti
persondlniho planovani* (Koubek 2009, s. 131).

,» Vlastni proces ziskavani zaméstnanct se skladé z né€kolika na sebe navazujicich
krokii:

- identifikace potfeby ziskavani zaméstnanci,

- popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista,
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- zvazeni alternativ,

- vybé&r charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozd¢jsi vybeér,

- identifikace potenciondlnich zdroji uchazect,

- volba metod ziskavani zaméstnancu,

- volba dokumentti a informaci pozadovanych od uchazec,

- formulace nabidky zaméstnani,

- uveftejnéni nabidky zaméstnani,

- shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchazect a jednani s nimi,

- predvybér uchazeci na zakladé predloZzenych dokumentti a informaci,

- sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt pozvéani k vybérovym procedurdm

(Koubek 2009, s. 131-132).

1.45 Stanoveni metod ziskavani zaméstnancu

Definice naborovych metod vychazi predevsim z vybranych zdroji naboru, které
budeorganizace vyuzivat. Zalezi na tom, zda organizace hleda kandidaty z internich nebo
externich zdroji. Ur€eni metod pro pfildkani novych zaméstnancl zavisi na mnoha
ruznych okolnostech, naptiklad na typu obsazeného pracovniho mista, pozadavcich a
podminkach organizace pro tuto praci, aktudlni situaci na trhu prace nebo Casova
naléhavost a finan¢ni naro¢nost metod (Koubek, 2009, s. 135).

Pro piildkani zaméstnancti z internich zdroji doporucuje Sikyt (2014, s. 99)
inzerci na nasténce, doporuceni stavajiciho zaméstnance nebo piimy kontaktna spravnou
osobu v organizaci. Moderni metody doporucuji vyuzivat inzerci na socialnich sitich a
také zasilani e-mailti se seznamem volnych pracovnich mist.

Siky¥ (2014, s. 99) se domnivé, ze reklama v ti§ténych zdrojich pro ziskavéni
informaci (noviny, Casopisy atd.), na internetu, v televizi, ziskdvani potencidlnich
zaméstnanci ze vzdé€lavacich instituci, vyuzivani riznych pracovnich agentur je
vynikajicim zdrojem pracovni sily pfitahované zvenci. DalsSim zpiisobem je kontaktovat

hledanou osobu piimo mimo organizaci.
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Kazda organizace by méla vzdy zvazit pro a proti vSech metod a zvolit metodu,
ktera je pro nalezeni konkrétni pozice vhodné&jsi. V soucasné dobéje tisténareklama svym
dopadem podtadnd a stéle vice se reklama pouziva na internetu. Vyhledavani inzeratli na
internetu je mnohem rychlejsi a dostupnéjsi nez drive.

Dale budou popsany metody, které budou pouzity v praktické ¢asti.

Doporuceni stivajicim zaméstnancem

Podle autord (Siky#, 2014, Kleibl a kol., 2001) jde o jeden z nejlevngjsich,
nejrychlejSich anejefektivnéjSich zplsobi, jak ziskat do organizace novou pracovni silu.
Jedna se o jednu z nejucinngjSich metod. Je to predevsim proto, ze uvedeny kandidat je
zaroven vizitkou zaméstnance, ktery jej doporucil, a nevahal by doporucit nékoho zcela
nevhodného.

Uchazedi se nabizeji sami

Tato metoda ziskavani pracovni sily spoCivad ve slepém piijimani zadosti od
pracovnikti, kteti chté&ji ziskat praci ve vasi organizaci. UchazeCi jsou nejcastéji
absolventi Skol, takze své zivotopisy posilaji bez velkého ocekavani, ze budou do této
organizace pfijati. Vyhodou tohoto zplisobu je nizka cena vyvéSovani inzeratli na volna
mista v organizaci, mezi nevyhody patii nepfesné predstavy o potiebach zaméstnavatele
a obsah Zivotopisu, které Casto nemaji pIné popsané dovednostia schopnosti (Duda, 2008,
S. 64).

Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

Siroce pouzivanou metodou ziskavani zaméstnancti je spoluprace se vzd&lavacimi
institucemi. Tato metoda zjednodusuje hledani dobie vyskoleného kandidata, protoze
organizace ma moznost podivat se na profil studentai na jeho
studijni vysledky. Béhem studia muZe organizace poskytnout praxi, aby potencialni
zaméstnanec pochopil, co organizace déla. Nevyhodou této metody je jeji sezénnost,
Casto studium ve vSech vzdélavacich institucich kon¢i v 1été¢ a organizace muze

pottebovat zaméstnance diive (Koubek, 2009, s. 130)
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Veletrhy pracovnich prilezitosti

Dalsi moznost, kterd stejné zahrnuje vzdélavaci instituce, je vhodnéjsi pro vetsi
organizace, je oslovit studenty a budouci absolventy na pracovnich veletrzich, kde mohou
studenty pfimo lakat zajimavymi pracovnimi nabidkami. Jednd se o relativné novou
metodu, pii které mize firma v kratké dobé prilakat velké mnozstvi budoucich absolventti
(Dvotékova, 2012, s. 147).

Spoluprace s arady prace

Tuto metodu spiSe zvoli organizace, které potiebuji kandidaty s nizkou
kvalifikaci. Utad prace je pomémé levny, ale neefektivni zptisob hledani pracovnikil, a
to vSe kvili omezenému poctu uchazecii registrovanych na ufadu prace. Vyhodou této
metody je outsourcing a odména za najmuti ur¢itych lidi (Duda, 2008, s. 64-65).

Vyuziti komerénich zprostiedkovatelii (agentur)

Tato metoda je velmi popularni mezi organizacemi, které maji velky pocet
zaméstnancil, ktefi se zabyvaji praci bez specidlniho Skoleni. Vyhleddvani a vybér
pracovnikl se vétSinou ujimaji agentury, a to jak spolecné s organizaci, tak samostatne¢.
Vyhodoutéto metody je informovanost agentur o trhu prace, dostupnost velkych databazi
zaméstnanci, schopnost spravné sestavit inzerat a vybrat spravného zaméstnance na
uréitou pozici. Z finan¢niho hlediska neni tato metoda pro organizaci vzdy vyhodnd,
protoze agentury se veétSinou snazi maximalizovat své zisky, coz ovliviluje kvalitu
pracovni sily, kterou poskytuji. (Koubek, 2009, s. 132)

Headhunting

Tento zptisob je podobny spolupraci s agenturami, ale je vSak finanéné naro¢ngéjsi.
Vyuzivaji je organizace hledajici specialisty na vyssi pozice. Headhunter vyuziva svou
sit’ databazi nebo jednotlivé kontakty, v zddném piipad¢ inzerat. Reputace headhuntera
zavisi na tispéchu navrhovaného pracovnika (Dvotakova, 2012, s. 148).

Vyuzivani internetu

Firmy se Casto uchyluji k platformam (www.prace.cz, www.jobs.cz atd.), na
kterych je vhodné umistit své inzeraty, nebo vyuzivaji mailing listy. Mezi vyhody této
metody patii nizké financni naklady na umisténi, moznost plné¢ a podrobné popsat

dostupné volné pracovni misto a také pozadavky na potencidlniho zaméstnance. (Koubek,
2009, s. 134)
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Organizace také vytvareji na svych webovych strankach sekci oznacenou jako
,Kariéra®, do které mize uchaze¢ sam zaslat své tidaje, aby ho kontaktovali a piipadné
muze zaslat sviij Zivotopis. Tato metoda také poskytuje informace o pocitatové
gramotnosti zaméstnance (Sikyt, 2014, s. 99-100).

Social networking
Dalsi moderni metoda je zaloZena na vyuziti socidlnich siti. Nejcastéji se jedna o socialni
sité jako LinkedIn, Facebook nebo Instagram, které jsou v soucasnosti nejpouzivanéjsi a
nejrozsitenéjsi. Uzivatelé si vytvareji svij vlastni profil se svymi osobnimi udaji,
pracovnimi zkusenostmi, dosazenym vzdélanim. Umozni najit nejen nové zaméstnance,
ale i obchodni partnery, zdkazniky a piatele. (Sikyf, 2014, s. 99-100).

Inzerce v médiich

Nejstandardnéjs$i zptisob hledani novych zaméstnancii. Pomoci této metody
muzete rychle upoutat pozornost Sirokého poctu zajemcid. Mezi vyhody patii nizké
finan¢ni néklady na hledani zaméstnancli na nizs$i pozice. Nevyhodou je vysokd cena
reklamy a oproti online reklamé i chybé&jici moznost aktualizace. Inzeraty jsou casto
umistény na mistnich vyvéskach, riznych nasténkéch, ¢i tfednich deskach (Armstrong,
2015, s. 351).

Analyza vyse uvedenych metod ziskavani kandidatd ndm umoziiuje vyvodit
jednoduchy, ale nesmirné dulezity zaveér - neexistuje zadna optimalni metoda, takze
personalni odd¢leni musi ovladat celou sadu technik pro ziskavani kandidatt a pouzivat

je v zavislosti na konkrétnim tkolu.

1.4.6 Vybér personilu

Kocianova (2010, s. 94) vybér personalu charakterizuje nasledovné: “ikolem
vyberu pracovnikii je zajistit dostatek informaci, které umozni predvidat uroven
pracovniho vykonu a chovani uchazece na daném miste, jak bude uchaze¢ schopen se
prizpusobit pracovnimu i socialnimu prostiedi organizace, zjistit skutecnou motivaci
uchazece k dané praci v organizaci a jeho predpoklady k rozvoji a ovérit, zda nabizena
prace odpovida jeho predstavam a ambicim. Vybér pracovnika je situaci, v niz se
setkavaji dvé strany — organizace a uchazec se svymi nabidkami — organizace vybira
pracovnika a pracovnik vybird organizaci. Vybérovy proces a jednani s uchazeci by tedy

mély probihat na partnerské urovni’.

25



Hlavnim ukolem vybéru zaméstnanci je podle Koubka (2009, s. 156)
identifikovat nejlepsiho kandidéata odpovidajici pozadavkiim obsazované pozice. Za
zvazeni stoji 1 adaptace kandidata na tym a schopnost v ném budovat mezilidské

vztahy. Cely proces musi byt strategicky.

1.4.7 Proces vybéru pracovniki

Ve vybérovém fizeni se posuzuje kompetence kandidata vykonavat praci na
obsazené pozici. Proto je nutné specifikovat kritéria, ktera budou pouzita pii tomto
hodnoceni: Je tfeba zvazit a zkontrolovat platnost a spolehlivost téchto kritérii pro
ptedvidanibudouci ¢innosti uchazece a najit a zvolit metody, které jsou nejvice objektivni
a prokazou stupen shody kandidata vybranymi kritérii (Koubek, 2009, s. 156).

Déle se Koubek (2009, s.157) domniva, Ze samotny vyberovy proces musi byt
postaven kvalitativné, protoze je to on, kdo urcuje, jaké zaméstnance bude mit organizace.
Vybér zaméstnanci je kliCovou fazi formovani pracovni sily v organizaci.

Kocianova (2010, s.95) rozd¢€luje proces vybéru zaméstnanci do nasledujicich
krok:

1. pfedvybér — zkoumani dokumentt uchazeci, piip. telefonicky rozhovor;

2. prvni rozhovor — prvni kontakt uchazec¢t s organizaci v procesu vybéru;

3. shromazd'ovani a analyza dalSich informaci o uchazecich;

4. vybérovy (pfijimaci) rozhovor;

5. zkoumani referenci (formulaf, ustni informace);

6. predvedeni pracovisté uchaze¢im a jejich pfedstaveni potencidlnim
spolupracovnikiim,;

7. rozhodnuti o pfijeti pracovnika;

8. informovani uchazece o pfijeti — nabidka zaméstnani (informovani ostatnich

uchazecii o nepfijeti)
1.4.8 Metody vybéru zaméstnanci

Metody vybéru zaméstnancti jsou specificky proces, ktery zahrnuje vyzkum a
hodnoceni potencidlnich zaméstnanct z hlediska jejich schopnosti plnit pozadavky na

pozici, kterou zastavaji (Sikyt, 2014, s. 99)
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Kocianova (2010, s. 98) véfi, ze neexistuje idedlni zplisob persondlniho vybéru,
kombinace téchto metod pro dosazeni nejlepsiho vysledku pii vybéru.
Mezi metody vybéru pracovnikt Kocianova (2010) fadi:
e analyzu dokumentace uchazeci:
o Zivotopis a motivacni dopis,
o firemni dotaznik (Zddost o zaméstnani), osobni dotaznik,
o ustni ¢i pisemné reference, pracovni posudek,
o lékarské vySetienti;
e vybérovy rozhovor;
e testy pracovni zpusobilosti.
o vykonové testy (testy schopnosti),
o testy osobnosti;

e assessment centrum.

Existuje i fada dalSich metod vybéru zaméstnanct, jako je pfijeti zamestnance na
zkusebni dobu, pfijeti dvou a vice zaméstnancli na jednu pozici, aby se pak vybral ten
nejlepsi. Dalsi metodou vybéru zaméstnance jsou komorové zkousky, pii obsazovani

pozic s vysokymi naroky na prezentaci (Kocianova, 2010, s. 99).

1.4.9 Analyza dokumentace uchazecu

Materialy uchazeci jsou podkladem pro dalsi vybérové fizeni uchazect. Do
dokumentt Uchazecl patii zaddost o zaméstnani, zivotopis, motivacni dopis, doklady o
vzdélani a dalsi certifikaty dokladajici kvalifikaci uchazece. To vse je zdrojem informaci
pro prvni posouzeni kandidata.

Hodnoceni Zivotopisu

Tato metoda je velmi Siroce pouzivana v kombinaci s jinymi metodami.
Posuzovatelé¢ se zaméiuji predevSim na vzdé€lani, praxi, jazykové znalosti a osobni

dovednosti. Hodnoceni Zivotopisu je univerzalni metodou pro vybér zaméstnanci.

(Koubek, 2009, s.164)

27



Motivacni dopis

Podle Kocianové (2010, s. 100) se dnes motivacni dopis stava stale vice
pozadovanym dokumentem. Tento dokument doplituje dalsi pisemné dokumenty, které
potencidlni zaméstnanec organizaci predklada. Ugelem motiva¢niho dopisu je vzbudit
pozornost hodnotitele a vyjadfit zajem uchazece o pozici, o kterou se uchazi. M¢él by byt
napsan stru¢né, vystizné, jasn¢ a jednoduse.

Osobni dotaznik

Soucasti dokumentace uchazeCe je také dotaznik, ktery poskytuje zakladni
potiebné informace o uchaze¢i. Dotazniky obsahuji identifika¢ni idaje zaméstnance,
prehled vzdélani, dopliikové odborné vzdélani (kurzy), jazykové znalosti a dovednosti
(PC, fidi¢sky prikaz). (Kocianova, 2010, s. 99)

Reference

Hlavnim tucelem referenci je ziskat od pfedchozich zaméstnavateli konkrétni
informace o budoucim zaméstnanci, ndzory na jeho povahu a vhodnost pro tuto praci. Ma
formu pisemného pisemného doporuceni, nebo tieba telefonického hovoru. Reference
slouzi ke kontrole stavajicich dat i k ziskdvani novych, kterd mohou doplnit profil
potencialniho zajemce.

Lékarské vySetieni

Podle Koubka (2009, s.172) zptisob 1ékaiského vySetfeni se vyuziva hlavné v
ptipadech, kdy mize dojit k ohroZeni zdravi ostatnich. Mnoho organizaci se proto stavi
proti naboru kandid4tt se zdravotnim postizenim v mistech, kde povaha prace mize vést
ke zhorSeni jejich zdravotniho stavu. Proto jsou I¢kaiské prohlidky stale castéji

povazovany za diskrimina¢ni metodu vybéru.
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Vybérovy rozhovor

Testovani

Dvordkova (2012, s. 153) rozd¢luje moznosti testovani do tti skupin. Prvni z nich
jsou testy zaméfené na kognitivni, dusevni a intelektualni schopnosti. Jejich ucelem je
predpoveédét budouci vykon zaméstnance a pokusit se zmefit mentalni, smyslové nebo
mechanické dovednosti uchazec¢i. Druhou skupinu tvofi testy zaméfené na konkrétni
schopnosti a gramotnost. Takové testy se pokouseji zjistit napiiklad manuéalni zru¢nost,
psychomotorické schopnosti nebo kancelaiské dovednosti. Treti skupinou jsou testy
osobnosti. Smyslem osobnostnich testd je zjistit, zda u kandidata neni skryty ,,rizikovy*

faktor, ktery by se mohl projevit napiiklad reakei pfi praci s klienty.
1.4.10 Vybérovy pohovor

Podle Koubka (2009, s. 179) je Vybérovy pohovor nejpouzivanéjsi a také
nejvhodnéjsi metodou pii vybéru persondlu. Kromé posouzeni kandidata ma tato metoda
4 hlavni cile:

e ziskat hlubsich a dodate¢nych informaci o uchazeci
e poskytnout kandidatovi informace o organizaci a samotné praci v ni
e posoudit osobnost uchazece

e vytvofit mezi organizaci a uchazecem pratelské vztahy

Pohovor rozd¢€luje podle struktury a mnozstvi ucastnikli do nésledujicich typa
pohovori (Koubek, 2009, s. 179-180).

e Pohovor 1 +1 - Tento typ pohovoru probiha mezi jednim ze zaméstnanci
organizace a kandidatem. Tento typ rozhovoru umoziuje otevienou
atmosféru, ale samotny proces hodnoceni miize byt subjektivni.

e Pohovor pred komisi - tento typ pohovoru je pro uchazece vice stresujici,
protoze se na ném podileji pfedevsim tfi az ¢tyii hodnotitelé, kteti dobie
znaji pozadavky na obsazované pracovni misto. VétSinou panel tvoii
personalista, pfimo nadfizeny a psycholog. Tento typ pohovoru poskytuje
objektivnéjsi hodnoceni, proto se Castéji pouziva pro vyssi pozice.

e Postupny pohovor - série 1+ 1 rozhovora s riznymi hodnotiteli, jejim ucelem

je zachovat vyhody a piekonat nevyhody obou piedchozich typt
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e Pohovor skupinovy - zahruje nékolik kandidatt a jednoho nebo vice
posuzovatelii soucasné. Setfi ¢as a vyhodnocuje chovani kandidatt ve
skupiné. To je vSak pro hodnotitele obtizné, protoze jim mohou uniknout

nékteré skutecnosti.

Co se tyce obsahu a pribéhu, Koubek (2009, s. 169) rozliSuje tyto formy
rozhovort:

Nestrukturovany (volné plynouci) pohovor

Jde o typ rozhovoru, ve kterém neni pfedem piipraven obsah, pofadia cile. Tato
forma pohovoru nezaruéuje srovnatelnost kvalifikace uchazect, nedava jim stejné Sance
a umoznuje uplatiiovani subjektivniho pfistupu ke uchazec¢im. Tento zplisob vybéru
personalu neni spolehlivy.

Strukturovany (standardizovany) pohovor

Predem promysleny a pfipraveny typ rozhovoru, ve kterém jsou obsah, otazky a
Cas predem pfipraveny a naplanovany. Vsechny otdzky jsou kladeny kazdému z
kandidétt, predem pfipravené modelové odpoveédi pomahaji k objektivnim vysledkim.
Strukturovany rozhovor snizuje Sanci, Ze vam unikne dilezita fakta a je proto povazovan
za efektivnéjsi, spolehliveéjsi a presné€j$i. Minimalizuje se tak mozZnost subjektivniho
ptistupu ke kandidattim a je tak zajiSténa srovnatelnost.

Polostrukturovany pohovor

Tento typ rozhovoru je smési predchozich dvou. Existuji dva typy vedeni tohoto
rozhovoru - v prvnim, na zac¢atku rozhovor probiha podle urc¢itého pfipraveného planu a
dalsi ¢asti je volné€ plynouci pohovor. V druhém piipadé€ jsou stanoveny cile rozhovoru,
hodnotitel k rozhovoru pfistupuje flexibilné, ale na konci rozhovoru musi byt splnény

vSechny stanovené cile.
1.4.11 Testy pracovni zplisobilosti

Testy pracovni zptisobilosti se pouzivaji jako doplinkové metody pii vybéru
vhodnych kandidati.

Siky¥ (2014, s. 99) uvadinejéast&ji pouzivané metody:

e testy inteligence - slouzi k posouzeni schopnosti myslet a plnit mentalni

pozadavky
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e testy schopnosti — - slouZi k posouzeni stavajicich a potencidlnich schopnosti
a predpokladii cloveka pro jeho rozvoj

e testy dovednostia znalosti - slouZzi k testovani hloubky znalosti nebo
ovladani profesnich navyku

e testy osobnosti - ukazuji rizné stranky osobnosti uchazeée, hlavni rysy jeho
povahy, zda je extrovert nebo introvert, racionalni nebo emocionalni,

socialni nebo uzavieny.

1.4.12 Prijeti pracovnika na zkuSebni dobu

Kubek (2009, s. 172) se domniva, Ze najmout pracovnika na zkousku je jednou z
nejucinnéjSich metod. Tato metoda je pon€kud ndkladnd a vyzaduje organizaéni
naklady. Pouze praci v organizaci mize kandidat prokazat své kvality a vykonnost.
Metodaje efektivnéjsi, pokud je mozné pfijmout vhodnéjsi uchazece, kteti ispesné prosli
jinymi metodami vybéru, a pokud je mozné pritbézné sledovat jejich praci a chovani.

Cely proces nadboru podle Koubka (2009, s. 126) ukazuje nasledujici
schéma. Schéma ukazuje vztah mezi jednotlivymi typy persondlnich cinnosti
souvisejicich s ndborem a vybérem personalu. Schéma zac¢ind persondlnim planovanim a
analyzou pracovnich mist a kon¢i ndborem.

Schéma ¢ 2 - Schéma ziskavani a vybéru personalu

Analyza pracovnich Personalni
mist planovani
Popis a specifikace Pocet pracovnich
pracovnich mist mist k obsazeni
v :
Ziskavani
zaméstnancil
v
Predvybér
v
Vybér
zaméstnancli
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Zdroj: Koubek (2009, s. 106), vlastni vypracovani
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2 Prakticka cCast

Praktickd c¢ast bakalaiské prace se zaméfuje na analyzu soucasné situace
zaméstnanci spole¢nosti Notino s.r.o. Nejprve bude spole¢nost piedstavena, nasledné
bude cely néborovy proces popsan na zdklad¢ internich dokumentti a dodatecnych
materiald a informaci, ziskanych z rozhovoru s personalnim feditelem spole¢nosti. V
dalsi ¢asti budou predstaveny vysledky prizkumu z pohledu zaméstnanct.

Ucelem této Gasti je analyzovat cely proces naboru a vybéri zaméstnanci a
zhodnotit silné a slabé stranky spolecnosti nejen z pohledu zaméstnanct, ale i z pohledu
HR manazera. Piinos této sekce spociva v doporucenich pro zlepSeni celého ndborového

procesu ve firmé, coz povede ke zlepSeni stavajiciho stavu v organizaci.

2.1 Charakteristika spole¢nosti Notino s.r.o.

Spole¢nost Notino s.r.o. se specializuje na prodej parfémi a kosmetiky. Zpocatku
spole¢nost provozovala internetovy obchod a své sluzby poskytovala pouze online. V
soucasnosti Notino s.r.o. poskytuje své sluzby i v kamennych prodejnach. V soucasné
dob¢ mé spolecnost zastoupeni ve 28 zemich svéta a nepfestavd expandovat nejen v
Evropé. Od roku 2006 rostl obrat spolecnosti o dvouciferna procenta, v roce 2021 ¢inil
obrat 18 miliard K¢, ¢imZ pfekonal Cisla za rok 2020 o rekordnich 35 procent.

Hlavni sidlo spole¢nosti Notin0 S.I.0. se nachazi v Jihomoravském kraji ve mésté
Brn¢. Sidli zde vSechny hlavni divize spolecnosti, a to vedeni spole¢nosti, marketingové
odd¢leni, informacni technologie, web development, obchodni oddéleni, call centrum a
finan¢ni oddéleni. V roce 2019 se spolecnost pokusila o decentralizaci fizeni a otevieni
kancelati v Némecku a Polsku pro tzv. regiondlni manazery. Tento model fizeni vSak
nefungoval, a proto se veskeré¢ hlavni vedeni spolecnosti vratilo do Brna.

Spole¢nost ma své hlavni logistické a distribuéni centrum v Rajhradé, ktery se
nachazi nedaleko Brna. Z tohoto poloautomatického skladu jsou baliky odesilany do
vSech destinaci, kde Notino S.r.0. ptsobi. Diky inovacim a pokroku v technologii se
Notinu s.r.o. podafilo loni o Vanocich odeslat 180 000 balikti denné. V roce 2019 bylo
otevieno také logistické centrum v Bukuresti, odkud jsou zasilky zasilany do Rumunska,
Recka a Bulharska. Pro urychleni doru¢ovani balikti do jihozdpadni Evropy spole¢nost
planuje oteviit dalsi distribu¢ni centrum v Italii. V soucasné dobé je celkovy pocet

zamg&stnancil cca 1600, z nichz vétSina pracuje v logistickém centru v Rajhradé.
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Tato bakalaiskd prace se zaméiuje na systém vyhledavani a vybéru personalu v

distribu¢nim centru v Rajhrad¢.
2.2 Strukturazaméstnancu
Nize uvedena schéma zobrazuje strukturu zaméstnanci ve spole¢nosti

Vv distribu¢nim centru v Rajhradé¢.

Schéma ¢ 3 - strukturu zaméstnancu

Generalni tfeditel skladu

v v

Vedouci oddéleni Manazer HR
objednavek oddéleni
v v
Supervizor Zaméstnanci
oddéleni HR oddéleni

v

Pracovnici HPP,

DPP, agentury.

Zdroj: vlastni vypracovani

Je vidét, ze ve skladu existuje hierarchickd struktura, kterd ma dvé vétve.
Nejzodpoveédnéjsi osobou je generdlni feditel skladu, ktery je zodpovédny za organizaci
celého skladu. Prvni pobockou je oddéleni zpracovani objednavek. Zde se odehrava vse,
co souvisi se zpracovanim objednavek ve skladu, jako je piijem zbozi, pfijem objednavek,
baleni a expedice. Druhou pobockou je personalni oddéleni skladu. Zaméstnanci tohoto
odd¢leni jsou zodpovédni za ndbor zaméstnanct pro praci ve skladu.

Proces vyhledavani a pohovori zajist'uji pracovnici kancelatre v Brné.

Prvni fazi, kterd ¢eka na kazdého uchazece, jenz se chysté pracovat pro Notino, je
kancelaf, kde se kond pohovor. Po uspésném pohovoru je uchaze¢ pozvan do skladu

Notino v Rajhradu, kde podepise smlouvu a absolvuje Skoleni.
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2.3 Ziskavanipersonalu

Tato kapitola bude popisovat naborovy systém a také zdroje pro hledani novych
pracovniki, které Notino s.r.0. vyuziva.
V zavislosti na sloZitosti volného pracovniho mista lze zaméstnance rozdélit do
tfi kategorii:
e zaméstnanci na nejvyssi urovni (vrcholovi manazeti, vedouci oddéleni, oddéleni,
zastoupeni);
e stiedni zaméstnanci (manazefi, zastupci vedouciho);

e technicky personal (umélci, servisni pracovnici).

Spole¢nost musi v¢as a presné identifikovat potfeby zaméstnanci — to je jeden z
jejich klicovych ukold. V idedlnim ptipad€ by firma méla hledat a vybirat zaméstnance
par mésicti pred planovanou potfebou, bohuzel ne vzdy je to mozné. Za vyhledavani a
vybér zaméstnanct ve spolecnosti Notino s.r.o. zodpovida personalni oddéleni.

Hlavni poptavkou Notino s.r.0. je technicky personal na pozice: skladnik, bali¢
zakazek. Tyto pozice nevyzaduji zvlastni kvalifikaci. Prace v Notino s.r.o. je sezonni,
protoze hlavni poptavka po produktech stoupa Vv zavislosti na internich a externich
udalostech. Mezi externi udalosti se fadi Vanoce, Black Friday a dalsi svatky v prab¢hu
roku. Interni udalosti zahrnuji sezonni slevy, vyprodeje a dalsi planované akce
spole¢nosti.

Vzhledem k tomu, ze ve ¢tvrtém Ctvrtleti zaina nartstat poptavka po produktech,
firma se stard o nabor personalu s ptedstihem, aby stihla pokryt vSechny zakazky.

Kampaii na ptildkani novych zaméstnancl za¢ina v poloviné zafi a potrva do konce fijna.
2.3.1 Metody ziskavani personalu

Spole¢nost Notino s.r.o. pouziva né¢kolik metod vyhledavani pracovniki, které

budou popsany nize.
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Webové stranky spole¢nosti

Spolec¢nost pravideln¢ aktualizuje informace na svych vlastnich webovych
strankach, vytvotenych specialné pro zvefejiiovani volnych pozic. Tato stranka obsahuje
vSechny zakladni informace o oteviené pozici, konkrétn¢ pozadavky na zaméstnance,
predpokladanou néapli prace a podminky odménovani. Jedna se o osvédéeny a levny
zpusob, jak najmout zaméstnance. Krom¢ toho stranka poskytuje moznost sdilet urcité
reklamy na socidlnich sitich, jako je Facebook, Twitter a LinkedIn. Umoziuje také
odeslat odkaz na reklamu pfiteli prostfednictvim e-mailu.

Doporucdeni stavajicim zaméstnancem

Jednim ze systém pro vyhleddvani novych zaméstnancti je platforma
Jobote. Vsichni zaméstnanci spolec¢nosti, ale i osoby nesouvisejici se spole¢nosti maji
moznost doporucit spolecnosti vhodného kandidata na inzerovanou pozici a nasledné
ziskat odménu. Seznam aktudlné¢ poptavanych pozic mohou najit zaméstnanci 1 dalsi
lidé. Pokud ne¢kdo sdili inzerat na socialnich sitich nebo pteposle odkaz konkrétni osobé
Vv e-mailu, zaméstnanci pii kontaktovani kandidata uvedou jméno a kontakt na osobu,
ktera ho doporucila nebo sdilela inzerat.

Odmeéna se prevadi na toho, kdo doporucil nového kandidata na volnou pozici na
bankovni ucet po 3 meésicich prace uchazeCe. Odména za doporuceni kandidata na
technickou pozici je 3000 K¢, odména za kvalifikovanéjsi pozici je adekvatné vyssi.

Tento zplsob je drazsi nez bézné zvefejnéni nabidky prace na webu, protoze
zahmuje odménu za pozvani. Jedna se o mnohem efektivnéjsi metodu, protoze motivuje
stavajici kandidaty, aby stejnou pozici doporucili ostatnim. Za zminku vsak stoji, ze
mnoho zaméstnancl nastupuji do prace jednoduchymdoporucenim bez odmény, coz Setti
nemalé penize. Vysledkem je vice kandidatt v relativné kratkém case. Platforma Jobote
také poskytuje informace o poctu zobrazeni pozice, informace o tom, kdo kandidéta
doporucil a kolik lidi inzerat sdilelo.

Vyuziti komer¢nich zprostiedkovatelu (agentur)

V soucasné dobé Notino s.r.0. vyuziva sluZzeb nékolika persondlnich agentur, které
Jjim poskytuji potfebné zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze prace ve skladu nevyzaduje
specialni kvalifikaci a pracovni dovednosti, jsou agentury dobrym feSenim pii potiebé

velkého mnozstvi pracovni sily.
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Inzerce v médiich

Dals$im zpusobem, ktery Notino s.r.0. vyuzivd, je reklama. Hlavnim zplsobem
inzerce je vyuziti bannerd s ldkavymi informacemi o pracovni pozici. Tyto reklamni
bannery zobrazuji plat a benefity, které novy zaméstnanec dostava. Notino s.r.o. ma také
firemni autobusy, na kterych jsou také zobrazeny pracovni inzeraty. Tato metoda je
pomérné U¢innd, protoze pokryva velké mnozstvi lidi na ulici.

Veletrhy pracovnich prilezitosti

Podle vysledki internetového vyhledavani se spolecnost Notino s.r.o. v roce 2019
ucastni veletrhu pracovnich pfilezitosti JobChallange. Spolecnost se nezlcastnila
zadného jiného veletrhu pracovnich pfilezitosti.

W o

2.3.2 Dokumenty poZzadované od uchazeci

Mezi dokumenty, které spole¢nost od uchazeCi nejCastéji pozaduje, se fadi
povoleni ke vstupu na trh prace, obCansky priikkaz, souhlas se zpracovanim osobnich
udajti a zivotopis. Povoleni ke vstupu na trh prace je vyZadovéano pro vSechny osoby ze

zahranic¢i, kterymi jsou studenti nebo imigranti.

2.3.3 Predbézny vybér vhodnych uchazeci

V této fazi personalni oddéleni shromazduje odpovédi na inzerat a provadi
pfedbézny vybér. Tento vybér se provadi kontrolou dokumentace a piezkoumdnim
zivotopisu. Vylouceni jsou uchazeci, kteti nespliuji poZzadovana kritéria - povoleni ke
vstupu na trh prace a zdravotni omezeni. Uchazeci spliujici vSechna kritéria jsou pozvani

k osobnimu pohovoru.

2.4 Proces vybéru personalu

Druhou fazi, kterd nasleduje po procesu néboru zaméstnancl, je vyber
zaméstnanci. Cilem tohoto procesu je vybrat spravného kandidata na pozici. Pti vybéru
nového zaméstnance ma spolecnost jiné priority naboru na rizné pozice, naptiklad na
technicka mista. Je kladen duraz na rychlost nalezeni nového kandidata, na vice
kvalifikované prace spolecnost dava prednost kvalité vybeérového tizeni. Pokud najde

tedy idealniho kandidata, spole¢nost je ochotna vyckat na dobu jeho piichodu.
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Za vybérové tizeni odpovida, stejné jako za piijimaci fizeni, persondlni oddéleni.
Persondlni odd¢leni je zodpovédné za jeho realizaci a komunikaci s kandidaty ve
vybérovém fizeni. Cilem personalniho oddéleni je provéfit zakladni predpoklady a
kompetence kandidatt.

Zahrnuje také piipravu podkladt pro rozhodovani a doporuceni pro provadéni

piislusnych pohovort s pfislusSnym kompetentnim manazerem.

2.4.1 Metody vybéru

Spole¢nost pouziva nékolik metod vybéru zaméstnanct, které jsou uvedeny nize.

Pohovor

Samotné vybérové fizeni nasleduje po fazi predbézného vybéru formou pohovoru
a ve vetsine piipadii probiha ve skupinovém formétu. Pocet kol zavisi na povaze obsazené
pozice.

Kandidati zpravidla absolvuji dvé kola pohovort.

V prvnim kole pohovoru persondlni oddéleni zjiStuje a ovétuje zakladni
pfedpoklady kandidata. Nejcastéji naboraf provadi polostrukturovany pohovor.

Cely rozhovor probéhne v pijjemné pratelské atmosfére. Béhem pohovoru se
ovétuji zakladni informace uvedené v Zivotopisu nebo motivaénim dopise. V ramci
pohovortt mohou kandidati také testovat schopnosti. Délka pohovoru zavisi na obsazené
pozici. Nejcastéji se pohybuje mezi 20 a 50 minutami. Pocet ucastniki prvniho kola
pohovoru neni omezen.

Druhé kolo se koné opét ve stejné podobé¢, ale pohovor probiha piimo s vedoucim
obsazené¢ pozice. B&hem tohoto pohovoru ziskava kandidat spoustu informaci o
zaméstnani. Piimy nadfizeny také dukladnéji zkontroluje uroven znalosti a dovednosti
potiebnych k provedeni prace. B&hem druhého kola pohovoru jsou podepsany vSechny
zakladni dokumenty, potfebné pro praci.
vedouciho, zvlasté pokud se béhem jednoho tydne uskutecni vice pohovorti. Piesto se
spoleCnost snazi co nejdiive dohodnout terminy.

Testovani

Testovani je také jednou z forem vybéru zaméstnanci. Tato metoda je
implementovana v pohovoru a sklada se z testovani logického mysleni, prostorové

predstavivosti @ matematickych schopnosti
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2.4.2 Prijeti do zaméstnani

Informace o piijeti nebo nepfijeti na novou pozici kandidat obdrzi telefonicky
nebo e-mailem. V pozvance je stanoveno datum a misto podpisu veskeré pozadované
dokumentace.

Po podpisu smluv je stanoveno datum prvniho pracovniho dne. Béhem prvnich
dnil je novy zaméstnanec zasSkolen ohledné zakladnich pravidlech a technik vykonu

prace.
2.5 Vyuziti vysledkii dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo analyzovat cely proces ndboru a
vybéru z pohledu zaméstnanct, zjistit jejich celkovou spokojenost s procesem, odpovedét
na otazky a identifikovat nedostatky a pozitiva celého procesu. Z vysledkii dotaznikového
Setfeni budou posouzeny silné a slabé stranky spolecnosti, na zakladé, kterych vznikne
uceleny pohled na jednotlivé ¢asti naborového a vybérového fizeni a budou stanoveny
oblasti, které by se mély zlepsit.

Dotaznik byl distribuovan elektronicky zaméstnancim, ktefi nastoupili do
spolecnosti v poslednich dvou letech. Celkem bylo doruceno 178 dotazniki, coz je 80 %
z celkového poctu pracovniki. Z technickych diivoda nebylo mozné dotaznik zaslat
zaméstnanclim piijatym prostiednictvim agentur. Dotaznik byl vytvofen ve spolupraci s
personalni feditelkou spolecnosti.

Dulezité je zminit, ze se pruizkumu zcastnili pouze pfijati uchazeci a oCekavaji
se pozitivni vysledky. Dotaznik byl zaslan vSem zaméstnancim na technickych a
administrativnich pozicich.

Na zacatku prizkumu byli ucastnici sezndmeni s jeho cili a také s jeho
anonymitou.

Cilem Setfeni bylo nalézt odpovédi pfedevsim na nésledujici otazky:

1) Z jakého zdroje se kandidat nejcastéji dozveédél o volném misté v organizaci

Notino?

2) Byly informace v pracovni nabidce dostate¢né k rozhodnuti?

3) Jaky je nejcastéjsi dokument, ktery kandidati posilaji do organizace?

4) Byli uchazeci dostate¢né informovani o pracovni pozici pii vyb&rovém fizeni?

5) Jaky je celkovy dojem z celého naborového a vybérového fizeni v Notino s.r.o.
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Na zéklad¢ ziskanych informaci byly definovany nasledujici ptredpoklady o
procesu naboru a vybéru kandidatii do organizace:
1) Nejcast&jsim zpisobem naboru zaméstnanct je doporuceni od zaméstnancil,
ktefi jiz pracuji v organizaci.

2) Informace v inzeratu byly dostate¢né pro rozhodnuti pracovat pro Notino s.r.o.
3) Nejcastejsim dokumentem, ktery uchazeci zasilali, byl zivotopis.

4) Informace o pracovni pozici ziskané pii vybérovém fizeni byly kompletni.

5) Vétsina kandidatl je spokojena s procesem naboru a vybéru pracovnikil

V organizaci.

Nasledujici uvedené vysledky zahrnuji vybrané otazky a odpovédi z
dotaznikového Setieni. Cely dotaznik je k dispozici v pfiloze €. 1
Otazka 1. Jaky je Vas veék?
Graf 1 Vék respondentii

@ Do25

@ 25-35
36-45

@ 45-55

@ 56 avice

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tento graf ukazuje, Ze vice neZ polovina pracovnikll pfijatych na volné pracovni
mista je mladsich 35 let, coz je celkem logické, protoZze vétsina prace zahrnuje fyzickou
préci a jeji vykon vyZzaduje potfebné mnozstvi energie. Presto v Notino s.r.0. existuji
druhy praci, které nevyzaduji velkou fyzickou ndmahu a na tyto pozice jsou vhodni
kandidati star$i 35 let, kterych je ve spolecnosti 64, coz je 36 % z celkového poctu
respondentil.

Otazka 2. Jaké je Vase pohlavi?
Graf 2 Pohlavi respondentti
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& muz

& Zena

Zdroj: Vlastni vypracovani
Celkové prizkum dokoncilo 128 Zen a 50 muzl. Vyrazna pfevaha je ve prospéch
zen. Tento vysledek je dan vysokou rozmanitosti druhu prace, ktera nevyzaduje fyzickou
silu, jako je baleni, inventarizace a Skoleni.
Otazka 3. Z jakého zdroje jste se o volném pracovnim misté dozvédél/a? Co vas

zaujalo na pozici v této spole¢nosti?

Graf 3 Zdroj informaci

doporuéeni znamého

osobni zajem )

socialni sité 36 (19,7 %)

inzerce na strankach spolet... 35 (191 %)
inzerce na nékterém z praco... 24 (131 %)

tisténa inzerce

prostrednictvim personalni a__.

)

5 (2,7 %)
4(2.2 %)

prostrednictvim vzdélavacii... 1 (0,5 %)

Znamyi—1 (05 %)

SMS zpravoull—1 (0,5 %)

dcerall—1 (0.5 %)

jezdila jsem kolem skladu do... 1 (0,5 %)

Radio—1 (05 %)

LinkedIinfi—1 (0.5 %)

Masla jsem tu kamarady 1 (0,5 %)

Potfebovala jsem praci a tad... =1 (0,5 %)

Mevédéla jsem, jestli pfijimaj... 10,5 %)
0 20 40 50 &0 100

Zdroj: Vlastni vypracovani
Druha otazka se tykala zdroje, ze kter¢ho se uchaze¢i o volném misté dozveédél

V této otazce bylo mozné vybrat vice odpovédi, ptipadné napsat vlastni odpovéd..
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Nejvétsi pocet respondentt, tedy 89, se 0 volném misté dozvédélo od svych

znamych. Osobni z4jem pracovat pro Notino s.r.0. projevilo 41 lidi. Tficet tfi lidi naslo

volné pracovni misto piimo na strankach Notino s.r.0. 24 respondentii nasSlo nabidku

prace na nckterych z pracovnich portali. Pomoci socialnich siti se o volném misté

dozvédélo 36 lidi. Prostfednictvim moznosti uvést vlastni odpoved uvedli respondenti

zdroje SMS mailing, LinkedlIn, radio.

Z vysledki odpovéditedy vyplyva, ze nejcastéji vyuzivanym zdrojem informaci

o volném pracovnim misté je doporuceni osoby, kterd jiz v této organizaci pracuje.

Osobni doporuceni je vnimano jako velmi vhodna metoda, protoze stavajici zaméstnanec

neuvede negativa zaméstnani pii doporuceni prace svému znamému. Mulze byt také

vizitkou organizace a muze predem popsat vSechna pro a proti prace v Notino s.r.o.

Otazka 4. Co vas zaujalo na pozici v této spolec¢nosti?

Graf 4 Divod zajmu o pracovni pozici

finanéni podminky

pracovni naplf

misto vykonu prace

ztrata zaméstnani

doporuceni spoleénosti

Mit praci

Flexibilita smén

svoboda

jistota prace v covid obdobi
Vyhovéni z pracovni dobou, ..
Stéhovala jsem se do Brna a...
Poslech hudby pfi praci. dop...
Délala jsem ve sluzbach ap...
V dobé covidu mozZne zame...
Jsem student a jedina brigad...
Planovani si smen pro briga...
Gastro v dobé covidu
Potreboval jsem redukci vah
muzu mit pri praci sluchatko!
Pracovni doba ( ranni, ranni, ...
MeoZnost uZ od 15let

1(0.6 %)
1(0.6 %)
1(0.,6 %)
1(0,6 %)
1(0,6 %)
1(0.6 %)
1(0.6 %)
1(0,6 %)
1(0,6 %)
1(0.6 %)
1(0.6 %)
1(0.6 %)
1(0.6 %)
1(0.,6 %)
1(0,6 %)
1(0.6 %)

Zdroj: Vlastni vypracovani

20

42

29 (16.4 %)

25 (14,1 %)

40

53 (29,9 %)

on
L=

67 (37,9 %)

a0

85 (48 %)

100



Ctvrta otazka byla zaméfena na zji§téni, co motivovalo zaméstnance k ziskani
zaméstnani ve spolecnosti Notino s.r.o. Respondenti méli moznost zaSkrtnout vice
moznosti. Z vysledk vyplyva, ze témét polovinu piijatych zaméstnanci motivovaly
finan¢ni podminky. Tento faktor byl rozhodujici pro 85 respondentli, coz je 48 % z
celkového poctu respondentd. Na druhém a tfetim misté jsou uvedeny pracovni napli a
misto vykonu prace (pfiblizné¢ 30 % respondentll). Jednou z odpovédi byla také ztrata
zaméstnani, 28 respondentti ziskalo praci ve spolecnosti Notino s.r.0. po propusténi nebo
odchodu z predchoziho zaméstnani. Mezi dal$i odpovédi patii: flexibilita rozvrhu,
piitomnost pfatel v praci, moznost poslouchat hudbu, vzdalenost od domova, dobie
placend brigada, hubnuti, moZnost pracovat od 15 let.

Otazka 5. Jsou informace obsazené v inzeratu dostacujici?

Graf 5 Vnimani informaci z inzerce

@ zcela ano

@ Spie ano
Spise na

@ Urdité ne

Zdroj: Vlastni vypracovani
Pata otazka méla ovéfit, zda jsou informace uvedené v inzerdtu pro uchazece
dostacujici. Podle ocekavani vétsina respondentii reagovala kladné. Pouze 17 lidi
odpovédélo, ze informace jsou nedostatecné nebo netplné.
Otazka 6. Jak dlouho Vam trvalo, nez jste obdrzel/a odpovéd na Vasi zadost o

pracovni nabidku?
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Graf 6 Doba reakce na nabidku prace

@ do1dne
@ do3dni
do tidne
@ do 2 tydnd
@ do mésice
@ déle neZ mésic

Zdroj: Vlastni vypracovani

Tato otdzka zjiStovala, jak dlouhd byla prodleva mezi reakci zaméstnance na

volné pracovni misto a vyjadifenim zajmu spolecnosti o zaméstnance. Na odpovéd’ ,,do 1

dne* odpovédelo 46 respondentd, “do 3 dnli” odpovedelo 67 respondentti a “do tydne”

reagovalo 46 respondenti. Pouze 16 respondentti ¢ekalo na odpovéd’ déle nez dva tydny.

Na zéklad¢ vysledkt Ize reakcei spolecnosti povazovat za rychlou.

Otazka 7. Jaké dokumenty jste do podniku dorucil/a?

Graf 7 Dokumentace

ZIVOTOPIS

DOKLADY O VZDELANI
MOTIVACNI DOPIS

VYPIS Z REJSTRIKU TRESTUO
Byla jsem si to zkusit a pfijali m...
Osobni pohovor

Lékarskou prohlidku

Jen ty zakladni

Z&dné, jen jsem u pfimaciho p...
Doporuceni znamého

pouze brigéda , bez dokumentd
Zadné

Zdroj: Vlastni vypracovani

146 (82 %)

150

V sedmé otazce se zjistovalo, jaké doklady uchaze¢i pro organizaci poskytli.

V¢étsina ucastnikd prazkumu, konkrétné 146, poskytla zivotopisy. Z dalSich dokumentti

Ize identifikovat stejny pocet motivac¢nich dopistia vypisi z trestniho rejstiiku. Doklad o

vzdélani poskytlo 48 respondenttl. 1 ucastnik prizkumu ptedlozil potvrzeni o 1ékarské

prohlidce.
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Otazka 8. Jakymi metodami jste byl/a vybran/a do spole¢nosti?
Graf 8 Metody vybéru

pohovor 150 (82 4 %

testovani (schopnosti, dovedno. ..

dotaznik 19 (10,4 %)

posouzeni Zivotopisu 19 (10,4 %)

motivacni dopis

Test §j

Bylo nas tam deset u jednoho 5.
Pfimo jsem védala na jakou po. ..
Projekt

Zdroj: Vlastni vypracovani
V této otdzce byli zaméstnanci dotazani na metody, kterymi byli do spole¢nosti
vybirani. Sto padesat ucastnikii prizkumu bylo vybrano prostiednictvim rozhovoru,
pficemZ 71 z nich bylo béhem rozhovoru testovano. Soucasti tohoto testovani byl test
logického mysleni, matematickych schopnosti a prostorové piedstavivosti. Na zaklad¢
hodnoceni Zivotopisii bylo pfijato 19 uchazeci. Jeden uchaze¢ byl piijat na zakladé
projektu, ktery vytvofil pro spole¢nost.
Otazka 9. Jak detailn€ jste byl/a informovén/a personalistou o pracovni pozici, 0
niz jste se uchazel/a?

Graf 9 Informovanost personalistou o pracovni pozici

@ velmi detailng

@ vice neZ uspokojivé
uspokajivé

@ zhéing

Zdroj: Vlastni vypracovani
Devatd otdzka zkoumala kvalitu informaci, které personalista poskytuje
uchazeciim. VétSina ucastnikti prizkumu, konkrétné 155, je spokojena s mnozstvim a
kvalitou informaci, které jim byly o pracovni nabidce poskytovany. Pouze 21 respondentii

nebylo spokojeno s detaily pracovni pozice.
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Otazka 10. V jaké atmosféte probihal ustni pohovor s personalistou?

Graf 10 Atmosféra pohovoru

@ v piijemné, pratelske atmosféere
@ v neutréini atmosféfe
@ v nepfijemné atmosféfe

Zdroj: Vlastni vypracovani
Tato otazkase tykala celkové atmosféry, ve které pohovor probihal. 131 G¢astnikt
prizkumu hodnotilo atmosféru pohovoru jako piijemnou a piatelskou, dalsich 43 jako
neutralni. Pouze 2 respondenti se béhem pohovoru citili nepiijemné.
Otazka 11. Jak dlouhd byla doba Gstniho pohovoru?
Graf 11 Doba ustniho pohovoru

& do 15 minut
& 16-30 minut
@ 31-60 minut
& G1-90 minut
@ vice neZ 90 minut

Zdroj: Vlastni vypracovani
Otazka 12. Jak hodnotite dobu tistniho pohovoru?
Graf 12 Hodnoceni doby pohovoru
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@ lratka
@ optimalni
® zdlouhava

Zdroj: Vlastni vypracovani

Dalsi dvé otazky hodnotily pohovor z hlediska délky a spokojenosti s délkou
pohovoru. Nejvice zaméstnanct, tedy 87 osob, vénovalo rozhovoru 16 az 30 minut, 53
osob pohovoru 31 az 60 minut, z ¢ehoZ lze usoudit, ze praiméma délka pohovoru se
pohybuje od 16 do 60 minut. Pouze 29 zaméstnancu stravilo pohovorem méné nez 15
minut, z nichz 8 hodnotilo délku pohovoru jako pfili§ kratkou. a 6 zaméstnanci stravilo
pohovorem od 61 do 90 minut. étsina, konkrétné 166 zaméstnancu, byla spokojena s
dobou délky pohovoru.

Otéazka 13. Po jak dlouhé dobé jste zjistil/a vysledky vybérového tizeni?

Graf 13 Doba vyhodnoceni vybérového Fizeni

@ do2dnd

@ do tidnd

@ do dvou tydna

@ déle ne? po 2 tydnech

Zdroj: Vlastni vypracovani
Tato otdzka se zaméfovala na dobu odezvy na vysledky. Vétsina zaméstnanct se
vysledky vybérového fizeni dozvédéla do dvou dnti po pohovoru, celkem se jednalo o
103 respondentt. Sedesat sedm zaméstnancii obdrzelo vysledek do tydne od skonceni
pohovoru.Spolecnost sdélila vysledky 9 zaméstnancim do 2 tydnd. Pouze 3 uchazeci

cekali na vysledky vybérového fizeni déle nez dva tydny.

47



Otazka 14. Odpovida Vase prace ocekavani, které jste mél/a pred nastupem?

Graf 14 Naplnéni ocekavani

@ ano, zcela
® zpite ano
& spisne
® ne

Zdroj: Vlastni vypracovani

Ucelem této otazky bylo otestovat do jaké miry odpovida oéekavani zaméstnancii
pred nastupem do zaméstnani sou¢asnym pracovnim povinnostem. P&t respondentt bylo
zcela nespokojeno se svymi ocekavanimi pfed nastupem do zaméstnani, 17 respondentl
mélo spiSe smiSena ocekavani. VétSina dotdzanych respondentii na tuto otazku
odpovédéla ano, ale 1 pfes to ma spoleCnost urcité problémy s Uplnym popisem
pracovnich povinnosti pfed piijetim do zaméstnani.

Otazka 15. Jste spokojeni s benefity, které spole¢nost poskytuje?
Graf 15 Spokojenost s benefity

@ zcela ano
® zpite ano
& spise ne
@ uriité ne

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Tato otdzka zjistovala miru spokojenosti s benefity, které Notino s.r.0. svym
zaméstnanciim poskytuje. S benefity je spokojeno 159 ucastnikii prizkumu, naopak 22
lidi je s nimi nespokojenych. Notino s.r.o. poskytuje svym zaméstnanctim Siroky vybér
benefiti véetné stravenek, slev na vlastni produkty, darka a dalSich odmén.

Tyto odmény ve firm¢ funguji jiz velmi dlouho. Spole¢nost pravidelné potada
rizné soutéze, kterych se miize zacastnit kazdy, kdo ve firmé pracuje. Piikladem muize
byt kazdoro¢ni vanoc¢ni soutéz, jejiz cilem je uhadnout, kolik objednavek systém piijme

Vv prib¢hu vanoc¢nich svatki.
2.5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Ucelem dotazniku bylo zjistit spokojenost zaméstnanctl s celym procesem naboru
a vybéru personalu, identifikovat nedostatky v urcitych castech procesu a potvrdit ¢i
vyvratit definované predpoklady. Informace ziskané z dotazniku poslouzi jako jeden ze
zdrojh pro identifikaci silnych a slabych stranek procesu ndboru a vybéru personalu.
Tento prizkum také pomiize navrhnout doporu€eni pro zlepSeni a zdokonaleni celého
procesu.

Prvni zkoumana otdzka predpokladala, ze nejcastéjSim zdrojem pro ziskavani
novych kandidatl, jsou osobni doporuceni od zaméstnancii, ktefi jiz v organizaci
pracuji. Tento pfedpoklad se potvrdil, nebot’ témét polovina, konkrétné€ 47 % dotazanych
ucastnikd, nastoupila do spolecnosti Notino s.r.o. na zakladé doporuceni stavajicich
zamé&stnancil.

Druhad zkoumana otdzka se tykala informaci uvedenych v pracovni nabidce.
Piedpokladem bylo, Zze informace uvedené v inzeratu jsou dostate¢né. Respondenti byli
podle ocekéavani prevazné pozitivni. Naslo se vSak i nékolik respondentt, kteti povazovali
informace za nedostate¢né. Udaje uvedené v inzerci lze tedy povazovat v zasadé za
dostatecné, avSak s né€kolika vyhradami.

Tretim piedpokladem bylo, ze hlavnim dokumentem, ktery kandidati poskytli
jako primarni informaci o sob¢, je zivotopis. Tento predpoklad se také potvrdil, protoze
82 % respondentl zaslalo organizaci sviij zivotopis a také lze zaznamenat znaéné

procento odpovédis dokladem o dosazeném vzdélani.
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Ctvrtym piedpokladembylo, Ze zaméstnanci byli dobie informovani o pracovnich
povinnostech ze strany pracovnikl organizace. Tento pfedpoklad se také splnil. Ale v
nékterych piipadech se vyznam informaci poskytnutych HR a naslednych informaci
ziskanych pii Skoleni lisil.

Posledni predpoklad se také potvrdil. Celkovy dojem z naborového a vybérového
fizeni lze hodnotit pozitivng, 1 kdyZ se nasli respondenti, kteti méli pfipominky k celému
procesu. V podstaté se jednalo o piipominky k ¢asti poskytnutych informaci, které byly
v procesu zaméstnavani a Skoleni vice vyjasnény. Néktefi uchazeci byli nespokojeni s

organizaci pohovoru. Obecné Ize proces povazovat za uspokojivy.
2.6 Rozhovor se zastupcem personalniho oddéleni

Pro pochopeni celkové situace je nutné mit pohled z obou stran ndborového
procesu. Proto byl pro sbér dat pouzit nejen dotaznik, ale irozhovor s jednim ze zastupcu
personalniho oddéleni spole¢nosti Notino s.r.o. Za ucelem identifikace hlavnich cili pro
zlepsSeni procesu naboru a vybéru zamestnanct ve spole¢nosti Notino byla polozena prvni
otazka:

"Jaké jsou slabé stranky vyuzivani lidskych zdroji v organizaci Notino s.r.0.?"

Odpovéd na tuto otdzku znéla: "V této fazi se Notino s.r.o. snazi snizit fluktuaci
zamestnanct".

Prvni otdzka vede k druhé otazce, ktera se tyka problému fluktuace zaméstnancti:

"Cim je zptisobena vysoka fluktuace zaméstnancti ve spoleénosti Notino s.r.0.?"

Odpovéd na tuto otazku: "Fluktuace zaméstnanct je zptisobena velkym poctem
agenturnich pracovnikil, z nichZ vétSina pochéazi z Ukrajiny".

Treti otazka: "Jak dlouho agenturni pracovnici zpravidla piisobi ve spole¢nosti a
jaké jsou nédklady vyplyvajici z pracovniho Gvazku?

Odpovéd na treti otazku: "Vétsina pracovnikll piijizdi intenzivné pracovat na 3
mésice. Intenzivni prace trvd osm az dvanact hodin denné, pétkrat tydné. Hlavnimi
opakujicimi se naklady jsou naklady na Skoleni novych pracovnikli a také hodinova

mzda."
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2.7 Zhodnocenirozhovoru se zastupcem personalniho oddéleni

Organizace ma problém s fluktuaci zaméstnancti. Hlavni pozice, u kterych je
evidovana vysoka fluktuace zaméstnanct, jsou technické pozice. Organizace se rozhodla
nezvefejiiovat podrobnosti o po¢tu zaméstnanci, kteti pfiSli a odesli za posledni rok.
Nicméné z rozhovoru vSak vyplynulo, ze hlavnim divodem vysoké fluktuace
zaméstnanci je spoluprace s agenturami. Agentury spolupracujici s Notino s.r.0. vétSinou
piijimaji své zaméstnance z Ukrajiny, ktefi piijizd&ji do CR na pracovni vizum vydané
agenturou. Pracovnici dostanou vizum na 3 mésice, aby mohli pracovat pro spole¢nost
Notino s.r.o. Hlavni naklady na agenturni zaméstnance predstavuji zédkladni Skoleni a
hodinova mzda. Smlouvy zaméstnanci s agenty se uzaviraji na dobu urcitou, po jejimz

uplynuti se zaméstnanec musi vratit do své vlasti.

2.8 Zhodnocenicelého procesu

Proces naboru a vybéru persondlu je jednou z nejdulezitéjSich ¢innosti v Notino
S.1.0., jelikoZ pravé z Gspésného HR systému bude spolec¢nost schopna zvlddat kazdoro¢ni
nartist svych aktivit. Na zéklad€ prostudované literatury lze cely proces naboru a vybéru
persondlu ve spolecnosti Notino s.r.o. charakterizovat jako velmi efektivni. Analyza
procesu vsak odhalila nékolik mensich nedostatkt, které je zadouci odstranit. Kratky

seznam silnych a slabych stranek ptedstavuje nasledujici tabulka.
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Tabulka 1 - Silné a slabé stranky procesu naboru a vybéru personalu

Silné stranky Slabé stranky
Planovani potfeby pracovniki Nedostate¢na informovanost o konkrétni
pozici v inzeratu pro uchazecl
Uspésné metody k ziskavani Nedostate¢né vyuzivani potencialu

y . . e, socidlnich siti
zaméstnancil (doporuceni, kariérni

stranky spole¢nosti)

Rychlost procesu vybéru Neexistence spoluprace se Skolami

Vicetrovitovy vybér Vysoka fluktuace zaméstnanct v

dusledku spoluprace s agenturami

VyuZivani socidlnich siti

Persondlni rezervy

Piehlednost inzeratu

Rychlost odezvy na vysledky vybérového

fizeni 1 netspéSnym uchazectim

Financni stabilita spolecnosti

Poskytované benefity

Zdroj: Vlastni vypracovani

Silné stranky procesu naboru uchazeci

Notino s.r.o. si klade za cil obsadit technické pozice dle potieb v prub&hu sezony
s velkym mnozstvim zakazek.

Jednim z hlavnich ukoli je pfedem fadné€ vypracovany plan, aby bylo mozné ur¢it,
v jakych Casovych intervalech je nutné zvySovat a snizovat pocet pracovnich sil tak, aby
nevznikaly dodatecné finan¢ni ndklady. Organizace se s timto tkolem vyrovnava velmi
dobre, jelikoz ma predpokladany plan prodejt, akci a dalSich aktivit, které zvySuji nebo
snizuji pocet objedndvek v riznych Casovych obdobich. Diky tomu Spolecnost Notino
S.r.0. s predstihem obsazuje potfebné mnoZzstvi technickych pozic pted rostoucim

objemem prodeje.
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Velkou vyhodou jsou persondlni rezervy, kterych lze vyuzit v dobé ne¢ekanych
vypadkut pracovni sily. Diky spolupraci s nékolika agenturami, které jsou vzdy ptipraveny
poskytnout pracovniky, organizace Notino s.r.0. nema zadné velké potize s neCekanymi
okolnostmi anebo vykyvy. Tyto agentury také trvale zajiSt'uji zaméstnance, ktefi jsou jiz
obeznameni s hlavni ¢innosti technickych pozic a mohou zaskolit nové zaméstnance v
dobg¢, kdy je potieba vyuzit rezervy. Spoluprace s agenturami umoznuje organizaci usetfit
penize za hledani velkého poctu pracovnikd v kratkém ¢asovém intervalu.

Dalsi vyhodou je pouziti nékolika naborovych metod, které zahrnuji d oporuceni
stavajicim zaméstnancem, pouziti kariérni stranky na oficidlnim webu, vyuziti platforem
pro zvefejiiovani pracovnich nabidek a pouzivani bannerovych reklam na ulici.

Na zéklad¢ vysledkt prizkumu Ize tvrdit, Ze nejcastéjSi metodou je doporuceni
stavajicimi zaméstnanci. Dalsi vyhodou je pouziti n€kolika ndborovych metod, které
zahmuji doporuceni stavajicim zaméstnancem, vyuziti kariémi stranky na oficidlnim
webu anebo platforem pro zvetejiiovani pracovnich nabidek a pouzivani bannerovych
reklam na vefejném prostranstvi.

Na zakladé vysledkt prizkumu vyplynulo, Ze nejcastéjsi metodou ziskavani
zaméstnanci je doporuceni stavajicim zaméstnancem, tato metoda je nejefektivnéjsi a
nevyzaduje velké finan¢ni prosttedky. Osoba, ktera jiz pracuje v organizaci, nedoporuci
praci, ktera by skytala negativa, ¢imz by si osoba pokazila vlastni povést. Naopak je to
vizitka organizace a uchaze¢ muze zjistit vSechny vyhody prace v této organizaci.

Dalsi silnou strankou, kterd uzce souvisi s predchozi, je vyuzivani kariérnich
stranek na webu organizace. Diky této metodé mize kazdy detailné zjistit, jaké povinnosti
pozice obnasi, jaka ocekdvani ma organizace od potencidlniho kandidata a také jaké
bonusy a benefity budouci zaméstnanec ziska. Diky motivaénimu programu, konkrétné
doporuceni stavajicim zaméstnancem miize pfinést i bonus ve formé penézni odmény,
ktera bezesporu zvySuje pocet kandidtt.

Za silnou stranku spole¢nosti 1ze povaZovat i reklamu, ktera je jasné formulovana
a ma pevnou strukturu. Vzdy je zvefejnéno maximum udaja, které ovlivituji uchazece pii
rozhodovani o praci ve spole¢nosti Notino s.r.0. Nékterym respondentiim vSak chybély

bliz§i informace o pracovni néplni, ¢i misté a dob¢ vykonu prace.
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Jednim z piikladii kompetentniho vyuziti reklamnich bannert k pfilakani novych
zaméstnanci spole¢nosti Notino s.r.0. je umisténi bannerd na volna mista s nabidkou
,,Brigada ve skladu Notino*“. Kli¢ova je lokalita zvolena firmou — jedna se o zastavky
pied univerzitami. Je obecné znamo, ze vysokoskolsti studenti usiluji o brigadu béhem
studia, ve svém volném case. Notino s.r.o. tedy cili na vhodné kandidaty spravnym
umisténim reklamniho banneru.

Silné stranky vybérového Fizeni

Obecné lze proces vybéru charakterizovat jako efektivni a produktivni. Cely
vybérovy proces se sklada z nasledujicich fazi: pfijeti a analyza zivotopisti, pozvani na
pohovor, samotny pohovor, vyhlaseni vysledkli vybérového fizeni, pfijeti do zamestnani
a seznameni Se s pracovnimi povinnostmi.

Mezi silné stranky organizace se fadi pifistup HR oddé&leni k potencialnim
kandidatim. Na zéklad¢ vysledkl prizkumu bylo 98 % vSech zaméstnancii spokojeno s
atmosférou rozhovoru. Nespokojeno bylo jen n¢kolik malo ucastniki.

Spokojenost s délkou pohovoru Ize pficist K silnym strankam vybérového fizeni.
VétSina rozhovoril trvala méné nez 90 minut a 93 % respondentii potvrdilo, ze délka
rozhovoru je pro n¢ optimalni.

Mezi silné stranky vybérového procesu se fadi také doba odezvy na zakladé
prvniho osloveni spolecnosti pii vyberovém fizeni.

91 % respondentt v prizkumu obdrzelo pozvani na pohovor béhem prvniho tydne po
odeslani Zadosti 0 zaméstnani.

Je dilezité vyzdvihnout dobu reakce na vysledky pohovoru 93 % respondentil
obdrzelo odpovéd’ béhem prvniho tydne po skonceni pohovoru. Doba reakce je velmi
rychla a tento piistup spole¢nosti v komunikaci s kandidaty je velmi vitany.

Zassilnou stranku Ize povaZovat i vyhlaSeni vysledki vybérového fizeni. Vysledky
fizeni jsou sdé€leny nejen uspéSnym uchazeclim, ale i vSem neuspésnym uchazectm.

2.9 Navrhy vedouci k optimalizaci naborového procesu

Navrhové cast se zamétuje na opatieni, ktera by méla zlepsit soucasny naborovy

systém novych pracovnikii.
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Spole¢nost ma velmi dobfe promysleny systém ziskdvani zaméstnancd, ale i
pfesto jsou nékteré detaily, na kterych je zapotiebi zapracovat, aby byla spolecnost
efektivnéjsi pfi hledani novych zaméstnanci. Na zdklad¢ analyzy nedostatkll jsou

navrzeny navrhy na zlepseni.

2.9.1 Spoluprace s vysokymi Skolami

Jednou ze slabych stranek firmy pifi pfijimani novych zaméstnanct je
nedostate¢na spoluprace s vysokymi Skolami. Vzhledem k tomu, ze odména za typ
pracovniho poméru ,,brigada‘“ ve firme je pomérné vysoka, miize se jednat o velmi dobrou
piilezitost ke spolupraci. Nabidka stazi neni ve spole¢nosti dostatecné vyuzivana, proto
se zde jevi prostor ke spolupraci i v této formé. Krome toho ma spolecnost moznost
zajistit pfednasky na univerzitach, vénujici se analyze technologie, kterd je ve spolecnosti
vyuzivana. DalSi moznosti, jak spolecnost mize zaujmout studenty, je potradani exkurzi
v ramci svych sofistikovanych skladli. Reakce téchto potencidlnich uchazecii nemusi byt
okamzita, ale je realna Sance, ze se néktery z téchto studentti bude uchazet o praci ve
spolecnosti v budoucnu. Timto zpiisobem muize spolecnost také posilit svou povést a
znacku.

Tento navrh vyzaduje pfijeti nového zaméstnance na ¢asteCny uvazek. Soucasti
pracovni napIln¢€ budou prednasky o spole¢nosti Notino s.r.o. na vysokych skolach v Brn¢
Vv periodicité jednou za semestr, dale poradani exkurzi do centraly a do skladu spolecnosti

Notino s.r.o. Naklady, souvisejici s timto navrhem jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 2 - Naklady na spoluprace s vysokymi $§kolami

Vyse nakladd na 1 rok

Mzda zaméstnance 110.000 K¢
Odvody na zdravotni a 37.180 K¢
socialni pojisténi

Naklady na dopravu 6.000 K¢
Celkem 153.180 K¢

Zdroj: Vlastni vypracovani
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2.9.2 Vyclenéni ¢asu v pribéhu pohovoru na pribliZeni pracovnich

povinnosti kandidatim

Na zdklad€¢ prizkumu bylo zjisténo, Ze vétSina respondenti je ohledné
vybérového fizeni v Notino s.r.0. spokojend, nicméné je zde nékolik nedostatkt, které by
bylo vhodné upravit. Nékteti z respondentii uvedli v dotazniku nedostatek informaci o
sluZzebnim misté ze strany persondlu v nasledném srovnani s informacemi od pitimého
nadfizeného.

K napravé této situace je nutné vyclenit béhem pohovoru vice Casu na popis
pracovnich povinnosti kandidatim. Je to nutné, aby novy zaméstnanec pfii nastupu do
prace neziskal mylny dojem na zaklad¢ svych ocekavani a v budoucnu nesifil Spatné

recenze, které neodpovidaji realité.
2.9.3 SniZeni poétu uéastniki skupinového rozhovoru

Nektefi ucastnici byli také nespokojeni s pritbéhem pohovoru, konkrétné s poctem
ucastnikt skupinového pohovoru a pottebou sdélovani osobnich informaci pted ostatnimi
kandidaty.

Néavrhem, jak tuto situaci zlepSit, je sniZeni poctu ucastnikli skupinového
rozhovoru na pét lidi a také osobni rozhovory v soukromi béhem skupinového
rozhovoru.

Vzhledem k tomu, ze skupinovy pohovor je pomémé efektivni metodou vybéru
kandidat, je vhodné pfipomenout, ze ve vétSin€ piipada je efektivnéjsi individudlni
piistup. Proto je zavedeni 5-10 minut na samostatny rozhovor s kazdym tcastnikem v
soukromi dobrym vychodiskem, zatimco zbytek uchazecl je podrobeno dalSimu

testovani nebo vypliovani dokumentace.

2.9.4 Vytvoreni kariérni stranky na socialni siti Facebook

Facebook je v soucasnosti nejpouzivangjsi socidlni siti. Spolecnost ma své
webové stranky zaloZené na této socidlni siti, ale je vedena pouze jako stranka obchodu.
Diky sdileni ¢i komentovani a ,,lajkovani® se informace dostavaji k velkému poctu
uzivatell ve stejnou dobu. Pokud se nektefi uzivatelé o obsah za¢nou zajimat a budou jej
§ifit, o moznostech kariéry se dozvi velké mnozstvi lidi. Sance na ziskani vice kandidéti

je tedy vysoka.
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Notino s,r,0 také vyuziva platformu LinkedIn, ktera je zamétena na vyhledévani a Sifeni
informaci jak o firmach, tak o pracovnicich. Nevyhodou je, Ze na strance ,,Pracovni
prilezitosti ma firma otevienych pouze 6 volnych mist, zatimco na portalu Jobote jich je

v dobé psani bakalaiské praci, a to k 2.4.2022 celkem 77 otevienych pracovnich mist.

2.9.5 Zverejnovani dostupnych pracovnich mist na LinkedIn

Dalsim névrhem tykajicim se socidlnich siti je zvefejiovat vice volnych
pracovnich mist na LinkedIn.

Tato socialni sit’ je ur€ena pro firmy i zaméstnance. Firmy mohou zvefejnovat
volnd pracovni mista a dalsi aktivity. Zaméstnanci mohou zvefejnit své pracovni
zkuSenosti, dovednosti, dosazené vzdélani a pozadavky na piipadna volna mista.

Hlavni vyhodou pouzZiti t€chto navrhli je pfedevSim finan¢ni Gspora. Na zékladé
prizkumu vyslo najevo, Ze vétSina zaméstnancu piichazi po doporuceni cloveka, ktery
jiz ve firmé pracuje, coz znamena, ze n€ktefi z nich ziskali finanéni odménu na zékladé
pozvani pies portal Jobote. Pouzivani kariérnich stranek na Facebooku a LinkedIn mtize
oslovit dalsi uchazece o zaméstnani a spole¢nost uetii penize na odménach.

Pro socialni média musi mit velkd organizace samostatny tym, ktery se zabyva
obsahem, analyzou dat a dal§imi ¢innostmi. V nasem piipad¢ se jednd o samostatné
pracovni misto - vedouci socidlnich siti HR oddéleni. Jeho hlavnim tkolem je
aktualizovat aktualni nabidky prace, odpovidat na dotazy na socialnich sitich, jako jsou
Facebook a LinkedlIn, a sestavovat obsah na zaklad¢ cili HR oddéleni. Plat takového
zaméstnance je 45 000 korun.

Tabulka 3 - Naklady na spravce socialnich siti

Naklady na 1 mésic

Mzda zaméstnance 45.000 K¢
Odvody naSP a ZP 15.210 K¢
Celkem 60.210 K¢

Zdroj: Vlastni vypracovani
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2.9.6 Video prezentace

Vytvofeni video prezentace by slouzila k jednoduchému predstaveni pracovni
naplné na raznych pozicich. Video, vénujici se skladovym operacim by zahrnovalo
prezentaci téchto ¢innosti: piijem zbozi, sbér objednavek a baleni objednavek. Video by
mélo obsahovat zakladni ¢innosti, které souvisi s kazdou pozici. Ve videu se doporucuje
pfidat prezentaci skladu a vytvofit samostatné video - prezentace kancelaie Notino s.r.0.
Hlavni podminky videa: ukazat rozsah procesii ve skladu Notino s.r.o., ukazat hlavni
druhy prace, aby budouci zaméstnanci pochopili, jaky druh prace je ¢eka. Video
prezentace kancelafe Notino s.r.0o. by mé¢la ukéazat samotnou kancelaf, zaméstnance a
lokalitu v Brn¢. Ob¢ videa by neméla byt delsi nez 3 minuty, aby byla udrzena pozornost
potencialniho uchazece a také aby nedoslo k prodluzovani doby pohovoru.

Na internetu se mi podarilo najit spolecnost Markusfilm, ktera natacela podobna
videa pro spole¢nosti Bohemia Chips, G4S a mnoho dalSich. Cena za video prezentaci
kancelaiskych prostor je 45.000 korun (véetné DPH). Cena za vyrobu videa z
prumyslovych prostor ¢ini 85.000 korun (véetné¢ DPH).

Cas, ktery manaZer stravi konzultacemi a asistenci pii tvorbé téchto videi, je 12
hodin. Z primémé mésicni mzdy vedouciho skladu, kterd ¢ini v priméru 90.000 K¢,
vypocitame piibliznou hodinovoumzdu. Po piepoc¢tu vychazi vysledek ptiblizné na562,5
K¢ za hodinu, coz je 6.750 K¢ tedy odpovidajici mzda, souvisejici s poskytovanim

konzultaci k vyrob¢ videa.

Tabulka 4 - Naklady na tvorbu videa

Naklady
Vytvoteni videoprezentace kancelare 45.000 K¢
Vytvofeni videoprezentace skladu 85.000 K¢
Mzda manaZzera 6.750 K¢
Celkem 136.750 K¢

Zdroj: Vlastni vypracovani
Celkové nédklady souvisejici s pofizenim dvou video prezentaci, zachycujici napli

prace ve spolecnosti, ¢ini 136.750 k¢.
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2.9.7 Spoluprace s veletrhy pracovnich prileZitosti

Dalsim navrhem je pokracovat ve spolupraci s veletrhy pracovnich piilezitosti.
Notino s.r.o. nedisponuje pouze sklady, ale také IT oddé&lenim, administrativnim
oddélenim, personalnim oddélenim a dalSimi oddélenimi. Vzhledem k rozmanitosti
pracovnich pozic je veletrh prace skvélym zdrojem potencialnich uchaze¢li o zaméstnani.
Na téchto veletrzich ma spole¢nost moznost béhem nékolika dnt predstavit velkému
po¢tu ucastnikli rGzna pracovni mista. Napiiklad veletrhu pracovnich pfilezitosti
JobChallange se v roce 2021 zicastnilo pfiblizné 30.000 lidi.

Dalsi veletrh pracovnich pfilezitosti JobChallange je naplanovéan na 10. listopadu
2022 a je skvélou piilezitosti k ziskani novych talent do spolecnosti. Néklady na ucast
na veletrhu prace jsou zavislé na konkrétnich podminkach objednatele. Zakladni stanek
vramci udélosti JobChallenge stoji 29.000 K¢&. Exkluzivni Uroven stanku stoji az
100.000K¢. Zékladni uroven stanku zahrnuje pouze pridéleny prostor v aréné veletrhu
pracovnich pfileZitosti.

Pro $irsi pokryti doporucuji zvolit exkluzivni partnersky program, ktery zahrnuje
logo na domovské strance a v partnerské sekci veletrzniho webu, logo na veletrznich
tiskovinach, pozvanka na stanky partneri na veletrznim Facebooku a Instagramu,
hromadny blogovy c¢lanek o partnerech veletrhu a na veletrznim webu, piispévek o
partnerech v newsletteru, zvyraznéni partnera a pozvanka na stanek v casopise
JobMagazin, Roll-up partnera u vstupu na vystavni plochu, zvyraznéni partnera na planu
vystavni plochy a vybaveni odpocinkového prostoru pro studenty. Naklady na toto
exkluzivni partnerstvi ¢ini 80 000 korun v¢etné DPH.

Doporucuji vybavit stanek televizi, popt. projektorem a platnem, na kterém se
budou prehravat piedem vytvorené videoprezentace skladu a kancelafe spolecnosti
Notino s.r.o. JobChallange ma moznost rozsifit vybaveni stanku o televizor 43". Cena

pronajmu této televize na 3 dny je 7.000 K¢ bez DPH.
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K osloveni potencialnich uchaze¢t spole¢nosti Notino s.r.o. doporucuji vyrobit
bannery/roll-up, nakterych budouuvedeny vyhody prace v administrativé a skladu a také
zdtraznit veskeré poskytované benefity, primérnou vysi mzdy a moznosti kariérniho
rastu v raAmci organizace. Primérna trzni cena takového transparentu je 3.000 korun bez
DPH. Vsem z4jemctim o praci ve spole¢nosti Notino s.r.o. je mozné poskytnout vzorky
vini zdarma, suvenyry s logem Notino s.r.o. a obcerstveni. K zajiSténi této 3denni
udalosti jsou zapotiebi 2 0soby. Primérny plat manazera v kancelaii Notino s.r.o. je
45.000 K¢. Kdyzsi spocitame tfi dny na veletrhu prace, jedna se o mzdu ve vysi 12.000
K¢ na osobu. Doporucuji také najmout hostesku, ktera bude pracovat na dohodu o
provedeni prace. Jeji odména bude €init 5.000 k¢.

Naklady na obcerstveni ¢ini 9.000 korun bez DPH, vzorky budou stat 12 000
korun bez DPH a marketingové materialy 7 000 korun bez DPH.

Veskeré naklady na veletrh pracovnich prilezitosti jsou uvedeny v nasledujici
tabulce. Informace o podminkach a cenach veletrhu pracovnich ptilezitosti byly nalezeny
na oficialnich webovych strankach JobChallnge.

Tabulka 5 — Naklady na veletrh pracovnich prileZitosti

Naklady
Exkluzivni partnersky program 80.000 K¢
Dopliikkové vybaveni: televizor 7.000 K¢
Odménovani zaméstnancil 24.000 K¢
Odvody na SP a ZP 8.112 K¢
Odmena hostesce 5.000 K¢
Obcerstveni na stanku 9.000 K¢
Vzorky vini 12.000 K¢
Marketingové materialy 7.000 K¢
Celkem 152.112 K¢

Zdroj: Vlastni vypracovani

Celkové nédklady na veletrh pracovnich piilezitosti v roce 2022 ¢ini 152.112 k¢.
2.9.8 Eliminace spoluprace s agenturami

Jednou ze slabych stranek spole¢nosti Notino s.r.o. je jeji zavislost na agenturach.

Pti vysoké fluktuaci zaméstnanct se zvysuji naklady na Skoleni novych zaméstnanct.
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Jednim z navrhi, jak tuto situaci ptekonat, je nabidnout smlouvu na dobu
neurcitoU a vytvofit systém, v némz budou mit agenturni pracovnici k dispozici celoro¢ni
praci. Tento systém zahrnuje stfidani smén riznych skupin agenturnich zaméstnanct,
vCetné zvySovani a snizovani poctu zaméstnanci na skladé v urcitych obdobich
slevovych a ak¢nich nabidek. V soucasné dob¢ jsou agenturni zaméstnanci placeni na
zaklad¢ hodinového tivazku. Podle nového systému budou mit stanoveny limit hodin a
pausalni ¢astku za cely odpracovany mésic. Hlavni obdobinaboru probéhne na podzim,
pfed vano¢nimi prazdninami. Béhem tohoto obdobi bude kazdy den pracovat maximalni
pocet zaméstnanci. Behem tohoto obdobi jim bude vyplacena vyssi mzda. V
nasledujicich mésicich, kdy je pocet zakdzek mnohem niz§i nez béhem vanocnich svatk,
budou zaméstnanci pracovat pies den a dostavat pausalni mzdu.

Tento systém uSetii mnoho penéz na skoleni novych zaméstnanct a pfi spravném

rozvrzeni pracovni doby i na mzdach.

2.9.9 Vypocet tspor nakladi v ramci nového systému.

V piipad€ zaméstnani 100 pracovnikii, ktefi byli pfijati 1. fijna se naklady na
Skoleni kazdého zaméstnance vypocitaji: primérma hodinova mzda zaméstnance, ktery
Skoli nové pracovniky vynasobena 10 hodinami, jelikoz zaSkoleni jednoho zaméstnance
trva v priméru 10 hodin.

Tabulka 6 - Srovnavaci tabulka nového a starého systému Skoleni

Stary systém Novy systém
Hodinova mzda Skolitele 170 170
Pocet skupin vyskolenych 25 25
zaméstnancd na 1 Skolitele
Pocet hodin skoleni 250*4 obdobi=1000 250
Ro¢ni naklady 170.000 K¢ 42.500 K¢

Zdroj: Vlastni vypracovani
Z této tabulky je vidét, Ze Skoleni novych zaméstnancu 4krat rocné stoji 170.000

K¢, coz je 0 127.500 K¢ vice nez systém, ktery jsem navrhnul.
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2.10 Shrnutinavrhové ¢asti

V navrhové Casti byly zjistény nedostatky spole¢nosti Notino s.r.o0. v riznych
oblastech celého procesu naboru a vybéru zaméstnanct. Byly ptedloZzeny nasledujici jak
finan¢ni, tak nefinanéni névrhy: Spoluprace s vysokymi Skolami, vyclenéni Casu v
pribéhu pohovoru na pfiblizeni pracovnich povinnosti kandidatiim, SniZzeni poctu
ucastnikt skupinového rozhovoru, vytvoieni kariémni stranky na socidlni siti Facebook,
zvetejnovani dostupnych pracovnich mist na LinkedIn, video prezentace, ucast na
veletrzich prace a eliminace spoluprace sagenturami. Byly vypocteny naklady a
potencialni uspory.

Tabulka 7 - Naklady, souvisejici s realizaci navrhi

Navrhy Naklady

Vy¢lenéni ¢asu v pribéhu pohovoru na 0 K¢
pfiblizeni pracovnich povinnosti

kandidatum

Snizeni poctu ucastnikti skupinového 0 K¢

rozhovoru

Spoluprace s vysokymi Skolami 153.180 K¢

Vytvoieni kariérni stranky na socialni siti

Facebook

Zveiejnovani dostupnych pracovnich 60.210 K¢

mist na LinkedIn video prezentace

Video prezentace 136.750 K¢
Spolupréce s veletrhy pracovnich 152.112 K¢
piilezitosti

Eliminace spoluprace s agenturami -127.500 K¢
Celkem 347.752 K¢

Zdroj: Vlastni vypracovani
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Zavér

Bakalaiskd  prace se zaméfuje na vyzkum v  oblasti  naboru
zaméstnanci. Pfedmétem bakalaiské prace byla analyza soucasného stavu fizeni lidskych
zdroji, konkrétné systému naboru a vybéru pracovnikt v organizaci Notino s.r.o.

Cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit stavajici systém naboru a vybéru
zaméstnancii ve spolecnosti Notino s.r.o. a pfedlozit ndvrhy na zménu stdvajiciho
systému ve spolecnosti vedouci ke zlepsSeni a zkvalitnéni.

K dosazeni cile této bakalarské prace byla vyuzita teoreticka stanoviska riznych
autorti zabyvajici se fizeni lidskych zdrojt.

V praktické casti byl analyzovan proces ndboru a vybéru zaméstnancli ve
spolecnosti Notino s.r.0. pomoci analyzy internich materialt, strukturovanych rozhovora
a dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ literatury zjiSténé v teoretické casti byly
identifikovany siln¢ a slabé stranky spole¢nosti v procesu naboru a vybéru zaméstnanct
a byly predloZeny navrhy na zlepSeni.

Strukturovany rozhovor s jednim ze zastupct persondlniho oddéleni spolecnosti
Notino s.r.o. poskytl pfehled o procesu naboru a vybéru zaméstnancii v organizaci.
Dotaznikové Setfeni zase umoznilo nahlédnout, jak tento proces vnimaji piimo
zaméstnanci, ktefi do organizace nedévno nastoupili.

Po analyze rozhovoru se zastupcem personalntho oddé&leni, analyze
dotaznikového Setfeni a nezavislé analyze nékterych metod, které organizace pouziva v
procesu naboru a vybéru, byly zjiStény silné a slabé stranky celého procesu.

Mezi silné stranky patii planovani pracovni sily s pfedstihem, vyuZivani vice
zdroji pro hleddni novych pracovniki a strategicky navrzené reklamni kampang. V ramci
vybérového fizeni stoji za zminku samotny pribéh pohovoru, vyuzivani testovani
zaméstnanci a rychlost, s jakou jsou vysledky vyberového fizeni oznamovany.

Mezi nedostatky v procesu ndboru se fadi nedostatecné vyuzivani funkci
socialnich médii a nevyuzivani plného potencialu naborovych zdroji, jako jsou
vysokoskolské instituce. Mezi slabé stranky vybérového fizeni patii netiplné informace o
naplni prace ve spole¢nosti Notino s.r.o. a vysoky pocet dotazovanych. Dalsi slabinou

spolecnosti Notino s.r.0. je jeji zavislost na agenturach.
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Po analyze silnych a slabych stranek procesu naboru a vybéru zaméstnancti ve
spolecnosti Notino s.r.o. lze konstatovat, Ze cely proces je strukturovany a dostatecné
navrzeny tak, aby byl konkurenceschopny na trhu prace. Existuji vSak i nedostatky,
jejichz odstranénim by doslo ke zkvalitnéni celého naborového procesu a piineslo by i
finan¢ni uspory.

Posledni ndvrhova ¢ast se vénovala samotnym navrhiim pro zlepSeni stavajiciho
naborového systému spolecnosti. Celkem bylo navrzeno 8 zmén v naborovém programu
firmy: spoluprace s vysokymi skolami, Vyclenéni ¢asu v pribéhu pohovoru na pfiblizeni
pracovnich povinnosti kandidatim, Snizeni poctu tcastnikli skupinového rozhovoru,
vytvofeni kariérni stranky na socialni siti Facebook, zvefejiiovani dostupnych pracovnich
mist na LinkedIn, video prezentace a eliminace spoluprace s agenturami. Tyto navrhy
mohou vést k vy$§imu zajmu potencialnich uchazecl o praci ve skladua v kancelati
spolecnosti Notino s.r.o., odstranéni moznych nedorozuméni ohledné nadchazejicich
pracovnich povinnosti a také ke snizeni fluktuace zaméstnanct. Piiblizné celkové
naklady na implementaci navrhovanych zmén k optimalizaci stavajiciho systému naboru

zaméstnanci ve spolecnosti Notino s.r.o. ¢ini 347.752 K¢&.
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