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Abstrakt

Hlavnim cilem bakalafské prace je navrhnout doporudeni v oblasti naborového procesu
personalni agentufe Randstad s.r.0. Bakalaiska prace se sklada z teoretické, analytické
a navrhové casti. Hlavnim nastrojem sbéru dat bylo dotaznikové Setifeni. Posledni ¢ast
bakalaiské prace Se zaméfuje na konkrétni doporuceni, které by mély pomoci

zefektivnéni procesu naboru.
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Abstract

The main goal of bachelor thesis is to propose recommendations in the field
of recruitment process for personnel agency named Randstad Ltd. The bachelor thesis
consists of theoretical, analytical and proposal part. The main tool for data collection was
a questionnaire survey. The last part of the bachelor thesis is focused on concrete
suggestions that should help to streamline the recruitment process.
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human resources management, recruitment process, evaluation, motivation,

remuneration, corporate culture
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UvVoD

V dnesnim globalizovaném svété existuje mnoho riznych typl podniki, vykondvajici
rozdilné druhy podnikani, za odliSnym uUcelem podnikdni, a to Vvramci predem
stanovenych zakont, liSici se statem od statu. I pies vSechny zminéné odli$nosti se najde
jedna véc, kterou maji v§echny podniky spole¢nou. Jedna se o zcela prosty zdroj. Zdroj,
ktery je na trhu nejdrazsi, nejcennéjsi, nejrozmanitéjsi a pro spravné fungovani podniku
zasadni a nezbytnou slozkou. Timto specifickym zdrojem jsou lidé. A lidé, jakozto

pracovni sila jsou zakladnim pilitem v oblasti HR neboli v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Pro spole¢nosti je nesmirn¢ dulezité, aby si nejenom dokazaly najit na pozadované pozice
vzdélané, kvalifikované pracovniky, ale aby si je dokazaly udrzet v podniku, a to co
nejdéle to bude mozné. V momentalnim stavu ekonomiky dosahuje konkurence na trhu
extrémnich vySin a konkuren¢ni spolecnosti by daly témé&f cokoliv, aby mohly mit
kvalifikovanou pracovni silu, diky které budou napied pied ostatnimi podniky svého

odvétvi. Tomuto pravé napomaha spravné fizeni lidskych zdrojt.

vvvvvv

fizeni, diky niz je podnik schopen byt konkurenceschopny na trhu, dosahovat
dlouhodobého, pfiméfeného zisku, byt vykonny a efektivni a v neposledni fadé
je schopen vytvaiet pro svoji pracovni silu bezpecné a pratelské prostredi K vykonavani
pracovnich ¢innosti, motivuje je, poskytuje jim zpétné ohodnoceni a soustied’uje se

na uspokojovani jejich potieb.

Aby bylo mozné efektivné napliovat tkoly fizeni lidskych zdroja, je zapotiebi mit
spravné nastaveny jednotlivé persondlni ¢innosti. A praveé ziskavani pracovniki a jejich
vybér, spolu s hodnocenim a odménovanim budou hlavnimi aspekty celé bakalarské

prace.

11



CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem bakalatské prace ,,Ndavrh strategie ndborového procesu pro vyrobni
podniky “je na zakladé realizované analyzy navrhnout personalni agentufe Randstad s.r.o.
kroky a opatfeni vedouci ke zlepSeni procesu (zefektivnéni) naboru pracovnikd pro

vyrobni podniky.
Dil¢imi cili jsou:

e prostfednictvim literarni reSerSe sepsat teoreticka vychodiska pro posouzeni
konkrétnich oblasti fizeni lidskych zdroju a vymezit souvisejici zakladni pojmy,

e predstavit spolecnost Randstad s.r.0.,

e pomoci dotaznikového Setfeni prozkoumat momentalni stav naborového procesu
ve zvolené lokalité,

e na zaklad¢é vysledkl dotaznikového Setfeni porovnat, zhodnotit a formulovat
kone¢né navrhy a doporuceni z nich vyplyvajici, které napomohou zefektivnéni

naborového procesu.
Zavere€na prace se sklada ze tif Casti — a to z ¢asti teoretické, analytické a navrhové.

Prvni ¢ast bakalaiské prace obsahuje teoretickou resersi. Charakterizuje podstatné slozky
oblasti fizeni lidskych zdrojii, které jsou pro bakalarskou praci klicové, a to proces
ziskavani a vybér uchaze¢t, hodnoceni, odménovani a souvislost s jejich pracovni

motivaci.

Analyticka ¢ast bakalarské prace ma tii Casti. Prvni ¢ast se zamétuje na bliz§i popis
spole¢nosti Randstad, s.r.0. Druha ¢ast se zaobira SWOT analyzou spole¢nosti Randstad,
S.r.0. Posledni ¢ast je zamétena na prizkum soucasné¢ho konceptu naborového procesu
vyrobnich spole¢nosti, lokalizovanych v Brné a jeho blizkém okoli. Prostfedkem analyzy
bude dotaznikové Setfeni. V ramci interpretace vysledki budou vyhodnoceny

dvé hypotézy, a to pomoci statistickych metod.

Na zakladé¢ zjisténych vysledkti z dotaznikového Setfeni budou Vv posledni ¢&asti
bakalafské prace sestaveny navrhy feseni a doporuceni, které by se mohly v budoucnu

projevit jako pfinosné, pticemz by byly mozné aplikovat do realného fizeni.

12



Metodika prace:

e SWAOT analyza spole¢nosti Randstad s.r.0.,

e dotaznikové Setfeni naborového procesu brnénskych vyrobnich spole¢nosti,
e interpretace a znazornéni zjisténych vysledkd pomoci grafi,

e statistické vyhodnoceni na zakladé¢ testu nezavislosti,

e ckonomické zhodnoceni danych navrhii a doporuceni.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Na samotném zacatku bakalaiské prace je zcela nezbytné si vysvétlit zakladni pojmy
a oblasti, které se poji sdanym tématem bakalaiské prace a budou stéZejni pro

analytickou a ndvrhovou ¢ast prace.

1.1  Rizeni lidskych zdroji

Kazdy podnik, ktery kdy ve svété vznikl, musel ke svému fungovani efektivné zajistovat,
propojovat a vyuzivat nejenom materialové zdroje, pod které spadaji stroje, zafizeni,
material a energie od dodavateld, ale také informacni, finan¢ni, a predevsim lidské zdroje.
Cely proces shromazd’ovani zminénych typl zdroji je vyznamnym ukolem podnikového
fizeni. Rizeni lidskych zdrojii vytvaii ¢ast podnikového fizeni, ktera se zabyva Ginnosti
¢lovéka v pracovnim procesu podniku. Pro podnik jsou lidské zdroje nejcennéjSim
zdrojem. Ovsem na druhou stranu je potieba fici, Ze se zaroven jedna 0 nejdrazsi zdroj,
ktery svym ptisobenim zajist'uje uréitou miru prosperity a konkurenceschopnosti podniku
na trhu (Koubek, 1997, s. 11).

Koncepce fizeni lidskych zdroju se zacala formovat v prubéhu 50. a 60. let minulé¢ho
stoleti, a to zejména ve vyspélejSich zemich. Role fizeni lidskych zdroji se zménila
v priabéhu ¢asu. Diive bylo jeho nejvyssi prioritou uspokojit vrcholovy management
spole€nosti, a to prostiednictvim obstaravani novych pracovnich sil, které byly zakladnim
kamenem uspéchu dan¢ho podniku na trhu. Az po urcité dobé zacali vrcholovi manazeti
chapat, proc je tak nesmirné diilezité zjisStovat a usilovat o potteby své vlastni pracovni
sily. Rizeni lidskych zdrojti nyni vyuZivd poznatki a informaci zoblasti jako

je psychologie, filozofie, sociologie, ekonomie a management (Petasis, 2008, s. 158).

1.2  Cile Fizeni lidskych zdroji
Hlavnim a obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je splnéni stanovenych cilt spole¢nosti

prostiednictvim svych pracovnikil. Konkrétné se tyka oblasti:

e zabezpeCovani a rozvoje pracovniki,
e ocenovani pracovnikii,

e vytvafeni dobrych vztaht na pracovisti (Armstrong, 2002, s. 28).
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1.3 UKoly Fizeni lidskych zdroji
Jak jiz bylo zminéno, hlavnim ukolem podnikového fizeni je, aby podnik byl
konkurenceschopny na cileném trhu, a ptitom dosahoval pfiméfeného zisku s tim, ze se
jeho pozice na trhu bude neustdle zlepSovat. Tomuto pfispiva fizeni lidskych zdroji

nasledujicimi tkoly:

e vyhledava vhodné spojeni ¢lovéka s pracovnimi tkoly,

e snazi se o optimalni vyuzivani pracovniki v podniku,

e vytvaii pracovni skupiny, usiluje o efektivni zptisob vedeni a motivace lidi,

e zajiStuje socialni rozvoj pracovniki v podniku,

e klade diraz na dodrzovani zékonil a predpist tykajici se oblasti prace, lidskych

prav a zamé&stnavani lidi (Koubek, 2003, s. 19).

1.4  Personalni ¢innosti
Aby bylo mozné ptedchozi ukoly realizovat, je nutné provadét soubor personalnich
¢innosti. Jednd se predevSim o administrativné-spravni ¢innosti, které vyplyvaji
z pracovnépravni legislativy. Dale sem patii koncep¢ni, metodické a analytické Cinnosti,
na které dale navazuje poradenstvi zaméstnancim. Zminéné Ccinnosti vykonava
persondlni ttvar. Pokud je tento persondlni Gtvar vnimén jako subjekt, ktery zajistuje
potfeby a pozadavky zaméstnancl — vnitinich klientli, pak hovotime o personalnich

sluzbach (Dvorakova, 2007, s. 17).

1.4.1 Déleni personalnich ¢innosti

Mezi personalni ¢innosti patfi:

e vytvoreni a analyza pracovnich mist — jedna se zejména o tvorbu pracovnich
ukolt, pravomoci a odpovédnosti k pfidélenému pracovnimu ukolu,

e personalni planovani — planuji se potieby pracovniki v podniku a jejich
personalni rozvoj,

e ziskavani, vybér a prijimani pracovniki — tato Cinnost zajiStuje dostatecny
zajem uchazecl na danou pracovni pozici a nasledné vybira jedince s nejlepSimi

piedpoklady pro vykon prace na pracovnich mistech,

15



¢ hodnoceni pracovnikii — ma zjistit, jak odvadi zaméstnanec svou praci, jaké ma
predpoklady, potencidl a na zdkladé¢ zjiSténych informaci s nim projednat
hodnoceni a navrhnout opatteni vyplyvajici z t€chto hodnoceni,

e rozmist’ovani pracovniki a ukoncovani pracovnépravniho vztahu — ¢innost
se zabyva zatazovanim pracovnikii na konkrétni pracovni pozice, popiipade
prevadéni na jinou préci nebo piefazovani na nizsi funkci, také fesi propousténi,

e odménovani — slouzi k motivaci pracovnikll, zdroven do této Cinnosti spada
organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod,

e vzdélavani a rozvoj pracovnikii — identifikuji se potfeby vzdélavani a hodnoceni
vysledkd vzdélavani a jejich plosné ucinnosti,

e pracovni vztahy — organizace jednani mezi vedenim podniku a odbory
(ptedstaviteli zaméstnancii), pofizovani a uchovavani zapisi a zaznamu z jednani,
zpracovani informaci o dohodéch, zdkonnych ustanovenich, vylepSovani vztahti
mezi podnikem a jeho zaméstnanci nebo zlepSovani komunikace v celém
podniku,

e péce o pracovniky — Cinnosti, které se zaméfuji na pracovni prostredi, zajisténi
bezpe¢nosti a ochranu zdravi pfi praci, vymezuji pracovni dobu, zdlezitosti
socialniho a zdravotniho pojisténi nebo poskytuji benefity,

e personalni informacni systém — zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza
vsech informaci, které se tykaji pracovnikd, prace, mezd, poptipadé persondlnich
¢innosti v podniku, dale se potykaji poskytovanim informaci ptislusSnym statnim
institucim a rovnéz aktualizuje vSechny potfebné tUdaje v systému
(Koubek, 2003, s. 21).

Vyse zminéné Cinnosti a jejich spravné fungovani je zcela nezbytné pro kazdy uspeésny

podnik. Zaroven jsou obsahem prace personalistii, anebo celych personalnich utvard.

Podle nejnovéjsSich prizkumii se béhem pielomu 21. a 22. stoleti bude oblast fizeni
lidskych zdrojt potykat s novymi vyzvami. Da se oc¢ekdvat, ze velky diiraz bude kladen
zejména na strategickou ulohu fizeni lidskych zdroji a na roli samotného HR manazera.
Spravné zvolena strategie by méla zajistit feSeni budoucich problémi, které mohou v této
oblasti nastat, napt. zmény na trhu nebo demografické a socialni zmény. V narocném,

konkurenénim prostfedi bude role HR manazera daleko vyznamnéjsi, nez tomu
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je v nyng&jsi dobg. Jakoz je tomu i nyni, i v nasledujicich letech bude manazer muset umét
spravné motivovat své podiizené, aby vykovavali svoji praci co nejvice efektivng, a také
docilit stavu, kdy budou uspokojeny jejich potieby. Zminéné faktory budou natolik
podstatné, ze se bez jejich plné pozornosti spole¢nosti Vv budoucnu neobejdou
(Lipiec, 2001, s. 137).

1.5 Ziskavani a vybér pracovniku
¢innosti, jejiz cilem je obstardvani dostatecného mnozstvi pracovniki, s odpovidajici
kvalitou, a to s vynaloZzenim minimalnich nakladd. Taktéz je tento proces hlavnim
tématem dotaznikové Setfeni, které blize zpracovava autorka prace v analytické casti.

Sklada se ze ti1 fazi:

e definovani poZadavku — skladd se z popisu pracovni pozice a rozhodnuti
0 podminkach zaméstnani,

o prilakani potencionilnich uchazeéi — zkouma a vyhodnocuje jednotlivé
uchazece, jak zevnitt spolecnosti, tak mimo n¢j, také vyuziva inzerce, sluzeb
personalnich agentur nebo poradc,

e vybér uchazeci — tfidi zaslané zadosti, realizuje pohovory, testovani a hodnoceni

uchazeci, zahrnuje pfipravu pracovni smlouvy (Armstrong, 2002, s. 353).

1.6  Rozdil mezi naborem a ziskavanim pracovniku
I ptesto, ze se miiZze na prvni pohled zdéat, Ze se jedné o pouhd synonyma, je mezi naborem
a ziskavanim znacny rozdil. Nabor zajist'uje onen lidsky faktor z vnéjsich zdroji, zatimco
ziskavani usiluje nejen o vné¢jsi lidské zdroje, ale predevsim usiluje o pracovniky z fad

dané spolec¢nosti (Sakslova, 2013, s. 83).

1.7  Vnitini zdroje
Pokud spolecnost Cerpa pracovni sily ze svych vnittnich zdroji, tak vyuZzivd mozZnosti

vnitropodnikové mobility. Potencionalnimi uchazeci jsou v tomto ptipade:

e zameéstnanci, ktefi byli uvolnéni v disledku neutuchajiciho technického rozvoje,
e zaméstnanci, kteti byli uvolnéni z divodu organiza¢nich zmén nebo z divodu

ukonceni vyroby,
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e zaméstnanci, majici predpoklady K psychicky i fyzicky naro¢néjsi praci,
e zaméstnanci, ktefi sami projevuji zajem prejit na jiné misto uvnitt spolecnosti

(Sakslova, 2013, s. 84).

Mezi ptedni vyhody vyuzivani vlastnich pracovnikii patii znalost situace ve spole¢nosti,
rychlejsi adaptace, lepsi informovanost o jednotlivych pracovnicich, rychlé obsazeni dané
pracovni pozice a v neposledni fad€ nizké naklady na jejich ziskani. OvSem tato moZnost
ma i své nevyhody — velkym problémem je omezeny vybér, naklady na ptipadné dalsi

vzdélavani a rozvoj nebo rivalita mezi kolegy (Sakslova, 2013, s. 84).

1.8  Vnéjsi zdroje
Oproti vnitinim zdrojim piedstavuji vn€js$i zdroje SirSi spektrum moznosti s velkym

potencialem kvalitnich uchazec¢t. Vyhledavaji se zejména:

e uchazeci registrovani na Utadu prace,

e absolventi skol,

e pracovnici jinych spolecnosti, kteti cht&ji zmenit zaméstnani,

e volna, ale nespecifikovand skupina pracovni sily (Sakslova, 2013, s. 84).
Hlavnimi vyhodami vné&jsich zdroju a jejich ndborem je zejména $ir$i moznost vybéru
mezi uchazeci, mozZnost presnéjsiho pokryti potieb a ziskani kvalifikované pracovni sily,
aniz by je musela spole¢nost sama pfipravovat. Je nutné zvazit i nevyhody spojené s timto
typem zdrojti. Neznalost situace ve spolecnosti vyzaduje delSi ¢as na adaptaci a orientaci,
nabor si zada vyssi naklady, proces trva o néco déle a riziko odchodu po zkusebni dob¢

uchazecu je také potieba brat v uvahu (Sakslova, 2013, s. 85).

1.9 Metody ziskavani pracovniki

Spolecnost si muze vybrat hned z nckolika metod ziskdvani pracovnikd. Nize jsou

uvedeny nejbéznéjs$i metody, které se v praxi hojné pouZivaji.
Inzerce

Nejpouzivangjsi metodou k ptilakani pozornosti uchaze¢u je pravé inzerovani. Nejenom,
Ze upouta pozornost, ale také poskytuje snadnou formou informace o pracovnim miste,
samotné spole¢nosti a podminkach zameéstnani (Armstrong, 2002, s. 358). Inzeraty se déli

do nékolika kategorii, a to na:
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e standardni sloupcové — jednd se o levngjsi variantu, byvaji zafazeny v ramci
inzertni ¢asti novin nebo ¢asopist, jsou vhodné predev§im pro nabizeni nizSich
funkci a méné kvalifikovanych praci, necleni se na odstavce a nepouziva odrazky,

e (CasteCné nestandardni — jsou ucinnéjsSi nez sloupcové, vyskytuji se také
v novinach a Casopisech, vyuzivaji odstavcii a odrazek,

e pIné nestandardni — nejdrazsi variantou, maji svoji specifickou podobu,
zpravidla jsou oramované a je mozné v nich vyuzit libovolny typ pisma a ilustraci,
lze je umistit i mimo inzertni ¢ast novin ¢i ¢asopistl, vyuzivaji se pro hledani

vysoce kvalifikovanych pracovnikli (Armstrong, 2002, s. 362).
Agentury prace

V dnes$ni dob¢ neni vyjimkou spoluprace s agenturami prace, nybrz pravé naopak — tato
situace se stava béznou praxi pro mnoho spole¢nosti. Agentury jsou vyuzivany pievazné
pii  hledani vysoce kvalifikovanych pracovniki.  Zprostfedkovavaji  praci
dvéma zplisoby: a to bud’to zcela bezplatné (pro uchazece o praci) nebo za thradu (pro
zameéstnavatele). Nevyhody spojované se spolupraci s agenturami prace jsou pomérne
vysoké naklady a riziko volby nekompetentni spole¢nosti. Povoleni ke zprostfedkovani

prace jim udéluje Ministerstvo prace a socialnich véci CR (Sakslova, 2013, s. 87).

Jak uvadi JaniSova (2013, s. 207) ve své publikaci, agentury pouzivaji n¢kolik metod

k ndboru uchazecu, a to:

e piimé vyhledavani (executive research) — jedna se o mezinarodné uznavanou
metodu, kterd se primarné zaméfuje na piimé osloveni uchazect, ktefi jsou pro
danou pracovni pozici nejvhodnéjs$i, nejcastéji jimi jsou pracovnici
v konkurenénich spolecnostech (zaskoleni proto nepotrva dlouho),

e vyhleddvani prostfednictvim inzerce — metoda inzerce se ¢asto kombinuje
S ptimym vyhledavanim, kdy se zaméfuje na stitedni manazerské pozice, nasledné
agentura sestavi seznam kandidati, ze kterych se vyberou nejvhodnéjsi kandidati
na pracovni pozici, zazeny seznam se nakonec pteda klientovi (dané spolecnosti)
a ten vybere kone¢ného kandidata,

e databazovy vybér — agentura prubézné zasila podstatné materialy kandidata

pfimo klientovi a organizuje pohovor mezi uchazecem a klientem,
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e personalni leasing — proces docasného pfidéleni pracovnika ke klientovi, vyuziva

se Casto pro zprostiedkovani prace cizinciim.
Vzdélavaci zarizeni

Existuji pracovni mista, ktera jsou mozna obsadit Cerstvymi absolventy ze stfednich
a vysokych skol. Pravé studenti z téchto instituci byvaji pro fadu spolecnosti hlavnim

zdrojem ziskavani pracovnikl. (Armstrong, 2002, s. 365)
Spoluprace s urady prace

Na uradech prace se mohou zaregistrovat nejenom samotni uchazec¢i o praci, ale také
| zajemci o praci. Zaméstnavatelim jsou nasledné piedany informace o jednotlivych
uchazecich a personalista si jejich data zpracovava do systému a poziva je na osobni
pohovor. Pro zaméstnavatele se tak timto zplisobem rychleji hledd vhodny kandidat

a proces se poji s témét zanedbatelnou ¢astkou naklada (Sakslova, 2013, s. 86).
Vyuziti internetovych portalua

Nejveétsi vyhodou vyuzivani internetovych portalt je moznost pokryti SirSiho okruhu
potenciondlnich uchazecl. Zaroven je mnohdy levnéjsi a rychlejsi nez ostatni metody

(Armstrong, 2002, s. 363).
Vybér pracovniki

Hodnoti se zpilisobilost uchazece vykonavat konkrétni praci. Je nutné, aby se zaroven
stanovila kritéria, ktera budou v ramci hodnoceni a porovnavani uchazeét pouzita. Dale
se zvoli dokumenty, které maji za tikol prokazat, zda se uchaze¢ na praci skutecné hodi

(Sakslova, 2013, s. 88). Souhrnné pfislusné kroky uvadi schéma nize (viz Obrazek ¢.1).

Definice Vypsani Sbér 7adosti 2. Interview

obsazovaného vybérového ajejich 1. Interview nebo Rozhodnuti
mista Hreni screening ' Assessment
Centre (AC)

Obrazek ¢. 1: Vyhledavani a vybér kandidata
(Zdroj: JaniSova, 2013, s. 193)
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1.10 Kritéria vybéru

vvvvvv

posouzeni zpusobilosti uchazece, a to:

e celopodnikova kritéria — posuzuji se uchazecovi vlastnosti, které jsou dulezité
z hlediska celé spoleCnosti (napft. flexibilita, rychl4 adaptace atd.),

e usekova Kritéria — zkoumaji se vlastnosti, které jsou zdsadni pro pracoviste jako
celek (napft. pfedpoklady pro tviirci a vyzkumnou ¢innost),

e kritéria pracovniho mista — tradic¢ni kritéria, jez vyplyvaji z naplné€ pracovniho
mista, jedna se predevsim o specifické pozadavky a schopnosti nutné k plnéni

naplné prace (Sakslova, 2013, s. 88).

Pokud vyse zminéna kritéria nebudou spravné definovana, tak hrozi, ze se na danou
pracovni pozici dosadi nekompetentni, zcela nevhodny pracovnik, ktery bude mit
problém zvladat zadané pracovni ¢innosti. Z toho vyplyva, Ze by spole¢nosti nemély

kritéria vybéru a jejich dlouhodobou silu podnécovat.

1.11 Screening
V této fazi se nahromadéné motivacni dopisy a Zivotopisy roztfidi podle jejich vhodnosti
na danou pracovni pozici. U zminénych dokumentii sledujeme nejen znalosti a zkuSenosti
uchazece, ale vénujeme se i hlubSim detailim, napft. struktura zivotopisu, piedchozi
zameéstnani, délka studia a jeho ukonceni nebo gramatické chyby. Po pfecteni dokumentt

se uchazeci rozttidi do tii skupin:

e uchazeci maji pfedpoklady a budou pozvani na pohovor,

e uchaze¢i nespliiuji vSechny pozadavky, ale piipadné bude né€kdo =z nich
kontaktovan pozdéji,

e uchazeci nesplnuji pozadavky, tzn. odmitnuti nebo piesun do jiného vybérového

fizeni, pro které splituje zakladni predpoklady (JaniSova, 2013, s. 202).

1.12 Pohovory
Jednim z nejbéznéjsich typt pohovort je pravé individualni pohovor. Jedna se o diskuzi
mezi personalistou a uchazeCem, ktera poskytuje nejlepsi piilezitost k navazani vztahu

napii¢ obéma stranami. Druhym typem jsou pohovorové panely. Panely tvofi skupina
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dvou a vice lidi, ktefi provadi pohovor s jednim uchazecem. Existuje i tieti typ, a to
vyuziti vybérové komise. Umozinuje rtiznym lidem se podivat na uchazece a porovnat si
své poznatky navzijem. Vybérové komise upfednostiiuji sebevédomé a vyteéné
uchazece, coz ovsem znevyhodnuje ty jedince, ktefi jsou zrovna v ramci pohovoru

nervozni, ale pii vykonu prace by se projevili vice nez schopni (Armstrong, 2002, s. 370).

1.13 Assessment centre
Daleko komplexnéjsi piistup k vybéru pracovnikii zprostfedkovava assessment centre.
V cCeskych koncinach se spise setkavame s pocesténym nazvem ,,hodnotitelské centrum®.
Metoda se zejména vyuziva pti vys$sim poctu uchazecu. Ti jsou pozorovani hned nékolika
hodnotiteli, kdy je jednim z nich zpravidla i psycholog. Nejvétsi pozornost se soustied’uje
na chovani uchazecu pti provadénych simulacich. Ty odrazi skute¢né situace, jez bézné
probihaji Ve spolecnosti. V' rdmci pozorovani se vyuzivaji i razné formy testt
arozhovort. Tato metoda umoziiuje uchazecim se lépe vcitit do chodu spolecnosti

(Armstrong, 2002, s. 371).

1.14 Rozhodnuti

V ramci posledniho kola vybérového fizeni je rozhodnuto 0 nejlepSim kandidatovi.
Konkrétni kandidat se domluvi s manazerem na podminkéach pracovni smlouvy. Pokud
by dany kandidat nesouhlasil s podminkami, je potfeba mit v zidloze dalSiho,
vyhovujiciho kandidata. Je potfeba zminit, Ze se nestava, Ze by se nasel perfektni kandidat
na potiebnou pracovni pozici. Mnohdy je vhodnéjsi dosadit na pozici ¢loveka, ktery bude
mit chut’ pracovat a rozvijet svoji oblast znalosti nez n€koho, kdo je odborné na velmi
vysoké urovni, ale postradd jakoukoliv motivaci k vykonavani dané prace

(Janisova, 2013, s. 203). Pravé motivace bude dalsim, rozebiranym tématem.

1.15 Motivace

Jak uvadi Amstrong (2009, s. 109), ,, Motiv je ditvod néco deélat — dat se urcitym smérem.
Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich cinnosti pravdépodobné
povedou k dosazeni cile — hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobre
motivovani lidé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji

‘

dosazeni téechto cilu.
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Motivacni proces se sklada ze Ctyr ¢asti. V prvni fadé se musi definovat potieba,
na zéklad¢ konkrétni potieby se vytyci cile, v ndvaznosti na to se podniknout kroky, které
povedou k dosazeni cile (Amstrong, 2009, s. 109). Motiva¢ni proces lze vyjadrit dle

nasledujiciho schéma:

Stanoveni cile

7

Potieba Podniknuti

/ kroki

Obrazek €. 2: Proces motivace
(Zdroj: Armstrong, 2009, s. 109)

Dosazeni cile

1.16 Stimulace
V praxi je bé&znou zalezitosti, Ze se pojmy ,motivace“ a ,stimulace“ berou jako
jedno a to samé. Rozdil mezi nimi je ovSem zcela nezpochybnitelny. Stimulace je d&jem,
pii kterém se vyvolava ochota pracovat za pomoci vn¢jsich podnétu (stimulit). Na rozdil
od motivace je jednodus$si na aplikaci. Zna¢nou nevyhodou stimulace je ovSem fakt,
ze pfi odebrani stimulGi se ochota pracovat zcela ztrati (Plaminek, 2015, s. 17).
Nasledujici obrazek (Obrazek ¢. 3) vymezuje hierarchii stimuli, vztahujici se k pracovisti

a vykonu prace.

DOBRY TYM S KVALITNIMI VZTAHY

VHODNE PRACOVNI PODMINKY, PRACOVNI JISTOTA

Obrazek ¢. 3: Pyramida stimula
(Zdroj: Plaminek, 2015, s. 101)
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1.17 Hierarchie potieb
Jednim z nejcastéji vyuzivanych modeld K znazornéni pracovni motivace je tfidéni potieb
podle amerického psychologa Abrahama Maslowa. Tento model poukazuje
na hierarchickou povahu potieb. Z toho vyplyva, ze potieby jsou uspokojovany postupné
(Urban, 2017, s. 13). Obrazek ¢. 4 znazoriuje Maslowovu pyramidu potieb, kde potieby

vyS§iho stupné je mozné saturovat pouze za piedpokladu splnéni potieb stupné nizsiho.

POTREBY SOCIALNI
POTRERY JISTOTY

POTREBY FYZIOLOGICKE

Obrazek ¢. 4: Maslowova pyramida poti'eb
(Zdroj: Urban, 2017, s. 13)

Blizsi obsahovou napli jednotlivych kategorii uvadi Tabulka €. 1.

Tabulka ¢. 1: Pfehled déleni poti‘eb podle A. Maslowa
(Zdroj: Urban, 2017, s. 13)

Typ potireby  Specifikace

220 S IV pracovnim prostiedi se jednd konkrétné o mzdu nebo plat.
Jistota Potieby jistoty jsou ovlivnény pracovnimi podminkami a pracovnim prostiedim.
Socialni Sounalezitost a socialni interakce. Poznamenava je atmosféra na pracovisti.

Uznani Ocenéni, prestiZ nebo respekt ostatnich zaméstnanct.

S ezl v e Potieba se neustale rozvijet, ziskavat nové zkusenosti nebo byt kreativni.



1.18 Motivace K praci

Obecna funkce prace a jeji naplné predstavuje pro zameéstnance:

e zabezpeceni financ¢nich prostredkd,
e zdroj socialni interakce,

e zdroj identity,

e zdroj aktivity,

e prostfedek pro strukturovani ¢asu (Wagnerova, 2008, s. 16).

Jak vyplyva z vyse uvedenych funkci prace, pracovni ¢innost neni pouhym zdrojem tak
zivotu dulezité obzivy. Nybrz pokryva i dalsi, pro zivot ¢lovéka, velice zasadni oblasti.
Mezi né patii napt. uspokojeni z priib&hu prace, uspokojeni z dosaZzenych vysledkii nebo

uspokojeni ze socidlniho postaveni a prestize (Wagnerova, 2008, s. 16).

1.18.1 Jak spravné motivovat pracovniky?
Jak dosahnout a zarucit, aby pracovnici byli dostate¢n¢ motivovani k pracovnimu vykonu
a byly jejich potieby fadné uspokojeny? Pruzkum zjistil, Ze zcela funkéni a pratelsky
se chovajici HR zcela nestaci. Kli¢ k motivaci a spokojenosti pracovnikii vytvaii piimo
samotni vedouci pracovnici. A neni Zadnou novinkou, ze spole¢nosti jsou si tohoto faktu
moc dobfe védomy, proto cilen¢ investuji znacné mnozstvi penéz a energie do rozvoje

svych vedoucich pracovnikii (Bernd, 2018).

Tabulka €. 2: Pirehled motivujicich a udrZovacich faktori podle Herzberga
(Zdroj: Plevova, 2012, s. 156)

Motivujici faktory UdrZovaci faktory

Dosazeni cile Podnikova politika a sprava

Uznani Vztahy v kolektivu a pracovni podminky
Povyseni Mzda

Prace sama o sobé Jistota prace

Moznost osobniho rlstu Zivotni styl

Odpovédnost Pracovni postaveni

Samostatnost
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Jednim z dlleZitych faktorid pfispivajicich k motivaci a posilovani jistoty pracovniki je
| systém ftizeni lidskych zdroju. Do toho spada i systém hodnoceni zamé&stnanci, o kterém

pojednava nasledujici kapitola prace.

1.19 Hodnoceni zaméstnancti a jeho vyznam
Hodnoceni v podniku piedstavuje vyznamnou personalni ¢innost, ktera poskytuje
podstatné informace manazerim pro vytvaieni adekvatni motivace svych zaméstnancti.
Jednd se o U¢inny podnikovy nastroj, ktery slouZi k monitorovani situace v daném

podniku. Cilem této ¢innosti je zjistit, zda ma zaméstnanec shodné cile s cili organizace,

ve které pracuje (Blaha, 2005, s. 133-134).

Kazdy zaméstnavatel musi mit do jist¢é miry povédomi o tom, jak jeho zaméstnanci
vykonavaji zadané pracovni ukoly, zda spliuji predepsané bezpecnostni Standardy
anormy, zda se fidi bezpecnostnimi opatfenimi nebo zjistuji zdjmy a potieby
zaméstnancu. Tato ivaha samoziejmé plati i obracené — kazdy pracovnik ma pravo védét,
jak na néj zaméstnavatel pohlizi a jak je s jeho pracovnim vykonem spokojen. Hodnoceni
pracovniki ma dvé zakladni podoby: podobu formalniho a neformalniho hodnoceni

(Koubek, 2003, s. 120).

1.20 Odménovani zaméstnancu
Odménovani  hraje v podniku pfirozené klicovou roli, zaroven se jedna
Vysledkem této cinnosti by mél byt plnohodnotny a ucinny motivujici systém

(Blaha, 2005, s. 157). Nejdiive si je ale nutné rozlisit pojmy plat a mzda.

1.20.1 Rozdil mezi mzdou a platem
Mzda je penézni odménou, kterd se vyplaci zaméstnanci za vykonanou praci
v soukromém sektoru. Mize byt ve formé tydenni platby nebo ve formé hodinové sazby.
Pravé hodinova sazba byva casto pfedmétem kolektivniho vyjednavani. U tohoto typu
odmény je kladen velky diraz na kratkodoby zaméstnanecky vztah s danou organizaci.
Platy jsou uréovany piislusnym nafizenim vlady, které piimo uvadi vysi platovych tarifi
ajejich piiplatki. To znamenad, Ze timto zptisobem jsou odménovani zaméestnanci statnich
organizaci. Platy se vyplaceji mé&si¢n€ a ro¢ni suma platli byva projednavéana kolektivné.

Ocekava se zdlouhavy, n€kolik let trvajici kariérni postup (Foot, 2002, s. 260).
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1.21 Strategie odménovani

Aby zvolena strategie odménovani byla z dlouhodobého hlediska u¢inna, je zapotiebi,

aby spliovala fadu atributli, zejména:

e strategie odménovani vychazi z firemni strategie,
e je zaloZena na podnikovych hodnotach,

e je vedena potfebami organizace,

e slouZi k odménovani za pracovni vysledky,

e je spojenas vykonem organizace,

e je propojena s jinymi personalnimi ¢innostmi (Blaha, 2005, s. 158).

Obrazek €. 5 znazornuje blizkou provazanost.

Vnéjsi Strategie Vnitini
prostiedi organizace prostiedi
Strategie
lidskych zdroja

l
Strategie
’ odménovani
(';'I%Of'? ) Zasady
odmenovant odmeénovani
(mzdova politika)
Hlavni
principy
\
Odménovani
Vv praxi
[
Nehmotné Hmotné
| | |
Neformalni Formalni Piimé Neoiimé

Obrazek €. 5: Systém odménovani zaméstnanci
(Zdroj: Blaha, 2005, s. 159)
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1.22 Formy odménovani
Podle Blahy (2005, s. 170) rozpoznavame pét druhit forem odmeénovani. Mezi né patii
casova mzda, tkolova mzda, méfend denni prace, podil na vysledcich hospodateni

organizace a odménovani podle vykonu.

Casova mzda

Jedna se nejvice rozsifenou formu odménovani. Vyse mzdy se stanovuje hodinou, tydenni
nebo mésicni ¢astkou, pfipadné rocnim piijmem. Podminkou této formy je stanoveni
mzdové sazby tak, aby uspokojila potieb vétSiny zaméstnancu (Blaha, 2005, s. 170).

Tabulka ¢. 3: Vyhody a nevyhody: ¢asova mzda
(Zdroj: Blaha, 2005, s. 170)

jednoducha a levna varianta nemotivuje K lepsim pracovnim vykoniim
vede ke stabilizaci zaméstnancii nevhodna pro mobilnéjsi zaméstnance

Ukolova mzda

S formou odmeénovani pomoci tikolové mzdy se nejcastéji setkdme v prostfedi vyroby,
zejména u délnickych profesi. Zaméstnanec je placen podle stanoveného poctu jednotek

prace, které pti smén¢ odvede (Blaha, 2005, s. 170).

Tabulka €. 4: Vyhody a nevyhody: iikolova mzda
(Zdroj: Blaha, 2005, s. 170-171)

vede zaméstnance k vys$sim vykontim Zavedeni a udrzovani metody je drahé
pfinasi vyssi vydelky a mensi ndklady — muze zapficinit vyssi produkci na ukor kvality
Méfieni denni prace
Jedna se o dohodu se zaméstnancem (dohoda ,,vykon-odména®), ze svlij vykon bude

dodrzovat na ptedepsané urovni v dlouhodobém horizontu a odména se nebude

kratkodobé ménit dle jeho vykonu (Blaha, 2005, s. 171).
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Tabulka ¢. 5: Vyhody a nevyhody: méfeni denni prace
(Zdroj: Blaha, 2005, s. 171)

Stabilni mzda Omezend moznost obmény stanovenych podminek

Podil na vysledcich hospodareni organizace
Vyuziva se pro skupiny zaméstnanct. Pikladem mohou byt prémie. Jejich vySe je zavisla

na tiech faktorech:

e na zisku vytvofeném organizaci za jeden kalendaini rok,
¢ nebo na podilu na vynosu (napf. ptidané hodnot¢),

e na vykonu (uspora nékladd, vstupi aj.)

Touto zainteresovanosti zaméstnanci se predpokladd zvySeni jejich odpovédnosti

za spravné fungovani organizace (Blaha, 2005, s. 172).

Odménovani podle vykonu

Vychazi z domnénky, Ze penize jsou pro ¢lovéka klicovy faktor. Systém odménovani
jerozdélen podle charakteru prace a na zakladé toto se tvofi flexibilni systémy
odménovani. Zaméstnanec tak mé& moznost vybrat si z vicero forem odmeénovani
arozhodnout se pro tu, kterd& mu piijde nejvhodnéjsi. Ocekdva se, ze kdyz ma
zaméstnanec volnou ruku pifi volbé formy odmeénovani, bude pak podavat ocekavané

vykony (Bléha, 2005, s. 172).

Tabulka €. 6: Vyhody a nevyhody: odménovani podle vykonu
(Zdroj: Blaha, 2005, s. 173)

pozitivni zména kultury organizace ztéZuje tymovou praci

objektivne diferencuje odménovani nedostatecnd kontrola miize vést k vy$Simu ristu mezd

motivuje zaméstnance pfi malé odméné za vykon ji 1ze lehce zpochybnit

stabilizuje vykonné zaméstnance miZe byt manipulovatelné a subjektivni
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1.23 Motivacni trojuhelnik
Z jakého duvodu vlastné lidé chodi do prace? Existuji tii obecné ditvody, pro¢ tomu tak
je. Prvnim diivodem je nutnost prostiedkd pro samotné pieziti (napf. penize), dal§im
divodem je nutnost kontaktu s lidmi, se kterymi se dobie pracuje a v neposledni fad¢ se
lidé chtéji prokazat jako uzite¢ni a vykonavat praci, ktera jim pfindsi do Zivota smysl

(Bednat, 2018, s. 15). Zminéné diivody motivace jsou nize graficky znazornéné.

PENIZE
(a dalsi benefity)
Tézist€ motivace
LIDE ZIVOTNI SMYSL,
(kolegové, zakaznici) PROSPECH

Obrazek €. 6: Motivaéni trojuhelnik
(Zdroj: Bednat, 2018, s. 15)

Neni tedy zadné ptrekvapeni, Ze pro mnohé je penézni ohodnoceni a benefity klicovym

faktorem pfi vybéru prace, a organizace si tuto skute¢nost uvédomuji.

1.24 Zameéstnanecké vyhody
Zaméstnanecké vyhody (benefity) spadaji do systému odménovani. Jedna se o hmotnou
formu odmeény, ktera se poskytuje zaméstnanciim nad rdmec povinné stanovenych davek.
Rozsah nabidky je zavisly na vysi finanénich prostfedki, kterymi organizace disponuje.
Taktéz je limitovan danovym mechanismem, ktery je vyhodny pro obé strany, tzn. pro

zaméstnance a zaméstnavatele. UspéSna implementace zaméstnaneckych vyhod zajistuje
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lepSi konkurenceschopnost vic¢i ostatnim spoleCnostem na trhu prace, posiluje
soundlezitost zameéstnanci a také napomadha etickému chovani na pracovisti

(Bléha, 2005, s. 174).

1.24.1 Typy zaméstnaneckych vyhod
Vyhody délime do tfi skupin, a to na vyhody sociélni a kulturni povahy, vyhody pracovni
a vyhody pozi¢ni. Nize uvedena tabulka vyjmenovava u jednotlivych skupin vyhod

typické piiklady, které se v praxi bézné pouzivaji.

Tabulka €. 7: Déleni zaméstnaneckych vyhod
(Zdroj: Blaha, 2005, s. 174)

SOCITALNI A KULTURNI PRACOVNI POZICNI
Kulturni, sportovni a spole¢enské akce Auto
Stravovani )
Dutchodové ptipojisténi Mobil
Vzdélavani
Bydleni Staze
i ) Deputaty )
Podnikové ptijcky Vybaveni pracovist

1.24.2 Uskali zaméstnaneckych vyhod
Urban (2011, s. 401) uvadi, Ze i benefity maji své negativni dopady na déni ve spole¢nosti.

Predevsim se jednd o nasledujici skute¢nosti:

e dané benefity nemaji dostate¢ny motivac¢ni efekt — zaméstnanci je berou jako
pfirozenou soucast pracovniho vztahu, nevénuji pozornost faktu,
Ze za poskytovanymi benefity se skryva neopomenutelnd ¢astka nakladd,

e plosn¢ zavedené benefity nemusi vyhovovat vS§em zaméstnancim — jsou tedy
nakladové méné efektivni,

e vybér urcitych benefitl je ovlivnén ostatnimi, konkuren¢nimi spole¢nostmi,
zaroven jejich selekci ovliviiuji momentalni trzni trendy,

e mohou podnécovat nespokojenost a obviflovani z favorizovani jinych
zamestnancl — takova situace vede ke zhorSeni firemni kultury

Nasledujici kapitolou, ktera blize uvede firemni kulturu, bude teoreticka cast zakoncena.
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1.25 Firemni kultura

Vysekalova a Mikes (2009, s. 67) definuji firemni kulturu nasledovné: ,, Firemni kultura
vyjadruje urcity charakter firmy, celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitrni Zivot ovlivijici
mysleni a chovani spolupracovnikii firmy. Hovorime také o zvyklostech a ritudlech
vyuzivanych ve firmé i o hodnotdch, které se projevuji v obecném vzorci chovani
a jednani viech pracovnikii. Jestlize se toto chovani opakuje, pak se rychle vytvori vzorec
chovani, ktery nemusi byt vedomy, ale pri vytvareni i prijimani pravidel firemni kultury

%3

hraje diileZitou roli.

Firemni kultura hraje vyznamnou roli ve fungovani podniku. Vhodné uplatiiovani jejich
zasad se muze stat dilezitym firemnim néstrojem pracovni motivace a mit znacny vliv
na tspéch a rozvoj podniku. Vyznamnou roli hraje i pfi samotném procesu ziskavani

a vybéru uchazecu o praci.
Ctyfmi zakladnimi prvky firemni kultury jsou:

e symboly — sklada se z firemniho slangu, specifickych znacek nebo zkratek,

e hrdinové — mize se jednat o realné osoby nebo o imaginarni postavy, které jsou
modelem spravného chovani a ukazkou spravné fungujiciho zaméstnance
organizace,

e ritualy — spoleCenské ¢innosti, jedna se napft. o projevy, prezentace nebo schuize,

e hodnoty — piedstavuji nejhlubsi troven kultury, jsou soucasti kodexu a pracovni

moralky zamé&stnanct, mély by byt sdileny se vSemi zaméstnanci v organizaci

(Vysekalova, 2009, s. 68).

1.26 Souhrn teoretickych poznatkii
V teoretické ¢asti bakalarské prace jsou shrnuty poznatky tykajici se fizeni lidskych
zdroju, personalistiky a souvisejicich ¢innosti. S ohledem na cil bakalaiské prace byl
kladen dtraz zejména na proces ziskavani pracovniki a jejich vybéru. Dalsimi oblastmi,
kterym autorka bakalaiské prace vénovala pozornost, byly napt. hodnoceni, motivace,
odménovani zaméstnanci (zahrnujici zaméstnanecké vyhody) a Vv neposledni tadé
poukazani na roli firemni kultury v podnicich. Na poznatky uvedené vyse autorka prace

navazuje v dalSich ¢astech bakalatské prace.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Analytickou ¢ast bakalarské prace tvofi tfi oblasti. Prvni oblast obsahuje stru¢ny popis
spole¢nosti Randstad s.r.o., ve které se bakalafska prace zpracovavala. Druha ¢ast
se zabyva SWOT analyzou spolecnosti Randstad s.r.o. Posledni, a nejdulezitejsi cast
se skladd z dotaznikového Setfeni a ndsledného vyhodnoceni jednotlivych otdzek
dotazniku, které se zaméfily na proces naboru a jeho souvisejicich oblasti u brnénskych

vyrobnich spole¢nosti.

2.1 Randstad s.r.o.

Motem spole¢nosti Randstad s.r.o. je: ,,nalézat a dosazovat spravné lidi na spravné
pozice a utvdret svét prdace tak, aby se stal lepsSim mistem Nejenom pro samotné
zameéstnance, ale i pro spolecnosti, které lidem zprostiedkovavaji samotnou praci*
(Randstad, 2019). Jak jiz vyplyva ze samotného nazvu spolecnosti, tato agentura
je kapitalovou obchodni spole¢nosti, konkrétné jde o spole¢nost s ru¢enym omezenym.

Jeji zakladni kapital ¢ini 210.000 K¢ (Justice, 2012).

Nadchazejici informace vychazi zosobnich rozhovorti s Kristynou IvaniSovou
(Branch Manager pobocky Brno), s Michaelou Spackovou (Senior Consultant),
Terezou Doffkovou (Payroll Accountant) a z internich materialti (Randstad, 2019).

Predmétem podnikéni je:

e pronajem nemovitosti, bytil a nebytovych prostor,

e vyroba, obchod a prodej sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského
zakona,

e Cinnost ucetnich poradcii, vedeni tcetnictvi a daitové evidence,

e zprosttedkovani zamé&stnani.

Portfolio sluzeb zahrnuje agenturni zaméstnavani, vyhledavani pracovniki na hlavni

pracovni pomér, Inhouse feSeni a feSeni v oblasti HR.

Agentura prace ma své pobocky rozprostiené po celé Ceské republice, z toho tfi pobocky
se nachazi v Praze, dalsi pak v Ostravé, Brné, Plzni, Usti nad Labem, Liberci, Hradci

Kralové, Chomutoveé, Zebraku a Humpolci.
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Randstad je fadnym clenem APPS (Asociace poskytovatelll persondlnich sluZeb),
a to od jeho vzniku v roce 2002. Je rovnéz druhym nejvétsim poskytovatelem personalné
poradenskych sluzeb jak v Ceské republice, tak ve svété. Plsobi ve 39 statech svéta.
Ve 4400 pobockach pracuje témét 29 000 profesionali. Denné zaméstnava

580 000 pracovnikii. P¥imo v CR zaméstnavé cca 19 200 lidi.
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Financovani majetku podniku probiha pievazné z cizich zdroji (finan¢ni vypomoci

od mateiské spolecnosti), vlastni zdroje slouzi k thradé béznych provoznich zavazk.

Cilovym segmentem jsou lidé, uchdzejici se o praci ¢i se sami rozhodli zménit Svou

dosavadni praci. Marketingové oddéleni sidli na centrale v Praze.

Randstad s.r.0. vyuziva ke své propagaci webové stranky www.randstad.cz, dale pak
nékolik socialnich siti, jako je napi. Facebook, Lindkeln, Twitter, Youtube nebo
Instagram. Nabidky prace v podob¢ inzerat nechava Randstad témét ihned vystavovat
na nékolika webovych portalech, a to i samozifejmé na svych vlastnich webovych

strankach.

Spolecnost Randstad s.r.0. také podporuje rizné dobro¢inné nebo sportovni projekty.

Je partnerem stdje F1 — Williams Martini Racing, podporuje azylové centrum
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Dlm tfi pfani a v neposledni fadé¢ se mnoho zaméstnancii stalo ¢lenem organizace

,,Dobry And¢l“, které pomaha rodindm v nouzi.

Zabezpec¢eni BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci) poskytuje agentufe externi

spolec¢nost. VSichni zaméstnanci jsou proSkoleni o bezpe€nosti prace a pozarni ochran€.

Hlavnimi procesy jsou zcela jisté poskytovani persondlnich a poradenskych sluzeb, které
spole¢nosti generuji zisk. Planovani, vytvareni strategii jsou typickym pfikladem fidicich
procest. Sprava budov a majetku, marketing, fizeni lidskych zdroja, uklid/udrzba,
IT procesy nebo ziskavani zdrojii (napf. novych dodavatelii) jsou ptriklady podpiirnych

procesti.

Jednou z nejbéznéjSich Cinnosti je nabor zaméstnancl. Zacind se vyhledavanim
potenciondlné vhodnych kandidati, vétSinou z iniciativy samotného Uzivatele (hledani
se urychluje diky inzeratim na rdznych pracovnich portalech). Poté se vybird cast
reagujicich uchazec a ti, kteti splni podminky, tak podepisi pracovni smlouvu/dohodu
0 pracovni Cinnosti a vSechny dalSi potfebné dokumenty. Nasledn€é jsou ptidéleni

k Uzivateli.

Personalni agentura Randstad s.r.0. poskytuje tii hlavni sluzby:

RECRUITING

o vyhledavani vhodnych kandidatt, kteti v piipad¢ tuspéSného pohovoru
nastoupi ptimo do kmenového stavu,

o sluzbu vyuzivaji spoleCnosti zejména pii obsazovani vysSich
manazerskych, IT pozic nebo ty pozice, kde je nutna vyssi jazykova
vybavenost kandidata,

o zajem o tento druh sluzby je taktéZu vyrobnich firem, které jsou si védomy
toho, ze nabor do jejich kmenového stavu je pro kandidaty jisté

zajimavéjsi, nez byt zaméstnani pres personalni agenturu
TEMPORARY STAFFING

o vyuzivano primarné vyrobnimi spolecnostmi (napi. pfi sezéonnich pracich)
nebo spole¢nostmi, které z riznych divodii nemohou navysovat pocet

kmenovych zaméstnanct
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RANDSTAD INHOUSE SERVICES

o typ agenturniho zaméstnavani, kdy je kancelaf Randstad piimo u klienta,

o tuto sluzbu vyuzivaji velké vyrobni spolecnosti, kde pocCet agenturnich
zameéstnancu je V fadech desitek az stovek,

o Vramci této sluzby dochazi i k optimalizaci procest, resp. navrhu

optimalizace procesu uvniti firmy ze strany agentury
Brnénska pobocka je rozdélend do ¢tyt odde€leni:

Professionals
o vyhledavaji vhodné kandidaty na vys§i pracovni pozice, zejména
do IT firem a Shared Service Center, Casto s vyuzitim minimalné
1 svétového jazyka,
o téméf vzdy se jedna o sluzby naboru do kmenového stavu dané spole¢nosti
Staffing
o vyhledavani vhodnych zaméstnanci,
o nabory novych zaméstnanct k uzivatelim (klientim),
o zajisténi kompletni pracovni dokumentace, zpracovani dochazky,
o pribézna komunikace s uzivatelem a zaméstnancem,
o obchodni ¢innost (ziskavani novych klientl, zakazek, ...)
Hiring Centrum
o slouzi jako podpora naboru v pfipadé¢ nutnosti osloveni vétsiho poctu
kandidatu napfic celou CR,
o hlavni naplni je domluva pohovort a inzerce
Mzdova uétarna
o je zde vedena evidence zaméstnanct V jejich osobnich slozkéch,

o zpracovavaji se zde mzdy, vyhotovuji vyplatni pasky, dan¢ atd.

Spole¢nost Randstad s.r.o. vyuzivd ke své cCinnosti fadu internich a externich
informacnich systémt. Mezi interni IS patfi Intranet, Workflow nebo Scholasticus.

Externimi IS jsou napt. KARAT, Carerix nebo Traffit.

e IntraNet - slouzi jako zdroj informaci v§em internim zaméstnanciim, ¢aste¢n¢ se

propojuje s Karatem, mizeme zde nalézt prehled pracovniki daného oddéleni
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s informaci, v jakych zalezitostech se na koho miZzete obracet, dale se zde nachazi
mnoho navoda, Sablon na dokumenty, schémat spole¢nosti, smérnice, publikace
a tiskové zpravy atd.,

Workflow — zapisuje se zde interni dochazka zaméstnanct, vyuziva se taktéz
k evidenci faktur zakoupenych sluzeb a zbozi,

Scholasticus — jedna se o interni Skolici systém, uréeny pro zaméstnance,
KARAT — personalné-mzdovy software, ktery se vyuziva Kk zaznamenavani tdaji
kmenovych a agenturnich zaméstnanct,

Carerix — tento software slouzi zejména pro pobocky PERMu, diive se hojné
vyuzival pro zapisy novych nastupti, tuto roli prevzal neddvno Traffit,

Traffit — databazovy systém kandidat, ktery poskytuje informace o stavu

kandidata, jeho osobni tdaje, vzdélani, zivotopis, dotaznik aj.

2.1.1 SWOT analyza

Mezi silné stranky spole¢nosti Randstad s.r.o. patii: zavedené jméno spole¢nosti,

¢lenstvi v Asociaci poskytovateli personalnich sluZeb (dale jen APPS) a sit’ poboc¢ek.

Zavedené jméno firmy

Spole¢nost Randstad s.r.0. vznikla jiz v roce 1960 v Nizozemsku, a od této chvile
si zacala rozsitovat své pole pusobnosti do celého svéta. Nyni je zastoupena
ve 39 zemi. V roce 2008 doslo ke slou¢eni Vedioru a Randstadu — timto vznikla
2. nejvetsi, personalné-poradenska spoleCnost na svété a agentura vstoupila
na cesky trh.

Clenstvi v APPS

Spolecnost stala pii vzniku APPS v roce 2002. Clenstvi v této asociaci zaruéuje
klientim agentury vysoky standard v poskytovanych sluzbach.
Sit’ pobogek v CR

Celkem po Ceské republice se nachazi jedenact pobolek, které mezi sebou

vzajemné komunikuji a spolupracuji.

Slabymi strankami jsou pro spolecnost vysoké provozni naklady a vysoka fluktuace

zaméstnancu.
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Fluktuace zaméstnancu

Jedna ze slabych stranek spole¢nosti je fluktuace zaméstnanctl, jak na nejvyssich
pozicich, tak personalisti a konzultantt. V roce 2018 ukoncilo na brnénské
pobocce pracovni pomér 6 zaméstnancli. Primérny pocet zaméstnancli byl
minuly rok 23. Dle nize uvedeného vzorce je vypoctena mira fluktuace

zameéstnancu za rok 2018.

rozvazanych pracovnich poméri v daném roce

Mira fluktuace [%] =), *100

pramérny pocet zaméstnanci v daném roce
6

Mira fluktuace [%] = =

* 100 = 26,09 %

Jak je zvysledku patrné, tak hodnota fluktuace 26,09 % pievySuje
doporuc¢ovanou mez 5—10 %. Takto vysoka fluktuace zapiicinuje vysoké provozni
naklady na zaucovani novych zaméstnanct.

Vysoké naklady na provoz podniku

Jiz néjakou dobu se spolec¢nost potyka s problémem vysokych provoznich
nakladi. Do nich spadaji nadklady na pofizovani kancelarskych potieb, baliki
papiru, novych inkoustovych naplni do tiskaren aj. Déle provozni naklady zvysuje
vyroba propagacnich materiall, letdkl a provozovani webovych stranek. Vysokeé
naklady jsou také na sluzby za telefon, provozovani internetu nebo najem prostoru

V budoveé.

Ptilezitostmi jsou pro spole¢nost nasledujici oblasti: moZnost vyuZiti pracovni sily

z EU, zlepSeni prace se socialnimi sitémi azvySeni povédomi o spole¢nosti

prostiednictvim zapojeni do socialnich aktivit.

Pracovni sila z EU

vvvvvv

wrwe

pracovni pozice, nezamlouva Se mu misto konani prace nebo nesouhlasi
se mzdovymi podminkami. Obecné personalni agentury vyuzivaji dostupné
pracovni sily ze Slovenska. Pracovnici ze Slovenska prokazuji vysoky zdjem

0 praci v CR. Toto rozhodnuti znatelné ovlivituje mira nezaméstnanosti, ktera se

38



v lednu 2019 pohybovala na Slovensku okolo 6,2 %, kdezto v Ceské republice se
mira nezaméstnanosti ustalila na 3,2 % (Kurzy, 2019).

Vyuzivani socialnich siti

Propagaci spole¢nosti na socialnich sitich (na Facebooku, Instagramu, LinkedInu,
Youtube atd.) zajiStuje centrdla v Praze. Ta rovnéz celorepublikové zajistuje
tzv. sponzorované piispévky. Na druhou stranu ovSem absentuji voditka
apravidla pro dalsi moznosti vyuziti socialnich siti v ramci nabort (dalsi
moznosti jsou vyuzivany jen v zavislosti na iniciativé naborovych pracovnikii).

Spoluprace s nadacemi

Randstad spolupracuje s nadacemi jako Dobry and¢l nebo Dum tii ptani.

Mezi hrozby uvadi situaci se zaméstnanci a jejich exekucemi a silnou konkurenci.

Zaméstnanci S exekucemi

S ohledem na situaci na pracovnim trhu se nejenom tato personalni agentura
setkdva s rostoucim poftem zaméstnancl, jejichz mzdy jsou zatizeny
pfednostnimi nebo nepfednostnimi pohledavkami. To je skutecnost, kterd vede
ke zvySovani administrativnich naroku a zprostiedkované ke zvyseni nakladu.
Konkurence

Agentura se potyka se silnou konkurenci na ¢eském trhu. Existuje zde nékolik
desitek personalnich agentur, které nabizi viceméné obdobné sluzby. Je proto pro
agenturu dulezité sledovat nasledujici faktory — cena poskytovanych sluzeb,

platebni podminky, schopnost udrZet si klienty a nalézani nové pracovni sily.

Tabulka €. 8: SWOT analyza (vlastni zpracovani)

‘ Silné stranky (Strengths) ‘ Slabé stranky (Weaknesses)
Zavedené dobré jméno firmy Fluktuace zaméstnancii
Clenstvi v APPS Vysoké provozni néklady

Rozsahla sit’ poboéek v CR

Spoluprace s nadacemi — zlepSeni povédomi

Piilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

Pracovni sila ze zemi EU Zam¢stnanci a jejich exekuce

Lepsi vyuziti socialnich siti — nastaveni pravidel | Konkurence
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2.2  Cil vyzkumu
Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, jakym zptisobem probiha proces naboru a s nim
spojené, pridruZzené oblasti. Na zaklad¢ zjiSténi z provedeného vyzkumu byly nasledné
navrzeny kroky a opatieni pro personalni agenturu, které by mély napomoci ke zlepSeni
procesu naboru zaméstnanct pro vyrobni podniky. Dotaznikové Setieni se s ohledem na
spadovou oblast spole¢nosti Randstad s.r.o. —pobocka Brno zaméfilo na vyrobni
spole€nosti, sidlici v Brn€ a jeho okoli. Jihomoravsky kraj, zejména mésto Brno a jeho
prilehlé oblasti slouzi jako zdzemi nékolika stovkdm vyrobnich spolecnosti, je tedy
vhodné provadét vyzkum na tyto typy spolecnosti. Hodnou zretele je 1 skutecnost, Ze
brnénské vyrobni spolecnosti tvoii znacnou ¢ast klientely persondlni agentury

Randstad s.r.o.

2.3  Vécny a ¢asovy harmonogram pruzkumu

Dotaznikovy priizkum, zaméteny na proces naboru u jednotlivych vyrobnich spole¢nosti

vV Brné€ a jeho ptilehlém okoli probihal v ramci péti fazi:

e pfiprava dotazniku,

e sbér dat,

e zpracovani ziskanych dat,
e interpretace vysledki a

e navrhy a doporuceni.
Priprava dotazniku

Dotaznik tvoti celkem 15 otazek. U otazek mohli respondenti zaskrtnout bud’ jednu
odpovéd’, vice odpoveédi nebo vyjadfit do textového pole sviij osobni ndzor na danou

problematiku.

Sbér dat

Dotaznikovy prazkum probihal v rozmezi od 4. do 26. bfezna 2019. V tomto obdobi bylo
osloveno prostiednictvim elektronické komunikace 302 vyrobnich spole¢nosti, sidlicich
Vv Brn¢ a jeho blizkém okoli. Kontakty na jednotlivé zastupce spolecnosti byly vyhledany
v databazi HBI, kde se za pomoci kli¢e CZ-NACE vyfiltroval potfebny obor podnikani.

Dulezitym aspektem priizkumu bylo ujisténi spolec¢nosti, Ze dotaznikové Seteni probiha
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zcela anonymné a zjisténé vysledky budou slouzit pouze pro zpracovani bakalaiské prace.

Vyuzivanym prostiedkem k vyplnéni dotazniku byla webova stranka Survio.
Zpracovani zjisténych dat

Pfi zpracovani nashromazdénych dat vyuzivala autorka prace software MS Excel, ktery
umoziuje Vyuzivat vhodné nastroje a pomaha s vizualizaci zjisténych vysledkd. V ramci
této oblasti se vyuzivalo deskriptivni (popisné) statistiky. Hypotézy tykajici se hodnoceni

zavislosti vybranych znaki byly ovéfovany za pomoci Pearsonova chi-kvadrat testu.
Interpretace vysledki

Vysledky jednotlivych otdzek jsou vizualizovany prostfednictvim vhodnych graft,

tabulek, kter¢ jsou doplnény komentarem.
Navrhy a doporuceni

Na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni byly formulovany navrhy a doporuceni, které

by mély napomoci zefektivnéni ndborového procesu.

K posouzeni toho, do jaké miry je spoluprace s persondlnimi agenturami vazana
na velikost spole¢nosti, slouzi hypotéza II. Hypotéza I. si klade za cil posoudit Sirsi
aspekty personalni politiky — jmenovité jeden z aspektti personalniho managementu
ve spolec¢nostech (frekvenci hodnoceni zaméstnancii). Hodnoceni zaméstnancd, jejich
forma a intenzita je relevantni i z pohledu persondlnich agentur, mj. i ve vazb¢
na ptipadnou zpétnou vazbu ve vztahu k zaméstnanciim ,,dodanych® do spole¢nosti

personalni agenturou.

2.4  Formulace hypotéz

V ramci dotaznikového Setieni se stanovily 2 hypotézy, a to:

. Existuje zavislost mezi velikosti spole¢nosti (méfeno potem zaméstnancil)

a frekvenci hodnoceni zaméstnancu.

1. Existuje zavislost mezi velikosti spolecnosti (méfeno podétem zaméstnancu)

a intenzitou spoluprace s persondlnimi agenturami.

Vyse zminéné hypotézy a jejich postup ovéteni se nachazi od str. 54.
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2.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vytvoteny dotaznik Se prostiednictvim emailu rozeslal vSem 302 personalistim
z brnénskych vyrobnich spole¢nosti. Celkové se dotaznikového Setfeni zacastnilo
152 vyrobnich spolec¢nosti. Celkem 81 respondentti dotaznik nedokoncilo, a proto jejich
odpovédi nejsou brany v potaz. Zbylych 71 respondentl vyplnilo kompletné dotaznik.
Vsechny vracené dotazniky byly vyplnéné spravné, takze nebylo tieba zadné z nich
vyfazovat.

Jak vyplyva z nize uvedeného grafu ¢. 1, celkem 54 % respondentu stravilo zodpovidanim
jednotlivych otazek 2 az 5 minut. Ostatni respondenti potfebovali méné ¢asu nebo naopak
vice. Autorka prace uvadi, Ze jeden z moznych divoda vyssi potfeby Casu je ten, Ze si
respondent oteviel odkaz a v prubéhu jeho vypliiovani odesel od PC a vratil se k jeho

vyplilovani pozdéji.

Doba potiebna k vyplinéni dotazniku

;4% 5 3% 349

g

_10;14%

3
15;21% 3

\38; 54%

= < 1 min. 1-2min. =2-5min. =5-10 min. =10-30 min. = > 60 min.

Graf ¢. 1: Doba potiebna k vyplnéni dotazniku (vlastni zpracovani)
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2.6 Vyhodnoceni jednotlivych otazek
Nashromdzdéné, spravné vyplnéné dotazniky se po ukonceni dotaznikového Setfeni
protiidily a vyhodnotily v ramci kazdé otazky zvlast'. Jejich interpretace jsou uvedeny

na nasledujicich strankach.
Jaké zpisoby vyuZivate pri ziskavani uchazectu o zaméstnani?

Vysledky Setieni k 1. otazce uvadi souhrnné Graf ¢. 2. Respondenti se jiz v prvni otazce
dotazniku pomérné shoduji — nejvyuzivangjSim zplsobem pii ziskdvani uchazect
0 zamé&stnani je vyuziti inzertnich portall. Hned za nimi nésleduji sluzby personalnich
agentur, vystavovani inzeratl na socialnich sitich, pouzivani vlastni datab4ze s uchazeci
a spoluprace s Utady prace. Na niz§ich piickach se umistila inzerce v médiich a roznos
letakti. Respondenti také v rdmci moznosti . Jiny zpiisob* zminili 8krat doporuceni
od ostatnich zaméstnancti, 2krat webové stranky, lkrat spolupraci s neziskovou

organizaci a lkrat zahrani¢ni ndbor.

Cetnost vyuziti moznosti k ziskavani uchazec
60
50
50

40

35
33 )8 30
30
19 19
20
12

) I

0

Inzertni  Inzercev Inzercena  Letiky  Personalni Utad price  Vlastni  Jiny zptsob

Pocet respondentt

portaly médiich  socialnich agentury zdroje
sitich (databaze
kandidati)
Druh

Graf ¢&. 2: Oblibenost zpiisobi k ziskavani uchazecu (vlastni zpracovani)
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Spolupracujete pri naboru s personalnimi agenturami?

Vysledky Setfeni k 2. otazce uvadi souhrnné Graf ¢. 3. Druha otazka méla za tkol zjistit,
kolik respondentli vyuziva sluzeb persondlnich agentur. Celkem 41 respondentt
odpovédélo na tuto otazku kladné, kdezto zbylych 30 z nich nikdy béhem svého pisobeni

na trhu nespolupracovalo s personalnimi agenturami.

Spoluprace s personalnimi agenturami

7; 10%

= Ano, na vSech pracovnich
pozicich
= Casto, ale jen na uréitych
16; 23% pracovnich pozicich
Ziidka

30; 42%

Nikdy

18; 25%

Graf ¢. 3: Spoluprace s personalnimi agenturami (vlastni zpracovani)

V pripadé, Ze jste na predchozi otazku odpovédél/a kladné (tzn. kromé moZnosti
»Nikdy*), jak byste hodnotil/a spolupraci S persondlnimi agenturami v téchto

oblastech?

Vysledky Setteni ke 3. otazce uvadi souhrnné Graf ¢. 4. V této otazce byli pozadani ti,
kteti maji zkuSenost s vyuzivanim sluzeb persondlnich agentur, aby ohodnotili jednotlivé
aspekty této spoluprace mezi jejich spolecnosti a agenturou. Respondenti hodnoti nejlépe
samotnou komunikaci s personalni agenturou. Na druhé strané byva negativné hodnocena
samotna kvalita zaslanych kandidatu a pomé&r kvalita/cena za vyhledani dané¢ho kandidata

na konkrétni pozici.
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Hodnoceni personalnich agentur

20 19
16
15 14 14
12 .
" m Komunikace s agenturou
Z
‘_§ 10 9 9 m Kvalita zaslanych kandidata
2,
§ 7 7 u Rych.lostovyhledévéni vhodnych
= 6 kandidatt
3
£ Pomeér kvality kanditata/cena za
5 4 vyhledani agenturou
33 3
22 2
1
I I N
0
1 2 3 4 5

Hodnotici skala (kdy 1 - nejhorsi, 5 - nejlepsi)

Graf ¢. 4: Hodnoceni personalnich agentur (vlastni zpracovani)

Kde VasSe inzeraty nejcéastéji vystavujete?

Vysledky Setieni ke 4. otizce uvadi souhrnné Graf &. 5. Ctvrta otazka méla zjistit,
kde vyrobni spole¢nosti nejcastéji vystavuji své inzeraty. Ukazalo se, ze nejcastéj$imi
kanaly pro vystaveni inzeratu jsou internetové inzertni portaly, socialni sité a zvefejnéni
inzerati na Ufadech prace. NiZe se pak umistila inzerce v novindch &i &asopisech

nebo inzerce prostiednictvim roznosu letakd.

V ramci moznosti ,,Jiné metody* se zde nashromazdilo celkoveé Skrat vyuziti vlastnich
webovych stranek a 2krat inzerce na VS. T#i respondenti uvedli, Ze v momentéalni dobé

zadné inzeraty nevystavuji a v blizké dob¢ ani neplanuji.
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Nejcasteji vyuzivané zplsoby pfii ziskdvani uchazect

60

53
50
H Internetové inzertni portaly
0 32 M Socidlni sité
30 ® Noviny, ¢asopisy
Roznos letakd
20 - y m Uad prace
10 . M Jiné metody
0 L

Druh metody

Pocet respondentti

Graf ¢. 5: VyuZivané zpiisoby pii ziskavani uchazecu (vlastni zpracovani)
Z jakych zdroji ziskavate nejvice uchazeci o praci?

Vysledky Setieni k 5. otazce uvadi souhrnng Graf €. 6. Zamérem autorky bakalaiské prace
bylo zjistit, ktera z nabizenych moznosti je pravé ta, ktera spole¢nosti poskytuje nejvetsi
mnozstvi uchazec¢l 0 praci. Inzertni portaly se ukédzaly jako dominantni forma ziskavani
uchazecl, tuto moZnost si zvolilo 37 respondentii. Se stejnym poctem 10 hlasi se
na druhém misté umistily socialni sité, vyuziti Ufadd prace a moznost odpovédi
Jiné metody“. Zde se 9krat vyskytuje doporuceni od kolegii a 1krat webové stranky.

Nejméné uchazecl nabizi inzerce v novinach/ ¢asopisech a v rdmci roznosu letak.

Zdroj zajist'ujici nejvyssi pocet uchazeci

40 37
35
% %0 B [nternetové inzertni portaly
g 25 m Socidlni sité
% 20 = Noviny, ¢asopisy
E 15 Roznos letakil
E 10 10 10 10 m Utad prace
H Jiné metody
5 2 2
| . |

Druh zdroje

Graf ¢. 6: Zdroj zajist'ujici nejvyssi pocet uchazecéu (vlastni zpracovani)
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Jaké pozice aktualné hledate?

Vysledky Setieni k 6. otdzce uvadi souhrnné Graf €. 7. Situace na trhu prace se neustale

méni a autorku prace zajimalo, jaké pracovni pozice jsou aktudlné nejvice zddané v ramci

wewr

brnénskych vyrobnich spole¢nosti. Mezi nejcastéjsi moznost pattila volba ,,Jiné pozice*.

V ramci této moznosti se zde vyskytli nasledujici pracovni pozice:

40

35

30

25

20

Pocet respondentii

15

10

25krat nikoho v momentalni dobé nehledame,
3krat obchodni zastupce,

2krat pomocna sila, brigadnici,

2krat administrativa,

2krat drzbat,

2krat vyvojar a

1krét brusic.

Aktudlné hledané pracovni pozice

37

B Konstruktér, technolog
B Svarec
= Kontrolor kvality
Lakyrnik
m Operator CNC stroju
H Operator vyroby/montazni délnik
m Planovac vyroby
W Sefizovac, technik
m Skladnik
B Soustruznik

B Jiné pozice

20
16
13
11
9 9
8 8
4
3 I

Pracovni pozice

Graf ¢. 7: Aktualné hledané pracovni pozice (vlastni zpracovani)
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Kolik pracovnich mist Vam v soucasnosti chybi obsadit (do ,,plného* stavu)?

Vysledky Setieni k 7. otdzce uvadi souhrnné Graf €. 8. V zavislosti na ptedchozi otazce
chtéla autorka zjistit, kolik lidi potfebuji spole¢nosti dosadit na dané pracovni pozice,
abyse dostaly do tzv. ,plného stavu“ (kdy nepotiebuji vykonavat nabor).
Celkem 35 spole¢nosti momentalné potiebuje 1-5 lidi, 21 vyrobnich spole¢nosti poptava
vrozmezi 6-15 lidi a 4 spoleCnosti aktualné¢ potiebuji 16-30 lidi. Konkrétné
11 spole¢nosti uvedlo, Ze v momentalni chvili nepotiebuji nikoho dosazovat, maji totiz

vsechny pracovni pozice pln¢€ obsazené.

Pocet chybé¢jicich pracovniki

6%
\

Ve 15%

=0
=laz5
=6azl5
16 az 30
=31az50

30%\

= 50 a vice

\_ 49%

Graf €. 8: Pocet chybéjicich pracovniki (vlastni zpracovani)

Jaké druhy zaméstnaneckych vyhod nabizite?

Vysledky Setfeni k 8. otazce uvadi souhrnné Graf ¢. 9. Otdzka se zaméfila na typy
zaméstnaneckych vyhod, které vyrobni spolecnosti obecné¢ nabizi. NejcastéjSimi
vyhodami bylo pofadani firemnich akci ve vyrobni spole¢nosti a pétitydenni dovolena.
Casto zmifiovanymi pak dale byly p¥ispévky na dopravu, ubytovani ¢i pojisténi, nasledngd
stravenky a moznost jazykovych kurzid. Méné frekventované byly Flexipassy. Celkem
19 respondentt zvolilo i moznost ,.Jiné vyhody™, v nichz se objevila 6krat Multisport
karta, 4krat obc¢erstveni na pracovisti, 3krat zvyhodnéné telefonni tarify, 2krat moznost
vyplaceni 13. platu, 2krat moznost vyuziti tzv. sick day, 2krat moznost pracovat z domu

a 1krat vyplaceni prémii.
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Nabizené zaméstnanecké vyhody

50
45 43 43 MW 5 tydn( dovolené
40 M Firemni akce
37
M Flexipass
35 passy
Jazykové kurzy
30 28
e 26 M Pfispévek na dopravu
g 25 23
= o BT
S M Prispévek na penzijni pripojisténi a
§ 20 19 Zivotni pojisténi
% 16 W Stravenky/dotované obédy
B Ubytovani pro zaméstnance/pfispévek na
ubytovani
10
8 B Zavodni stravovani
5 R
M Jiné vyhody
0

Druh vyhody

Graf ¢. 9: Nabizené zaméstnanecké vyhody (vlastni zpracovani)

Jaka zaméstnaneckd vyhoda se Vam osvéddila pro zajisténi dostateéné motivace

a loajality ze strany VaSich zaméstnancia?

Vysledky Setfeni k otazce ¢. 9 uvadi souhrnné Graf ¢. 10. Otazka cilila na zjisténi, jaka
vyhoda je podle spole¢nosti dostate¢né motivujici pro zaméstnance. Vyhody, které se
prokazaly byti nejvice motivujici jsou stravenky a dotované obédy. Na druhém misté je
pétitydenni dovolend a na tfetim misté piispévek na penzijni pfipojiSténi a zivotni
pojisténi. Opét se v kolonce ,,Jiné vyhody* objevily dal§i moznosti, napi. Skrat pratelsky
kolektiv, 4krat motivaéni ohodnoceni, 3krat pruzna pracovni doba, 3krat 13. plat
a 2krat obCerstveni. Dva respondenti doplnili, ze zaméstnanecké vyhody nejsou
dostate¢nymi motivatory k efektivnéjsSimu pracovnimu vykonu. S tvrzenimi se autorka
plné ztotoznuje. Nékteré vyhody jiz nelze brat v dnesni dob¢ jako néco specialniho, ale

jako standard, ktery zaméstnanci ocekavaji.

49



Ktera zaméstnaneckd vyhoda nejvice motivuje zaméstnance k
lepSim vykonim na pracovisti?
35

B 5 tydnd dovolené

30 . .
B Firemni akce

M Flexipassy

25

Jazykové kurzy

31
25
20
20
B Prispévek na dopravu
16
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15 M Prispévek na penzijni pfipojisténi a
Zivotni pojisténi
12 12
W Stravenky/dotované obédy
10 3
7 B Ubytovani pro zaméstnance/pfispévek
na ubytovani
5 3 B Zavodni stravovani
. H Jiné vyhody
0

Druh vyhody

Pocet respondentti

Graf ¢. 10: Ktera vyhoda nejvice motivuje zaméstnance k lepSim vykonum? (vlastni zpracovani)

Je pro Vis dulezité monitorovat ¢innost konkurenénich spole¢nosti?

Na trhu prace panuje neustaly boj o kvalitni uchazece, a proto se desata otazka zabyvala
konkurenci, a zda spole¢nosti sleduji ¢innost ostatnich vyrobnich spole¢nosti v jejich
blizkém okoli. Bylo pro mé prekvapenim, Ze vysledky jsou témét vyrovnané a neprevliada
pouze jeden nazor. Dvacet sedm respondentti uvedlo, Ze monitoruje ¢innost konkurence,
ale nejedna se o tak primarné¢ duleZitou Cinnost. Dvacet tii respondenti se domniva,
ze sledovani ¢innosti konkurenénich spole€nosti je zcela nezbytné pro pieZiti spolecnosti
natrhu a jedna ze zasadnich podnikovych ¢innosti. Posledni skupina, ¢itajici dvacet jedna

respondentli uvedla, Ze v jejich ptipadé sledovani konkurence neni nutnosti.
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Domnivite se, Ze je VaSe nastavené mzdové ohodnoceni konkurenceschopné

S ostatnimi spole¢nostmi ve Vasem okoli?

S konkurenci se poji i vySe mzdového ohodnoceni. Mnozi respondenti v ptedchozich
odpovédich uvedli, ze pravé mzdy a s nimi spojené rizné piiplatky hraji pomérné
dulezitou roli vudrzeni si loajality zaméstnanci k podniku a knaboru novych
zamé&stnancl. Je Vtom piipadé mzdové ohodnoceni dostatecné¢ konkurenceschopné
S ostatnimi vyrobnimi spole¢nostmi? Tuto skute€nost zkoumala otdzka ¢&. 11.
Celkem 56 spole¢nosti se domniva, ze zcela jisté ano. DalSich 8 spole¢nosti uvadi, Ze

tomu tak v soucasnosti neni a zbylych 7 spole¢nosti zvolilo moznost ,,Nevim®.

Jak ¢asto hodnotite praci svych zaméstnanci?

Vysledky $etieni k 12. otazce uvadi souhrnné Graf ¢. 11. Cinnost kontroly je jedna ze étyt
dulezitych funkci managementu spolecnosti. Spole¢nost musi kontrolovat praci svych
zaméstnanct, kazda z nich ma ale Cetnost kontrol nastavenou jinak. Opét se ukazuje,
ze vysledky nejsou zcela jednozna¢né. Téméf jedna Ctvrtina, tj. 17 respondentd uvadi,
ze hodnoti své zaméstnance jednou meési¢né. Dalsi jedna pétina, tj. 15 respondentii
hodnoti vykony zaméstnanct za delsi dobu neZ jeden mésic a 39 respondentli hodnoti své

zameéstnance Castcji.

Frekvence hodnoceni zaméstnancu

/_7,' 10%

15; 21%\

_10; 14% m Kazdy den

= Nékolikrat tydné

= Jednou za tyden
Vicekrat do mésice

= Jednou za mésic

17;24% __~ \_13;18%

= Za dalsi dobu

9; 13%

Graf ¢. 11: Frekvence hodnoceni zaméstnancu (vlastni zpracovani)

51



Kolik lidi v momentalni dobé zaméstnavate?

Vysledky Setfeni k 13. otdzce uvadi souhrnné Graf ¢. 12. DlleZitym poznatkem, ktery

bylo nutné zjistit v dotaznikovém Setieni, byla velikost vyrobni spole¢nosti.

Vv .

Nejcastéjsimi  velikostmi  byly 11-50, 51-100, spolecnosti C¢itajici vice nez

200 zaméstnanci a spole¢nosti do 10 zaméstnanc.

Velikost vyrobni spole¢nosti

12;17% 13;18%

| [
6; 8% _\‘<.

7;10%

= <10
=11az50
=51 az 100
101 az 150
=151 az 199

= >200
\21;30%

12;17% _/

Graf €. 12: Velikost vyrobni spole¢nosti (vlastni zpracovani)

Jste jako zaméstnavatel se sou¢asnym fungovanim naboru spokojen?

Vysledky Setfeni k 14. otazce uvadi souhrnné Graf ¢. 13. Nejcastéji volenou hodnotou
bylo ¢islo 3, coz znamena jakysi prumér, kdy si je spolec¢nost védoma jistych nedostatkii
V rdmci procesu. Naopak nejméné se volila moznost Cisla 1, ktera znamenala ten nejhorsi

mozny stav procesu naboru.

Spokojenost s procesem naboru
2;3%

11;16%

N\ /_10; 14%

m]
=2
=3

20; 28% .t
l_zs; 39%

Graf ¢. 13: Spokojenost s procesem naboru (vlastni zpracovani)
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Pokud nejste zcela spokojeni, co byste chtéli do budoucna zménit?

Posledni 15. otazka byla oteviena. V ramci ni mohli respondenti vymezit své ndzory
na nyng&jsi situaci ohledn¢ procesu naboru. VétSina respondentl se rozhodla nevyjadrit.
Nabizim odpovédi téch, co se rozhodli sdilet své nazory, jak by se proces ndboru a S nim

spojené aspekty mohl do budoucna zménit k lepsimu:

e zrychleni procesu vyhledavani potencionalnich uchazeci,
e inovovat nyn&jsi zastaralé databaze s uchazeci,

e navySeni budgetu na efektivnéjsi PR (public relations),

e rozsifit portfolio zaméstnaneckych vyhod,

e rozsitit okruh uchazecu o praci.

2.7  Test nezavislosti
Zminény test se vyuZiva k ovéfeni nezdvislosti v kombinacni tabulce. Nasledné
porovnava ziskané (empirické) Cetnosti s témi teoretickymi, které bychom jinak
o¢ekavali v pfipadé nezavislosti. Teoretické Cetnosti jsou znaceny n';; a pro i = 1, 2,
Lraj=12 .., splati
ni*7g
n

nij=

Hypotézy jsou zadany v nasledujicim tvaru:
HO:  znaky v tabulce jsou nezavislé
H1: non HO (znaky jsou zavislé)

V ramci testu nezavislosti si musime zvolit odpovidajici veli¢inu. A to veli¢inu G, pro

kterou plati

S
(nl] L])

i=1j=1
Jestlize hodnota testového kritéria prekroci kritickou hodnotu, a to kvantil rozdé€leni
x? —rozdéleni sv = (r-1) * (s-1) stupni volnosti, zamitime na zvolené hlading

vyznamnosti hypotézu HO o nezavislosti a povazujeme zavislost za prokazanou

(Hindls, 2004, s. 152-153).
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Na zédklad¢€ uvedenych kritérii byly testovany stanovené hypotézy a jejich vysledky jsou

nasledujici:

l: Existuje zavislost mezi velikosti spole¢nosti (méieno poctem zaméstnancu)

a frekvenci hodnoceni zaméstnancu.

Tabulka €. 9: Kombina¢ni tabulka s empirickymi ¢etnostmi (vlastni zpracovani)

Frekvence vice

hodnoceni/ Velikost do |11az|51az | 101az |151az | . K lkem

od s(;)coeleé/n vVeukost| 10 | 50 | 100 | 150 | 199 | 13K Celke
Kaidy den 2 1 1 1 1 1 7
Nékolikrat tydné 3 2 1 2 1 1 10
Jedenkrat za tyden | 3 3 3 1 2 1 13
Vicekrat do mésice 1 1 2 1 1 3 9
Jednou mési¢né 2 7 1 2 2 3 17
Za delSi dobu 2 2 4 2 2 3 15
Celkem 13 16 12 9 9 12 71

Teoretické Cetnosti jsou vypocteny podle vyse zminéného vzorce a uvedeny v tabulce.

r __nmgrmy 7 x13
n'y =——=—==129,
I} _Tli*nj_7*16_
Ny =—7= — = 1,57,
, n;xmn; 1512
n55: n - 71 :2,53

Tabulka ¢. 10: Kombinacni tabulka s teoretickymi ¢etnostmi (vlastni zpracovani)

Frekvence vice

hodnoceni/ Velik do |11az|51az|101az|151az | . K lkem

od s‘l’)coeleé/n Veukost| 10 | 50 | 100 | 150 | 199 | 13K Celke
Kazdy den 129|157 | 1,18 | 0,89 0,89 1,18 7
Nékolikrat tydné 183|225 | 169 | 1,27 1,27 1,69 10
Jedenkrat za tyden | 2,38 | 293 | 2,2 1,65 1,65 2,2 13
Vicekrat do mésice | 1,65 | 203 | 1,52 | 1,14 1,14 1,52 9
Jednou mésiéné 3,12 | 383 | 2,87 | 2,15 2,15 2,87 17
Za delsi dobu 2,74 1 3,38 | 253 | 1,90 1,90 2,53 15
Celkem 13 16 12 9 9 12 71
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Hodnota testového kritéria je nasledujici:

_ (2-1,29)2 | (3-1,83)2 (3-2,53)2
1,29 1,83 2,53

G

= 12,3265

Pocet stupni volnosti v = (6-1) * (6-1) = 25. P#i zvolené hladin¢ vyznamnosti 5 %
je kritickd mez x§ o5 = 37,652. Z toho vyplyva, ze x§q5 > G, tzn. 37,652 > 12,3265.
Na hladin€¢ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu o nezavislosti znakd nezamitame.
Znamena to, ze se nepotvrdila zavislost mezi velikosti spole¢nosti a frekvenci

hodnoceni zaméstnancu.

Il: Existuje zavislost mezi velikosti spole¢nosti (méfFeno poftem zaméstnanci)

a intenzitou spoluprace s personalnimi agenturami.

Tabulka ¢. 11: Kombinaéni tabulka s empirickymi ¢etnostmi (vlastni zpracovani)

Spoluprace s 11 . . .| vice
agenfurog / velikost 28 az 5110%Z 1%3 z 151193 z jak Celkem
spolecnosti 50 200
Ano, na vSech pozicich | 1 1 1 1 1 2 7
Na urcitych pozicich 1 3 3 2 2 5 16
Zridka 1 2 3 5 3 4 18
Nikdy 11 | 10 3 3 1 2 30
Celkem 14 | 16 | 10 11 7 13 71

Teoretické Cetnosti jsou vypoéteny podle vyse zminéného vzorce a uvedeny v tabulce.

ngEn;  7x14
n 71

= 1,38,

, —
nqi =

Tabulka ¢. 12: Kombinacni tabulka s teoretickymi ¢etnostmi (vlastni zpracovani)

Spoluprace s . v v . | vice
agenturou / velikost | do 10 11az|51az 101 az | 151 az jak Celkem
" . 50 | 100 | 150 199

spolecnosti 200
Ano, na vSech pozicich | 1,38 | 158 | 0,99 1,1 0,67 1,28 7
Na urcitych pozicich 3,16 | 361 | 225 | 2,49 157 | 2,93 16
Zridka 3,56 | 405 | 253 | 2,78 1,78 3,3 18
Nikdy 5,92 | 6,76 | 4,23 | 4,66 2,96 | 5,49 30
Celkem 14 16 10 11 7 13 71
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Hodnota testového kritéria je nésledujici:

_ (1-1,38)? (1—3,16,)2+ (2-5,49)2
T 1,38 3,16 5,49

G = 20,5014

Pocet stupniti volnosti v = (4-1) * (6-1) = 15. Pii zvolené hladin€ vyznamnosti (ktera je
stanovena na 5 %) je kritickd mez x§qs= 27,996. Z tohoto vyplyva, ze kritickd mez
x§os > G, tzn. 27,996 > 20,5014. Na hladin& vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu
0 nezavislosti znakli nezamitame. Znamena to, ze se nepotvrdila zavislost velikosti

spole¢nosti a intenzitou spoluprace s personalni agenturou.

2.8  Zavérefné zhodnoceni dotaznikového Setieni
Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vyrobni spolecnosti nesdili stejné nazory
ve vztahu k procesu naboru uchazec o praci. V mnohych aspektech se rozchazeji,
vyuzivaji jiné metody a prostfedky, zatimco v jinych oblastech se naopak shoduji.

Zavislost mezi zkoumanymi znaky se nepotvrdila.

Na zékladé shora uvedenych vysledk jsou V nasledujici casti bakalaiské prace
prezentovany navrhy a doporuCeni pro personalni agenturu, které by meély pfispét
k zefektivnéni procesu naboru a zatraktivnéni sluzeb personalni agentury pro vyrobni

podniky.
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3  VLASTNI NAVRHY RESENI

Nosnou myslenkou prezentovanych navrhi vychdzejicich z provedeného vyzkumu
arozhovorit vedenych s pracovniky spole¢nosti Randstad s. r. 0. — pobocka Brno,
je zlepSeni procesu naboru a zatraktivnéni persondlni agentury pro vyrobni podniky.
V obecné roviné lze shrnout kategorie navrhli do tfi nasledujicich, navzajem

provazanych, oblasti:

a) zvySovani uZzitku poskytované sluzby ze strany personalni agentury —
zvySovani hodnoty pro zdkaznika,

b) zefektivnéni (véetné zrychleni) procesu vybéru potencionalniho kandidata
na hledanou pracovni pozici a

C) posileni pozice personalni agentury — vyuziti dal§ich mozZnosti pro etablovani

a rust na trhu.

Autorka bakalafské prace si je védoma skuteCnosti, ze dale uvedené navrhy nejsou
podlozeny pfislusnymi vypocty (kvantifikaci o¢ekavanych vynost a naklada). Uvedené
je dasledkem absence internich podklada z ditvodu ochrany citlivych internich dat, které

Z pochopitelnych ditvoda potiebuje spolecnost Randstad s.r.o. udrzovat v tajnosti.

Zaroven by autorka bakalarské prace rada podotkla, ze stézejni Casti této zdveérecné prace
je Cast analyticka, ve které jsou prezentovany vysledky vlastniho provedeného vyzkumu,
a které rovnéz mohou byt ve spojeni s prezentovanymi navrhy vychodiskem pro tvorbu

kvalifikacni prace vyssiho stupné.

3.1 ZvySovani hodnoty pro zakaznika
Konkuren¢ni vyhodou jakékoliv spolecnosti je poskytovani vysSi hodnoty pro své
zékazniky. V tomto ohledu existuje prostor pro zlepSeni i u personalni agentury,
resp. personalnich agentur jako takovych. Na zakladé¢ provedené¢ho Setieni byly
U vyrobnich podnikli plisobicich v Brné a jeho okoli identifikovany zaméstnanecké
vyhody, které jsou nabizeny. Lze konstatovat, ze fada zaméstnaneckych vyhod

predstavuje aktualné pozadovany standard, nikoliv vSak konkuren¢ni vyhodu.

V ramci poradenské Cinnosti, kterd souvisi S Cinnosti personalni agentury, by méla byt

schopna posoudit nabidky vyrobnich podniki z pohledu jejich konkurenceschopnosti
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na trhu prace a prezentovat relevantni doporuc¢eni. Doporu€enim autorky je, aby soucasti
kazdé feSené zakazky bylo 1 posouzeni shora uvedeného a prezentace ndvrhu vedoucich

ke zlepSeni konkurenceschopnosti nabidky.

Personalni agentura tak miize slouZit jako poskytovatel informaci relevantnich pro
posouzeni a zvyseni konkurenceschopnosti pracovni nabidky. Na druhou stranu je tfeba
podotknout, Ze uvedena sluzba nemusi mit relevanci za podminky, Zze spole¢nost nema

dostate¢né finan¢ni zajiSténi pro poskytovani zaméstnaneckych benefiti.

Ve spojeni se shora uvedenym bude nutné provadét pravidelny monitoring vetejné

dostupnych informaci a aktualizaci vytvoiené databaze.

S tvorbou hodnoty pro zédkaznika izce souvisi proces neustalého zlepSovani, pro ktery je
dalezita zpétna vazba od vSech zainteresovanych stran — tedy i ziskéni zpétné vazby
od zakaznika (v daném ptipadé vyrobniho podniku). Soucasti zavedené praxe by mélo

byt ziskédni hodnoceni:

a) zaméstnance/zaméstnancli ,,dodanych® personalni agenturou do podniku
(uvedené umoznuje eliminovat rizika souvisejici napt. s umistovanim pracovnikti
se Spatnou pracovni moralkou) a

b) sluzeb personalni agentury, zejména pak kontaktni osoby personalni agentury

Dotazované spole¢nosti jako kriticky vnimaji vlastni proces naboru. V tomto ohledu by
m¢éla personalni agentura v ramci prezentace svych sluzeb zdlraznit vyhody plynouci
z uziti jejich sluzeb (zejména zrychleni procesu a pfenos fady administrativnich tkoni
na personalni agenturu). Naklady souvisejici s vyuZzitim sluzeb personalni agentury
mohou byt na druhé strané kompenzovany usporami v jinych oblastech
(napf. administrativni naklady; u agenturnich zaméstnanct 1 naklady souvisejici se

spravou zamé&stnanecké agendy).

3.2  Zefektivnéni procesu vybéru kandidata
Zékladem pro celkovou systematizaci navrhii a doporuceni je schéma sumarizujici

jednotlivé kroky vyhledavani a vybéru uchazect dle JaniSové (2013, s. 193).
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Definice obsazovaného mista

Korektni vymezeni obsazovaného mista a pozadavkt kladenych na uchazece je klicové,
a to jak z pohledu vyrobniho podniku, tak i personalni agentury. Je nutné ziskat aplnou
specifikaci pozadavkd na pracovni pozici v plném rozsahu co nejdiive, aby mohl byt
I samotny proces naboru zahajen co nejdiive. Velké riziko v tomto ohledu pfinasi novy
a nezaskoleny pracovnik, ktery bude zajiStovat a upfesiiovat pozadavky opakované

a dlouhodobé. To rovnéz narusuje duveru v profesionalitu nabizené sluzby.

Uvedené riziko je nutné eliminovat daslednym proSkolenim novych pracovniki
a vytvofenim seznamu atributli, které je nutné od klienta zjistit (tj. druh prace, mzda,
specialni pozadavky kladené na vykon prace). Autorka bakalaiské prace je toho nazoru,
7ze krom¢& zaSkoleni pracovnika by méla personalni agentura vytvofit i check-listy
obsahujici obecné platné atributy a dale pak atributy specifické pro hledané pozice

(napt. CNC operatofi, elektrotechnik).
Vypsani vybérového rizeni

S pfihlédnutim k vysledku provedeného vyzkumu se jako optimdlni jevi vyuziti
internetovych portali — ty jsou podniky uvadény jako ty nejcastéji vyuzivané a zaroven
nejefektivnéjsi pro zajiSténi zaméstnance na hledanou pozici. Kazdy portdl ma ovSem
jinak stanovené ceniky. Proto je nutné si porovnat jednotlivé nabidky. Pro prazkum bylo

vybrano 6 nasledujicich webovych stranek:

e www.dobraprace.cz,
e www.jobs.cz,

e www.joblist.cz,

e Www.monster.cz,

e Www.prace.cz a

e www.profesia.cz

Z nasledujiciho grafu €. 14 je patrné, Ze nejnizsi cenu za uvetejnéni 1 inzeratu nabizi
portal Dobraprace.cz, s cenou za 906 K¢é/mésiéné. Naopak nejdrazsimi variantami jsou
nabidky od portald Prace.cz, ve vysi 2850 K¢é/mésic a Jobs.cz, Scenou ve vysi
5900 K¢/mésic.
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Standardni cena za uvetejnéni inzeratu / mesic

Jobs.cz

5900

Prace.cz

2850

Monster.cz

2150

H Cena za mésic

Profesia.cz 1800

Inzertni portal

Jobslist.cz 1000

906

Dobra prace.cz

0 1000 2000 3000 4000 5000 6000
Hodnota v K¢

Graf €. 14: Standardni cena za uverejnéni inzeratu za mésic (vlastni zpracovani)

Sbér Zadosti a jejich screening

S ohledem na hlavni pfedmét Cinnosti persondlni agentury (eventualné persondlnich
agentur) lze predpokladat vysokou efektivnost v rdmci tohoto procesu umocnénou uzitim
specialnich databazi a etablovanim piisluSnych procest souvisejicich se sbérem nabidek

a jejich hodnoceni.

V ramci procesu screeningu je vhodné pracovat dale i s nabidkami, které nevyhovuji
¢astecné €i zcela mimo danou pozici, na kterou uchaze€ reaguje. Je adekvatni telefonicky
oslovit i1 tyto uchazece, zjistit dalsi relevantni informace — o jakou praci mé zajem, jakou
ma kvalifikaci, jakou ma ptedstavu o mzdé, lokalit€¢, sménném provozu atd. Je zZadouci
I tyto uchazece zattidit do databaze personalni agentury a na zaklad¢ zjisténych informaci

jim nabizet vhodné pracovni pozice.
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1. Interview

Pii obsazovani pozic ve vyrobnich podnicich se standardné realizuje jeden pohovor
realizovany pobockou. Velmi Casto na uvedené interview navazuje i pohovor zékaznika,

ktery je spojen s prohlidkou mista pracoviste.

Za ucelem zrychleni procesu naboru je vhodné, aby si pracovnik personalni agentury
dopfedu domluvil s klientem (tj. s pfislusnym zaméstnancem vyrobniho podniku)
konkrétni terminy pohovoru. Ty pak spolu s dal$imi informacemi prezentuje zaméstnanec
personalni agentury kandidatovi. Tato zdanlivd malickost velmi urychluje cely proces
hodnoceni piijatelnosti pracovnika ze strany zakaznika a zrychluje cely proces naboru

jako takovy.

Ve spojitosti s uzivanim novych platforem komunikace nelze ani v oblasti vyroby
vyloucit moznosti rychlejsi a méné nakladné formy pohovoru. Fenoménem posledni doby

se stalo potadani videohovori vV rdmci procesu naboru pracovnikd.

V ptipadé uziti videohovorti 1ze doporucit nasledujici postup: v prvnim kole jsou vybrani
uchazeci na zakladé jejich Zivotopisii a nasledné jsou zkontaktovani k pohovoru. Obé véci
ale dokaze skloubit videohovor mezi jednotlivymi uchaze¢i a povéfenou osobou
(personalista, HR manazer). Béhem videohovoru lze tak jednoduse vypozorovat reakce
uchazecii na kladené otazky, jejich mimiku a Fe¢ té€la. Hlavnimi vyhodami této metody
naboru je snizeni nakladi a zkraceni veliiny Casu, a to nejenom samotné agentufe, ale
i uchaze¢um, ktefi nemusi na verdikt ¢ekat nékolik dni, ale dozvi se ho na konci

videohovoru. Vyuziti této metody muze také piilakat i zcela novy okruh uchazecu.
2. Interview nebo Assessment Centre

Hodnoceni v rdmci AC se doporucuje vyuzivat pii obsazovani pozic, ke které je zapotiebi

vyssi kvalifikace.
Rozhodnuti

Formu a zptisob rozhodnuti o pfijeti, eventuelné nepfijeti, kandidata na danou pozici je

vhodné sjednat jiz na zacatku pii definovani obsazovaného mista.
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Lze doporucit i s ohledem na chovani n€kterych kandidatti, aby zaméstnanec persondlni
agentury zodpovédny za obsazeni pozice, nejpozdéji v den po planovaném pohovoru

kandidata v podniku tohoto kandidata telefonicky kontaktoval a zjistil:
a) zda nabizena pozice odpovida jeho pozadavkiim a

b) zda se domluvil s personalistou, popf. jinou povéfenou osobou, na dal§im

postupu.

Zamgéstnanec personalni agentury tak zaroven zjisti, zda se kandidat fadn¢€ a v€as dostavil
a planovany pohovor u svého potencionalniho zaméstnavatele skute¢né absolvoval.
Zaroven tak ziska rychle informace pro své dalsi ukony, které ve spojitosti s procesem
obsazeni pozic musi €init. V praxi se totiz relativné Casto stava, ze spole¢nosti informuji
personalni agenturu o tom, ze kandidat nevyhovuje, dorazil se zpozdénim ¢i se viibec
nedostavil — to opét prodluzuje dobu trvani procesu naboru. Ziskani primarni odezvy
od kandidata ma své vyhody. Zaméstnanec persondlni agentury totiz muize pfimétené

a rychle reagovat na ob¢ situace:

a) Vvpripadé, ze se kandidat nedostavil, muze spole¢nost (potencialniho

zam¢stnavatele) kontaktovat a nabidnout jiného vhodného kandidata,

fipad¢, ze se kandidat dostavi vyhovujici a ma zadjem na dané pozici
b) v de, kandidat dostavil, byl vyh d
pusobit, mize realizovat ptislusné kroky vedouci k uzavieni pracovnépravniho

vztahu, ¢i urgovat pfipadna zdrzeni na jedné ¢i druhé stran€.
Nezapominat na GDPR

GDPR (General Data Protection Regulation) je nafizeni Evropské Unie, které ma piispét
ke zvyseni ochrany osobnich dat nejenom obéanti CR, ale také ostatnich obéant v zemich
Evropské Unie. Za osobni data lze oznacit jakykoliv idaj, diky kterému lze ptfesné
identifikovat konkrétniho ¢lovéka. Jedna se napt. o jméno a ptijmeni, telefonni Cislo, e-
mailovou adresu nebo ¢islo bankovniho U¢tu. Zmény se timto dotkly vSech
zaméstnavateld a persondlnich agentur, které¢ shromazd’uji a zpracovavaji osobni data

fyzickych osob.

Co to v praxi znamena konkrétnéji? Zaméstnanec i nové pfijaty uchaze¢ o praci maji

pravo byt pisemn¢ informovani, jakym zpisobem budou jejich osobni data zpracovavana,
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evidovana a kdo s nimi bude déale nakladat. Pokud o toto pozada, musi mu byt nejpozdéji

do 1 mésice (ve specifickych piipadech do 2 mésicti) predlozeno shrnuti.

Je dilezité se zamyslet pii vypisovani inzeratl,, jaké osobni udaje o uchazecCich jsou
opravdu kli¢ové a nutné, zatimco jiné nikoliv. Cim vice osobnich idaji nashromazdite,
tim vice informaci se musi zabezpecit. Jiz pti samotné reakci na inzerat je adekvatni ziskat

souhlas se zpracovanim tdaju.

Po ukonceni procesu naboru a vybéru vhodného uchazece se vyplati oznacit kandidata
tzv. identifikatorem (napf. osobnim ¢islem). Toto opatieni ur¢i, kdo bude mit pfistup

k pfevodniku mezi pseudonymy a realnymi jmény.

Zaméstnanec ma také pravo pozadat o odstranéni osobnich udajli. V tomto ptipadé ale

musi nastat jedna z néasledujicich situaci, aby mu byl vymaz umoznén:

1.) Osobni udaje nejsou dale potiebné pro ucel, za kterym se shromazd’ovaly
a zpracovavaly.

2.) Osobni udaje zaméstnavatel zpracovava protipravng.

3.) Nebyl obdrzen rodicovsky souhlas se zpracovanim osobnich udaju déti.

4.) Uchaze¢ vznese namitku proti zpracovani osobnich udaju z divodu zajmi spravce
osobnich udajt.

5.) Uchaze¢ svij souhlas odvola zpét a dale neexistuje dal$i pravni divod ke
shromazd’ovani tidaji.

6.) Osobni udaje mohou byt vymazany podle pravni povinnosti stanovené pravem

EU nebo jednoho ze ¢lenskych stati.

3.3  Posileni pozice a image personalni agentury na trhu
Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze vyrobni podniky nej¢astéji vyuzivaji internetové
portaly. Sledovanim té€chto portali muize persondlni agentura identifikovat nové
potencionalni zakazniky. Inzeraty =zvefejnéné spoleCnostmi byvaji mnohdy
neprofesionalni. V tomto ohledu je na zvazeni, zda by persondlni agentura neméla rozsifit
portfolio svych sluzeb i o sluzby s nizsi ptidanou hodnotou (a tedy i nizs§i cenou) —
jmenovité napf. poradenstvi ve vztahu k tvorbé a zvetejiovani inzerce. V soucasnosti tato

nabizena sluzba v portfoliu chybi.
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Vysledky vyzkumu rovnéz indikuji, Ze zejména malé a stfedni spolecnosti hledajici
pracovniky S personalnimi agenturami nespolupracuji. Uvedené je disledkem bariéry
spocivajici v relevantné vysokych cenach za poskytované sluzby. Na misté je tak otazka,
zda by nebylo vhodné prizptsobit rozsah nabizenych sluzeb aceny. Z pohledu
strategie je vhodné se zamyslet nad stratifikaci nabizenych sluzeb, které by mély za kol
u malych a stiednich podniki alespoil castecné sanovat absenci persondlniho oddéleni —
tj. personalni agentury by byly najimany na urcity druh sluzeb (napt. tvorba inzerati

a jejich zvetejilovani, sprava vybrané agendy aj.).

Webové stranky personalni agentury jsou zpracovany profesionalné, nicméné ptisobi
velmi technokraticky a neosobné¢ i ve vztahu k ¢astem, které prezentuji spole¢nost
ve vztahu ke sponzoringu a spolecenské odpovédnosti. Tyto pasaze webovych stranek
prezentuji obecné skuteCnosti bez prezentace konkrétnich osobnich piibéht a fotek
z realizovanych akci, novinky z danych akci apod. Lidé se zajimaji o konkrétni ptibchy,
konkrétni vysledky. Jako piiklad lze uvést neddvnou navstévu pracovnic brnénské
pobocky spolecnosti Randstad s.r.o. v zafizeni Klokdnek Brno, a to je pouze

jeden z mnohych ptiklada.

Existuje celd skéala moznosti, jak tento nedostatek zhojit: od vlastniho komplexniho
zajisténi dokumentace a prezentace vSech souvisejicich Cinnosti po kompletni externi
zajisténi. Tento nedostatek by mohl byt feSen marketingovym oddélenim, jehoz centrala

se nachazi v Praze. Uvedené predstavuje pouze jednu variantu feSeni.

Autorka bakalatské prace se taktéz domniva, ze kategorie ,, Tiskové zpravy* by mohly byt

roz§ifeny napft. o aktudlni informace o shora uvedenych aktivitach.

Dalsi moznosti, jak zvysSit povédomi o persondlni agentufe a jejich sluzbéch,
je zintenzivnéni spoluprace se $kolami formou pofadanych workshopl a navazani
kontaktu se studenty diky ucasti na veletrzich pofadanych primarné pro studenty
a absolventy SS i VS (napt. iKariéra, Job Challenge).
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ZAVER

Bakalaiska prace se zabyvala tématem ndborového procesu personalni agentury
Randstad s.r.o. a jeho zefektivnéni a zatraktivnéni pro vyrobni podniky, sidlici v okoli
a centru mésta Brna. Téma ndboru je s ohledem na nynéj$i situaci na trhu prace
aktualni a pro spole¢nosti, které cht&ji vyniknout a uspét v konkurencnim boji vice nez
dilezité. Zavisi na tom celé jejich podnikani.

Hlavnim vytyCenym cilem bakalafské prace bylo na zaklad¢ realizované analyzy
navrhnout rady a doporuceni v oblasti ndboru pracovnikii nabizené externi agenturou pro
vyrobni podniky. K naplnéni tohoto hlavniho cile byly zformulovany cile dil¢i, které se
vztahovaly nejen na teoretickou, ale i na praktickou ¢ast bakalatské prace. Konkrétné jimi

byly tyto cile:

e vypracovani literarni reSerSe na zdkladé odborné literatury a vymezeni
souvisejicich literarnich pojmd,

e piedstaveni spole¢nosti Randstad s.r.o. a vypracovani jeji SWOT analyzy,

e za pomoci dotaznikového Setfeni prozkoumat momentalni stav naborového
procesu ve zvolené lokalite,

e na zaklad€¢ vysledkli dotaznikového Setfeni zformulovat navrhy a doporuceni

Z nich vyplyvajici
Autorka bakalaiské prace zastava nazor, ze vyse zminéné cile byly naplnény.

V prvni ¢asti bakalafské prace byla vypracovana teoreticka reserse, charakterizujici
podstatné oblasti fizeni lidskych zdrojt, které byly pro zpracovani bakalaiské prace zcela
klicové, a to proces ziskavani a vybér uchazect, hodnoceni, odménovani a souvislost

S jejich pracovni motivaci.

Analytickou cast bakalaiské prace tvori tfi celky. Prvni ¢ast blize uvedla podrobny popis
spolecnosti Randstad s.r.o. Druhd cast se zabyvala SWOT analyzou spole¢nosti
Randstad s.r.o. Posledni c¢ast byla zaméfena na prizkum soucasného konceptu
naborového procesu vyrobnich spolec¢nosti, lokalizovanych v Brné a jeho blizkém okoli.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 83 % brnénskych, vyrobnich spole¢nosti je velmi

spokojeno nebo pomérné spokojeno s dosavadnim procesem naboru, 17 % vSak nikoliv
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(respondenti bodovali miru spokojenosti na zdkladé hodnotové $kaly, kdy 1 znamenala

,nejhorsi“, kdezto 5 znamenalo ,,nejlepsi).

Zajimavym zjisténim také bylo, Ze respondenti, majici zkuSenost s vyuzivanim sluzeb
personalnich agentur, hodnoti pozitivné jejich profesionalitu a v€asnou komunikaci,
ovSem negativné hodnoti kvalitu zaslanych uchazeci. OvSem je nutné zduraznit, Ze
dotaznikové Setfeni mélo své limity, a na vice podrobnéjsi vyzkum by byla potieba

nckolikandsobné delsi doba s vice podrobnymi otdzkami.

Na zakladg zjisténych vysledku z dotaznikového Setteni byly v navrhové ¢asti bakalaiské
prace sestaveny rady a doporuceni, které by se mohly v budoucnu projevit jako piinosné

a realizovatelné do samotné praxe.

Personalisté ze viech koutti Ceské republiky se shoduji na jedné véci — rok 2019 p¥inese
zpomaleni tvorby pracovnich mist, které zasadné ovlivni chovani zaméstnavatell
I personalnich agentur. Neni proto radno podcenovat silu a kone¢né disledky naborového
procesu. Pomoci n¢ho se spole¢nostem bude dostavat novych, mimotfadnych talentd,
které budou moci svym pracovnim 0silim a kreativitou vyznamné pfispét k rozvoji celé

vyrobni spolecnosti.
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Priloha ¢. 1: Strukturni strom spole¢nosti Randstad, s.r.o.

(Zdroj: Vyro¢ni zprava spoleénosti Randstad, s.r.0., 2017)
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Piiloha ¢&. 2: Podoba dotazniku

Vazeni respondenti,

jsem studentka 3. rocniku Fakulty podnikatelské Vysokého uceni technického v Brné
apredkladam Vam dotaznik, jehoz otazky se tvkaji fungovani naboru, systému
odmeénovani a hodnoceni. Chtéla bych Vas timto pozadat, zda byste byli tak laskavi

a obétovali nékolik mdlo minut svého casu na zodpovézeni nize uvedenych otazek.

Neékteré otazky maji moznost zvoleni vice odpovédi, jiné vyZaduji pouze jednu odpoved.

Veskere udaje, které uvedete do nasledujicich otdzek, budou zpracovany zcela anonymné

a budou vyhradné slouzit pro ucely zpracovani bakalarské prace.
Srdecné Vam dékuji za spolupraci a cas.

Kristyna Spackova

wr 7

1. Jaké zpiisoby VyuzZivate pri ziskavani uchazeci o zaméstnani?

(moznost vyberu vice odpovédi)

Inzertni portaly

Inzerce v médiich (noviny, radio, dopravni prostfedky)
Inzerce na socialnich sitich

Letaky

Personalni agentury

Utad préace

Vlastni zdroje (databaze uchazect)

O 00 0000gdd

Jiné zplisoby (prosim uved’te)

2. Spolupracujete pii naboru s personalnimi agenturami?
[] Ano, na vSech pracovnich pozicich
[0 Casto, jen na uréitych pracovnich pozicich
O Zridka
O Nikdy



3. V pripadé, Ze jste na piechozi otizku odpovédél/a kladné (tzn. kromé
moznosti ,Nikdy*“), jak byste ohodnotil/a spolupraci s personalnimi
agenturami v nasledujicich oblastech?

(na Skale 1-5, kdy 1 je nejhorsi, 5 — nejlepsi)

1 2 3 4 5
Komunikace s agenturou O O O O O
Kvalita zaslanych kandidati O O O O O
Rychlost vyhledani vhodnych kandidatt O O O O O
Pomér kvality kandidata/ceny za vyhledani @) @) O @) O

4. Kde Vase inzeraty nejcastéji vystavujete?

(moznost vybéru vice odpovédi)

Na internetovych portalech (jobs.cz, jenprace.cz, prace.cz, ...)
Na socialnich sitich (Facebook, Twitter, ...)

V novinach, ¢asopisech

Roznosem (letaky)

Na Utadu prace

Ooddoogaod

Jiné (prosim uved’te)

5. Z jakych zdroju ziskavate nejvice uchazecu o praci?

(pouze jedna odpovéd)

Z internetovych portalli (jobs.cz, jenprace.cz, prace.cz, ...)
Ze socialnich siti (Facebook, LinkedIn, Twitter, ...)

Z médii (novin, ¢asopist)

Z roznosu letak

Z Utadu prace

OO0 04dadano

Jiné zdroje (prosim uved’te)



6. Jaké pracovni pozice aktualné hledate? (Moznost vybéru vice odpovédi)

1 Konstruktér, technolog

[1 Kontrolor kvality

[J Lakyrnik

] Operator CNC strojii

] Operator vyroby / montazni délnik
[ Planovag vyroby

] Sefizovac, technik

] Skladnik

1 Soustruznik

] Svarec

L1 Jiné pozice (prosim uved'te)

7. Kolik pracovnich mist Vam v souc¢asnosti chybi obsadit (do “pIlného” stavu)?
o
0115
] 6-15
] 16-30
[131-50
O 51 avice

8. Jaké druhy zaméstnaneckych vyhod nabizite? (moznost vybéru vice odpovédi)
[0 P&t tydnid dovolené
[ Piispévek na penzijni ptipojisténi a zivotni pojisténi
L1 Flexipassy
[ Stravenky/dotované obé&dy
L1 Jazykové kurzy
1 Firemni akce
[] Zéavodni stravovani
L1 Piispévek na dopravu
[J Ubytovani pro zaméstnance/ptispévek na ubytovani

L Jiné (prosim uved'te)



9. Jaka zaméstnaneckd vyhoda se Vam osvédCila pro zajiSténi dostatecné
motivace a loajality ze strany VaSich zaméstnanca?
(moznost vybéru vice odpovédi)

0 P&t tydnid dovolené

[1 Prispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi
L1 Flexipassy

[ Stravenky/dotované obédy

L1 Jazykové kurzy

] Firemni akce

[J Zéavodni stravovani

L1 Prispévek na dopravu

O Ubytovani pro zaméstnance/ptispévek na ubytovani

L1 Jiné (prosim uved'te)

10. Je pro Vas dilezité monitorovat ¢innost konkurencnich spole¢nosti?
[1 Ano, jedna se o nedilnou soucast podnikani
1 Ano, ale neni to jedna z podstatnych ¢innosti

[ Neni to v nasem ptipad€ nutné

11. Domnivate se, Ze je VaSe nastavené mzdové ohodnoceni konkurenceschopné

S ostatnimi spole¢nostmi ve Vasem okoli?

1 Ano
1 Ne
] Nevim

12. Jak ¢asto hodnotite praci svych zaméstnanca?
[ Kazdy den
L1 Nekolikrat tydné
[ Jednou tydné
L] Vicekrat do mésice
L1 Jednou za mésic

L] Za delsi dobu



13. Kolik lidi v momentalni dobé zaméstnavate?
] Dol10
1 1-50
] 51-100
[ 101-150
1 151-199
1 Vice nez 200

14. Jste jako zaméstnavatel se sou¢asnym fungovanim naboru spokojen?

(Skdla 1-5, kdy 1 — nejhorsi, 5 — nejlepsi)

Mira spokojenosti O O O @) O

15. Pokud nejste zcela spokojeni, co byste do budoucnosti chtéli zménit?

Dékuji Vam za Vasi spolupréci a vénovany ¢as k vyplnéni dotazniku.

Vi



Ptiloha ¢. 3: Organiza¢ni schéma managementu spole¢nosti Randstad s.r.0. (vlastni zpracovani)

(Zdroj: interni dokument, 2019)
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