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Anotace

Cilem bakal&ské prace je analyza a navrhy dogeni v oblasti vyBrového tizeni
zantstnand a jejich naslednd adaptace, tak aby podporovalalitkv sluzeb
poskytované firmou H&M s.r.o. V teoretick&4sti prace jsou vymezeny pojmy,
prijimani novych zamstnand, vybérovértizeni, adaptace.

V praktické casti prace byla provedena analyza ziskavani pralcdvdané firmy
prostednictvim testu pracovni #pobilosti. Na zakla&l ziskanych dat byly provedeny
navrhy ke zlepSeni vybovehotizeni, jez by maly urychlit a zdokonalit n&y novych
zamestnand.

Annotation

The content of this bachelor thesis is an analgsis proposals of recommendation in
spere of selection procedure employed and substgu@ployee rating so they could
promoted quality of service. The theoretical pdrthis work is dealing with staffing,
intake, selection procedure, occupational trainmgtivational program. In the practical
part of this thesis you can find analysis of staffthe company trought the medium
guestionaire inguiry answer system. | have dong@gsales trought the obtained data
for selection procedure add stream and accomefistaffing.
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Uvod

Na z&klad své pracovni zkuSenosti jsem se &#la na problematiku ifijiimacihotizeni
ve spolénosti H&M s.r.0., zabyvajici se vyrobou a montédaispovych oken, kteréeli
problému s obsazenim pracovniho mista na pozientke@ro export.

Vzhledem k tomu, Ze lidské zdroje jsou povazovaayejcendjSi jméni organizace. Je
budou ovliviovat UsgSnost a vykonnost firmy. V dneSni dolsi fada organizaci
uvédomuje, Ze efektivni naborovy proces jec&mn Kk jejich uspchu. Dikladns
propracované schéma s jednotlivymi kroky a postapydentifikace uchazeva
potencialu nam umaiije naplnit efektivitu tohoto procesu. Zatimco @amaboru je
vyhledavéani a ziskani odb@ra profest vhodnych uchazé o zangstnani, tak alohou
vybéru je posouzeni kazdého uch&e&zhledem k uvazované profesi.

Vybér pracovnik je rozhodovaci proces, na jehoz konci je kandidétry se ze
skupiny uchaz& jevi jako nejvice kvalifikovany. Jégba zkoumat, zda je kandidat pro

piedpokladany ukol vhodny.

PredloZena bakaidka prace obsahuje poznatky z oblastiévgéhotizeni, konkrétni
postup pijimani pracovnilk ve spolénosti H&M s.r.o., ktera byla zaloZzena roku 1990.
Jedna se o vyrobni firmu zabyvajici se vyrobou antéid plastovych a hlinikovych
otvorovych prvk. Prace je zasitena na urychleni a zefekt&m vybéru uchazeéa o
misto technicko-hospotigkého pracovnika pro exportni zakaznikyldiitou sodésti

prace je navrh testu pracovniispbilosti provazejiciho vyoovéiizeni.



1 Vymezeni problémi a cile prace

P obsazovéni technicky nafoych pozic se setkavdme s problémem hledani vhixdnyc
uchazeéda. | kdyz je vdneSni dab diky nastalé finafni krizi vysokd mira
nezandstnanosti, najit kvalifikovaného pracovnika je etabbtizné. Problém s
nedostatkem pracovni sily &aa jiz u nevyhovujici struktury Skolstvi a neochot
vzklavacich instituci ke spolupraci s podnikatelskoférai. DalSi pekazku
piedstavuje rozsahla socialnit,siktera neni dostate¢ motivujici pro hledani
zanestnani. Mezi dalSi fpkadzky naboru mohu uvést chyby ze strany podnikateb
nejask definované pozice, kde se objevuje imsma formulace pracovniho mista, nebo
pieceréni ¢i naopak podhodnoceni vyznamu pozice. DalSim probig i naboru
byva Spatny odhad kandidata o jeho profesricbsobnostnich f@dpokladech. Dale
pak jsou picinou neuspSného naboru nailad laicky vedené pohovory, rozfiové

limity nebo interni tlak na okamzité obsazeni pezic

Domnivam se, i na zakladvlastni zkuSenosti, Ze jednim z moZnychusqgbu

e

zkvalitréni vykeru vhodného kandidata je néldzitejSi spravi pripravené vybrové

Mrivriw s

vycleréni nevhodnych kandidéat
Vyty ¢ila jsem si proto nasledujici hlavni cil:

Urychlit a zefektivnit vybérové Fizeni prostednictvim propracovaného testu

pracovni zpisobilosti

K dosazeni cile bude nutné proveést analyzu stavajimy vykerovéhorizeni a na jejim
zaklad navrhnout Zzadouci postup samotnéhtijirpaciho procesu, ktery bude
podporovat ziskani dostgiciho mnoZstvi a odpovidajici kvalitu pracowiil¢ co

nejkrat§im moznéndase a za nejnizsi naklady spojené s naborem.



2 Teoreticka vychodiska prace

2. 1 Rizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje jsou jednim z fakfgrkteré vyznamnym zgobem ovliviuji dspgsSnost

a vykonnost firem. V saiasné dob prevlada nazor, ze prévaktor lidskych zdraj,

v minulosti nepravem opomijeny, patmezi ty nejdlezit¢jSi. V dnesSni dob se
potykdme s ekonomickou krizi, kterd& ma zaslddek zkrachovani nemalého¢pho
firem a s tim i vysoky nést nezamistnanosti. Soustd’'me se tedy na budoucnost a na
otazku jakcelit ekonomické krizi z hlediska lidskych zdiioje dilezité ziskat a udrZet
si kvalifikované zarsstnance. Protoze jak tvrdi ekona@thiodbornici, ekonomickyiist

v budoucnu zaziji pouze zeénse vzdlanymi a kvalifikovanymi obany. Vyznam
lidského kapitalu porostd 6].

Lidé pati mezi nejcen§sSi jméni organizace, které je diky svym specifickym
vlastnostem aktivnim, nejprugs8im, nejdynaniitéjSim a nejpizpasobiwjSim
podnikovym faktorem, schopnym mobilizovat ostatdiagge podnikani a dynamizovat
celkové organizani dkni. Je pateba si také usdomit, Ze stejné specifika apobuji také
fadu problém, vyplyvajicich z individualnihoistupu kazdého jednotlivce. Neni divu,
Ze rektefi autdi o lidech tvrdi, Ze jsou nejile ovlivnitelnym afiditelnym aktivem
firmy [2].

Ulohou fizeni lidskych zdrdj je neustalé zlepSovani vyuziti a rozvoj pracovnich
povazovat zaji$ni schopnosti organizace plnit své cile, a to peolstictvim lidi.Rizeni
lidskych zdrofi se zabyva zabezgmvanim a rozvojem pracovriika jejich nasledné
ocereni [9].

Existuje rékolik typologii a metod¥izeni lidskych zdroji, uvedu jen zakladni podoby
fizeni lidskych zdrdj. Za ty povazuji tvrdou podobu agkkou podobuizeni.

Tvrdy pFistup je racionalni zf;sobem fizeni lidskych zdrdj. Klade diraz na kvantitu

a prakttnost, povaZuje zakstnance za pragtdek ziskani zisku.

Mékky pristup klade diraz na komunikaci, motivovani a vedené. Tenttstpp

zduraziuje poteby ziskani srdce pracoviiik Oddanosti pracovnik a jejich



maximalnich vykofi k dosazeni zidk firmy, dosahuje diky jejich zapojeni do
rozhodovani a spoluodpé&dnosti [9].

Dulezitym pro firmu je, aby mla kvalifikované, oddané a di# motivované
pracovniky. Pro dosahnuti takového cile je nutigdyidat a uspokojovat budouci
potreby zamistnan@ a rozvijet podstatné schopnosti lidi. To znamenékygtovat
zanestnan@m prilezitosti k soustavnému védvani a rozvoji a dbat tak na jejich

uzitetnost, potencial a zafstnatelnost.
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2. 1. 1 Clovék jako osobnost

Definovat pojem osobnost v souladu secssaymi teoretickymi poznatky psychologie
je velmi obtizné. Auth odbornych literatur uvagi desitky definic osobnosti, které
odrazeji tizné pohledy osobnostnich teorii.

,0sobnost je individualni jednotdoveéka je to jednota jeho duSevnich vlastnostéja d
zaloZena na jedndttéla a utvdiena a projevujici se v jeho sp@#askych vztazich.”
(Tardy, 1964 dle Bedrnova, Novy a kol., 2002, $67)

,0sobnost je jedinmych vzorec ry$ tj. trvalych zisohi, jimiz se jedinec lisi od
druhych.” ( Guilford, 1959- cit. dle Bedrnova, Noaykol., 2002, str.167)

»,0sobnost v psychologickém slova smyslu je tedyaaigovany celek duSevniho
Zivota, ktery podmiuje chovani a prozivagioveka, jedin€ny soubor vlastnosti, ktery

charakterizuje jednotlivce.” (LukaSova, Rais 2062,88)

Obecrt Ize tici, Zze pojem osobnost vyjage jedin€nost a witou stalost povahy a

jednani kazdého jednotlivce.

[®X

Jedinefnost: Osobnost je to, caloveka psychologicky odliSuje o

ostatnich.

Soudrznost a jednota: | Osobnost je souhrnem psychologickych prvkakychsi

substruktur, které spolu tiiccelek.

Relativni stalost: Osobnost je to psychickédloveéku, co je relativné stalé a ¢o

umoziuje predpowdét chovanicloveka v ukité situaci.

Prizpasobeni a vyvoj: | Osobnost je néptrzitym procesem, Zigobem, jimz s¢

U

vyrovnava se z#mami podminek vsa@b i ve svém

prostedi.

Tab. 2-1: Obecné znaky osobnosti
Zdroj: Bedrnova, Novy a kol, 2002, str.168.
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Na rozdil od psychologického a sociologického ch@p&obnosti se pod timto pojmem
bézre rozumi pevéazre konkrétni ¢loveék, ktery v ugitém ohledu doséhl jistych
mimoradnych, spok&ensky pevazré pozitivne hodnocenych kvaliti vykonia. Je zde
tedy implicitre obsaZzen hodnotici aspekt, ktery je vSak psychckeégiu pojmu
osobnost vzdaleny.ibuzny pojem osoba oz&ie ¢lovéka jako konkrétniho Zivého,
biologického tvora, zatimco pojem osobnost viggel lidskou (existencialni,

ontologickou, socialni) podstatu a gaart i jedine&nou tv&nostcloveka [4].

12



2. 1. 2 Osobnostélovéka v organizaci

Clovék jako pracovnik by @ byt schopen #at to co se od & ocekava. Ml by
ovladat to co od &) jeho nadizeny pracovnik vyZzaduje vzhledem k jehdazani.
Nezbytnym pedpokladem pro zisk&ni pracovnika s odpovidajicimalifilkacnim
potencionalem na gitou pozici, je znalost struktury poZzadadvkazdého konkrétniho
pracovniho mista. Druhymigdpokladem je upla#éni vhodnych metod a postiup
umozujici owfit zda @islusny kandidat svymiipdpoklady objektivnim nardgkn dané

pracovni pozice skute¢ odpovida.[4]

Je nutné rozliSovat mezi déma zakladnimi skupinami naroka na pracovnika:

1. PoZadavky vyplyvajici ze specifickych charaktekigmnkrétniho podniku.
Ty se odvijeji zvlagtz:
O predmetu jehocinnosti,
O podnikové politiky,
O specifickych zjgsohi vedeni lidi piznanych pro podnik,

O podnikového systému socialnich i orgadidgah norem.

Nelze zobeovat poZzadavky na vSechny formy organizaci. dezité rozeznavat
velikost podniku. V malych a igtdnich podnicich byva zpravidla nezbytné, aby
zanestnanci disponovali poénné SirSim spektrem ddomosti, schopnosti a dovednosti
nez v podnicich &Sich. Je to tim, Ze vegtdich podnicich existuje propracovgi

délba prace, vyzaduji proto z&stnance s vyhraméjSi specializaci.

2. Pozadavky vyplyvajici z vlastniho pracovnihdazeni
Ty se vztahuji zejména kjeho schopnostem édomostem. Jde o schopnosti a
védomosti jak vSeobecného charakteru tak i @lomosti profesti specifické.
Védomosti vSeobecného charakteru jsdiuhpedani spravného pracovnika by rééim
zustavat v pozadi za odbornymi znalostmi. deezité si uedomit Ze pracovnik firmu
reprezentuje svym vystupovanim&wemostmi. Tyto vlastnostiovek ziskava zejména

na zaklad vrozenych biologickych dispozic préstnictvim Skolniho vz#avani.

13



Obecné intelektové znalosti vSak feBejsou dostatmou zarukou toho, Ze jedinec bude
schopen realizovat své dispozicé kpnkrétni pracovniinnosti. Ziskani zkuSenosti
umoziuje pouze odborna praxe ¥igusné pracovni oblasti. Z toho vyplyva, z& p
prijimani pracovnikk se nelze uspokojit pouze s identifikaci jejich a@siniho
vzaklani, ale je nezbytné &fit i jejich zkuSenosti a dovednosti, alesipe nezbytné
mite [4].
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2. 1. 3 Schopnosti

Schopnosti jsou ziskanégapoklady umoiujici ¢lovéku, aby se &co nadil a Usgsne
podmirgné zvlaStnosti nervové soustavy. Tento vrozeny axfklischopnosti
psychologové ozr@aji jako vlohy (dispozice), fiedstavujici ufity ramec moZznosti
rozvoje girozenych (prvotnich) schopnosti. Prvotni schopresttivaji v kombinaci a
strukturaci vnitnich gredpoklad, na nichz zavisi vykonavanidite ¢innosti. Jeieba je
béhem Zivota rozvijet. Jefgjmé, Ze pokud se schopnost Zadnymisepem nerozviji,
nemusi se wbec projevit. Zdokonalenim struktury Jmitch gedpoklad vznikaji
konkrétni specifické schopnosti. Schopnost jakostmiast osobnosti je slozitou

strukturou pirozenych a ziskanychr@dpoklad k urcité ¢innosti [10].

Ve svém souhrnu se schopnosiii tha nasledujici slozky:

Schopnosti perceptualnise tykaji kvalit vnimani, pozornosti, paim
Psychomotorické schopnosti ozn&uji schopnosti pohybové a senzomotorické
koordinace pohyin
Obecné schopnostse rgkdy ozn&uji pojmem inteligence. Inteligence je chapana jako
celkovad rozumova vysfost, schopnostieSit probléemy a ifizpisobit se Zivotnim
podminkdm. V ramci inteligence byvaji rozliSovaagné typyci slozky,nap.:

O inteligence abstraktni(schopnost postihovat vztahy a souvislosti, prévad

abstraktni operace, operovat se symboly a pojmy),

O inteligence konkrétnj schopnost chapat vztahy mezi objekty a manigilewimi,

vazana pedevsSim na obrazéwnazorné mysleni),

O inteligence socialn{socialni obratnost, schopnost rozitriidem a jednat s nimi)

[10].
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Dle miry inteligence jedince probiha formovani pratch schopnosti. J&akdilezite,
rozliSovat formovani pracovnich schopna@sivéka a formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Zatimco v prvnimfipad jde o osvojeni si odbornych schopnosti
v pribéhu celého Zivota, bez ohledu na zdroj ziskani jakgt dovednosti, v druhém
piipadt jde o prohlubovani odbornych schopnosti@mych v dané organizaci.

Na zaklad odbornych schopnosti si Ize vytito predstavu jsou-li lidé schopni
dosahnout vysledkvyZzadovanych na jejich pracovniraaeni. [2]

S tim Uzce souvisi i hodnoceni a agiovani pracovnik a jejich pracovniho vykonu.

2. 1. 4 Odménovani pracovniki

Lidé k tomu, aby vynaloZili maximalni Usili pro ddeni &jakého vykonu, pdebuji
néjaky podrét — potebuji byt motivovani. Jefjom nutno si ugdomit, Ze lidé jsou
velmi individualni, maji izné poteby i cile, a jejich fedstava o tom, co povazuji za
motivaci se miZze velmi fiznit. Proto je pdeba @i vedeni lidi maximalé vyuzit pra
individualni poteby, motivy a hodnotovy sytém konkrétnich lidi. jeovSak velmi
obtizné, zejména proto, Ze kazdpveék se vyviji véase, a spolu s nim také jeho
hodnotovy Zeficek. Kazda organizace, ktera chce zvysit kvalitw@pktivitu prace,
potencial, konkurenceschopnost a také stabilitwls\wangstnand, musi mit fungujici
a &inny motivani program. Ten by #h byt v souladu s podnikovymi cili. Moti¢ai
program ma fimou zavislost na firemni kulte, a n& by byt odvozen z firemni,
obchodni a personalni strategie [11].

Za zakladni pracovni pohnutku z&tnand jsou obvykle povazovany penize. Je to tim,
Ze penize umaiji lidem uspokojit jejich zakladni p@by. Pokud jsou vSak tyto
potreby uspokojeny, ztrdci motivace piesinictvim pe#z na intenzié. Tehdy
piestavaji byt penize jedinym motirdm faktorem, a za#stnanci zainaji
uprednostiovat jiné pracovni hodnoty a motivy.id3to se vSak jedna o jeden
Z nejdilezitejSich fakton [5].

Na motivaci pracovnik ma velky vliv kron¢ peréz také pracovni prosdi. Soubzn¢

s motivaci ke kvalitni a @r¢i praci se doportuje vytvdet u zamistnan@ pocit

sounalezitosti. ZvySeni motivace a oddanosti &dnand, lze zajistit i faktory, které
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jsou mér nakladné nez finami ohodnoceni pracovnik Mezi tyto faktorytradime

“

pozornost ¥¢i Uspechim (zamestnancicastoradi osobni pochvalu za vykonanou praci

k nejdilezit¢jSim motiva&nim faktofim), dizvera a respekt ve schopnosti zéstnana (
véti-li vedouci pracovnik, Ze jsou schopni&teho dosahnout, @i tomu i oni sami),
otevend komunikace(sprdvnd komunikace usnage praci a pedchazi vzniku
moznych problémn), rozvoj zamistnana (pro zamdstnance je pocit moznostiigtu

velkou motivaci) [6].

Vztahy v pracovnim kolektivu

.....

prostedi. Je nutné dat kazdému pracovnikovi stejajevo jeho dlezitost a dvéru
v jeho praci. Dobré vztahy a loajalita z&stnané k vedeni utvrzuje vnibi kulturu

firmy. [2]
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2. 2 Vybéroveé rizeni

Prijimani pracovnilt je personalnginnost, kterd zahrnuje jak vyimu informaci mezi
uchazeéem a podnikem, tak i spini potebnych pravnich, administrativnich nalezitosti
piijeti nového zarstnance do podniku. Tento proces ma sice sv&thy jiz i
prvnim kontaktu s uchazem, dokoken je vSak pouze wipad pozitivniho
rozhodnuti o fjeti [4].

Predpokladem pro efektivni ziskdvani pracownjé& znalost povahy pracovnich mist,
k tomu je nutna analyza pracovnich mist. Daletje4ité mit gehled o uvatovanidi
vytvareni novych pracovnich mist. Timto problémem se walpersonalni planovani.
V néasledujicim obrazku 2-1 jsouilpizené jednotlivé kroky personalniho planti p

piijimani novych zagstnand.

Ziskavani pracovniki

v

[ Planovani paeby
0 Analyza poZzadavk

[0 Nabor pracovnik

Personalni rozvoj

[0 zvySovani kvalifikace (vychova a vigdvani)
[0 Hodnoceni pracovnik
] Motivace pracovnik

[ Planovani a realizace profesni kariéry

P&e o pracovniky

O odmenovani

[0 Dopliovani vzalani

[ Socialni sluzby
O Informovani

[0 Sprava

Obr.2.1 Rozhodujici aktivity personalniho managemnen
Zdroj: Bedrnova,Novy a kol.,2002, str.182.
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2. 2. 1 Vybér pracovniki

K uspSnému dosazeni svych podnikatelskychii gibtebuji organizace ity pocet
zamestnand s odpovidajicimi schopnostmi a kvalifikaci.

Obecnym cilem ziskavani a W pracovnik je ziskat s vynaloZzenim minimalnich
nakladi a v Zzadoucim terminu, tedyas, dostéujici mnozstvi a odpovidajici kvalitu

pracovniki k uspokojeni podnikové pety lidskych zdraj.

Analyza Personalni
pracovnich mist planovani
A 4 A 4
Popis a specifikace Patet pracovnich mist
pracovnich mist jez je teba v utitém
obdobi obsadit

Ziskavani
zanestnand, metody,
zdroje, dokumenty,
nabidk:

A 4

Predvyher

A\ 4
Vybér
zamestnand

Obr. 2.2 Vztahy mezi prvky procesu ziskavani pradav
Zdroj: Styblo, 2003, str.53
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Jak vyplyva z obrazku 2-2 vyhledavani a ziskavardcgvniki je dominantnim
obsahem personalniho marketingu. Navazuje na p@rdggrianovani a naépnavazuje
vybér. K vybrani nejvhodgsiho kandidata na pracovni pozici se pouzivA mnoho
metod. Nejdlezit¢jSi je ale ziskat co nejvice informaci o potencinim zajemci o
misto a néasledn vyhodnotit jeho znalosti a zkuSenosti v porovn&niostatnimi
pracovniky [7].

Proces vybru pracovnik je nejefektiviji spinén pfi Uzké spolupraci personalnich
pracovniki s manaZzery, kié budou v budoucnosti s novymi zéstnanci pracovat.
Praw tento fakt je totiz silnym motivaim faktorem k tomu, aby vybirali co nejlépe.
Liniovi manazé& maji, narozdil od personalistjasréjSi predstavu o tom, coipsré
dané misto vyZaduje, a jaka kriteria bylmchazeé sphovat. Personalni odteni by

v tomto gipad® mélo plnit spiSe servisni a po@lmou funkci [6].

Uzkéa spoluprace managementu s personanimélenich by néla vést k tvorb
koncepce ziskavani a wo, ktera bude zajfévat odpovidajici Urove novych
zanestnand, snizovat naklady na tut@nnost, optimalizovatasové rozmezi pb¢hu

tétocinnosti, a také snizovat fluktuaci v obdobi po nast
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2. 2. 2 Cinnosti procesu ziskavani novych pracovnik

U procesu vybru pracovnik se z pravidla rozliSuje fazeiqulEznd a faze

vyhodnocovaci.

2.2.2.1 Faze predbézna

Tato faze z&in4 [ potrebs obsadit volné pracovni misto. Nasleduji 3 krokgdiezné
faze [10] :

a) Popis nabizeného pracovniho mista
Popis pracovniho mista uvadi zakladni podrobnosgtiacovnim mist definuje vztah
nadizenosti a pokizenosti, hlavnicinnost nebo Ukoly. Pracovni podminky na
uvadném mist ( mzda, zastnanecké vyhody ). Je nutné ustddpiipadnou nutnost
vykonavani prace naiznych mistech, cestovani nebo pozadavek neobvgké&ovni
doby.

b) Specifikace pozadavk na pracovnika
Specifikace pracovnika definuje pozadovanéiad, vycvik, kvalifikaci, zkuSenosti a
ocekavané schopnosti [2].
Literatura uvadi &kolik tradicnich systém klasifikace, mezi které pit nagiklad

sedmibodovy model (A. Rodger) nebéiptupiovy model (J. Munro-Frazer).

Sedmibodovy model se za#fuje na:
fyzické vlastnosti,

védomosti a dovednosti,
vSeobecnou inteligenci,
zvlastni schopnosti,

zajmy,

sklony,

N o gk~ wDbd e

okolnosti.

21



Pétistupiiovy model se zaré¢uje na:
1. vliv na ostatni,

ziskanou kvalifikaci,

vrozené schopnosti,

motivace,

o bk~ 0N

emocionalni ustrojeni.

Tyto modely mohou byt pouZity jako ramec pro &gy pohovor. V sotasnosti se
nejvice pouzivaifistup zaloZzeny na schopnostech. Tésppklada, Ze jako rAmec pro
proces vybru jsou pouzity schopnosti definované pratitau roli. Pomaha uit
nejvhodrjSi metodu vybru, a poskytuje informace gebné k vedeni strukturovaného

pohovoru.

Tento pristup je vyhodny predevsim z divodi:

O zvySuje pesnost pedpowdi o vhodnosti uchaze,

O usnadiuje lepSi porovnani mezi vlastnosti jedince a paizky pracovniho mista,
O pii vedeni pohovoru pomaha zabrarkotnym soudim,

O muze byt oporou pro celatadu metod vyéru — dotazniky, pohovory, testy.

c) Prilakani uchazet

Je dilezité stat se spalrosti, pro kterou lidé cli pracovat. To podle Branhama
piedpoklada vybudovat takovou firemni kulturu, ktepaezentuje, podporuje a
odmenuje zavazky aifitahuje potencialni zaéstnance dané cilové skupiny svym image
tzv. ,vyhledavaného zagstnavatele". RestoZe spousta spotesti uvadi zagstnance
jako aktivum, které povazuji za &tivé, jedna se v mnohaipadech pouze o slova.
Vedouci pracovniciéchto spolénosti stale pohlizeji na z&stnance jako na pouhy
vyrobni faktor, namisto investic v nich vidi pouzé&klady. Pokud si organizace gt
ziskat loajalitu svych zagstnand@, musi na & pohliZet jako na aktiva, do kterych se

vyplati investovat, a jejichZz navratnost se dék@vat az po uplynuti mnoha let.
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K tomu, aby spoknost odhalila svoje nedostatky a prostor pro zle@dov této oblasti,
nebo aby se ji potito vylepSit svou image z hlediska uch&xe mize poslouzit
analyza silnych a slabych stranek ziskavani prakévn

Do skupinysilnych stranek pati nagiklad image a usgnost firmy, umisii firmy a
Zivotni prostedi v okoli, vnitni socialni klima, p& o pracovni progdi, zanistnance

a jejich rodiny, zajem o byvalé z&sinance, mezilidské vztahy a perspektiva firmy.
V ramci skupinyslabych stranekje mozné se za#nt nagiklad na charakter prace,
poZzadavky na znalosti a dovednosti Zatnance, Zazeni mista ve furki hierarchii
firmy, misto vykonavané prace, pracovni doba, hodsampetenci a podminky préace.
VSechny tyto podminky mohou vyrazovlivnit ochotu lidi v daném podniku pracovat

[6].
d) Identifikace zdroja uchazei o praci
Po identifikaci cilové skupiny je p@ba rozvazit, jaké zdroje potencialnich uckiéze

prichazeji v vahu. V zasadozliSujeme zdroje interni a externi [13].

1. Ziskavani pracovnikz internich zdrdj (vnitropodnikovych)

Vyhody:

O nizké néklady na ziskavani lidi,

O znalost uchaze,

O znalost podniku u uchaze,

O znalost spolupracovnik

O lepSi vyuziti specifickych zkuSenosti uchéze
O védomi vlastnich schopnosti,

O rychlejSi obsazeni mista,

O oteweni moznosti postupu.
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Nevyhody:
O omezeny vybr,

O naklady na vzéani,
O zklamani koled, méreé uznani, rivalita,
O automatické povySovani,

O niZsi kritéria pro fjeti.

Vnitini zdroje pracovnich sil:

O pracovnici uspieni v disledku technického rozvoje,
O pracovnici, kté dozrali k tomu, aby mohli vykonavat nérgjSi praci, nez jakou
vykonavaji na satasném pracovnim mést

O pracovnici, kt& sami projevi zajem o nabizené misto.

2. Ziskavani pracovnikz externich zdrdj (mimopodnikovych)

Vyhody:
O SirSi moznost vyru,
O do podniku pichazeji nové pohledy, nazory, zkuSenosti,

O prichozi je ochot&Si a @istuprgjsi vngjSimu pisobeni.

Nevyhody:
O vySSi naklady,
O riziko zkuSebni Iity,
O neznalost podniku,
O negijeti do kolektivu,
O adaptace a zapracovani trva delSi dobu,

O blokovani Sanci postupu.
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Vné&jSi zdroje pracovnich sil:

O volné pracovni sily na trhu prace,

O cerstvi absolventi Skdli jinych instituci gipravujicich mladez na povolani,

O pracovnici jinych organizaci, kigsou rozhodnuti zgnit zanestnavatele nebo kterée
nabidka no¥ vytvoreného mista zaujala,

O Zeny v doméacnostech,

O studenti,

O pracovni zdroje v zahratii

e) Prostiedky ziskavani pracovniki

Jakmile je u¥ena cilova skupina a zdroje potencialnich uctiazge poteba zvolit
prostedky, kterymi na sebe organizace upouta jejich puxi. Mezi nejastji
pouzivané pdt nagiklad inzerce v klasickych médiich (lokéalni, cefdsi a odborné
deniky a casopisy, rozhlas), internet (vlastni webové stranggacovni servery,
vyhledavani Zivotopiy, osobni doporteni (zanéstnancem, znamym, obchodnim
partnerem), mén formalni a neformalni iflezitosti (Skoleni, veletrhy, konference,
firemni dny, dny otetenych dvé&) [7].

1. Inzerce v klasickych médiich

Mezi klasicka média pétpredevSim periodické tiskoviny, rozhlas a televizeacBvni

inzerat by ndl co nevystiZgji popisovat nabizené pracovni misto, poskytovdetée

informace o zarstnavateli a uvést kontakt, na ktery se mohou zdjetrracet. Vzhled
a obsah by & odpovidat cilové skupinh Napaditost a celkovou Uravénzeratu vSak
nebudou hodnotit pouze potencialni uckiazale také vSichni ostatni, kfebudou mit
moznost pijit s inzerdtem do styku. Inzerat tedy plini i fenkremni vizitky.

Zinzeratu by mlo byt také patrné, jaké benefity sp@iest svym zarstnaném
nabizi. Inzerujici firmy se v tomto bé&dasto dopousgji chyby. Misto uvedeni vyhod
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pracovniho mista vyplyvajici pro zastnance, obsahuji inzeraty nictikajici fraze,
jako nap. "prijemné pracovni prosdi’, "zazemi silné spalaosti", nebo
"nadstandardni finami ohodnoceni®. Dlezité je tedy uvatt konkrétni vyhody, jako
jsou teba tyden dodatkové dovolené, 13. plaisgvek na penzijnéi Zivotni pojiseni,

piispivek na dovolenou, sportovdikulturni aktivity dle vlastniho vyru apod. [9].

Armstrong (2002) uvadi nasledujici typy inzerad [2]:

O Standardni sloupcové, které se objevuji v inzedtdti novin spolu s ostatnimi
inzeraty, od kterych nejsou nijak odliSedgou vhodné pouze pro osloveni zajemc
nizsi funkce.

O Casteéng nestandardni byvaji stejnjako gedchozi typ uvéhy v inzertni ¢asti
novin, od ostatnich vSak byvaji odliSeny velikoasttypem pisma, jsodlenény do
odstavd, a od ostatnich jest volny prostor.Toto odliSeni zvySuje jejick¥ilnost.

O PIn¢ nestandardni, jejichz podoba zalezi pouze na iWigainzerenta. Pokud se

podai jej spravre zacilit na cilovou skupinu,iiae mit vysokou uégnost.

2. Internet

V dnesni spolénosti, ktera by se dala nazvat sgalesti inform&ni, je prace

s informacemi a snadnyiiptup k nim samdejmosti. Organizace, ktera nema sve
vlastni webové stranky je spiSe vyjitn@. Steji tak za&ind byt vyjimkou jedinec,
ktery nema moznost s internetem pracovat. Intesaetiedy stavd mocnym nastrojem,
ktery mize do zn&né miry usnadnit a urychlit proces ziskavani pradav Krome
moznosti umisini nabidky prace na vlastnich strankach maji omgae moznost vyuzit
servery burz prace (nApwww.prace.cz, www.jobs.cz, www.ikariera.cz). Bfeki
vyuzivani vlastnich webovych strdnek znamena towéni na strdnky veskeré
informace, které by mohli potencialni uchézeajimat, tedy nejen samotnou nabidku
prace, ale také terminy akciifpdanych podnikem, dny ot@nych dvé, nabizené
stadze, programy pro studenty. Stranky bhynbyt prehledny a lehce ovladatelny, aby
kazdy navaivnik stranek ziskal lehce gebné informace [2].
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3. Osobni doporéeni

v

stavajicich¢i byvalych zamdstnandé, ma celoufadu vyhod. Jedna se o rychly a
nenakladny zfsob, jak zarstnatcéloveka, ktery jiz o firngé a jeji kultde ma wjaké
védomosti. Doporteny ¢lovek se také snazi nezklamatwdru toho, kdo ho dopotil,
stejré tak se ten, kdo dopatuje, snazi nepokazit svoji reputaci v podniku taa,by

dopor«il nevhodnou osobu [4].

4. Zprostedkovatelské agentury

V n¢kterych gipadech je pro firmu vyhodné, jestlize ndbor nepdivsama, ale sii
tuto Udlohu rkteré z personalnich agentur, kterych je na tri@lesvice. Personalni
agentura rize pomoci, pokud firma hleda vrcholového manazetzorzanistnance -
specialistu, kterych neni na pracovnim trhu mndBpecializace é&chto agentur jim
umoziuje poskytovat kvalifikova&Si a rychlejSi vybr vhodného kandidata. To jim
usnaduji ¢asto velmi rozsahlé databaze uck#ézeNicméré je nutné poitat také
s nevyhodami, které tato metoda s sebtinggi. Pedre je zde riziko, Ze pracovnici
personalni agentury, kiemaji o daném podniku pouze obecné qommi, gehlédnou
n¢jakou dilezitou skuténost,cimz diskvalifikuji uchazee, ktery mohl byt pro podnik
idealni. DalSim problémem ke byt obecna nédéra lidi ke zprosedkovateim
prace. Z mé zkuSenosti vyplyva, ze lidé,tktsi hledaji praci, daji vzdyipdnost
piimému kontaktu s potencialnim zé&tnavatelem, f@d mnohdy zdlouhavym a

nejistym mezikrokem v podétpersonalnich agentur [7].
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2.2.2.2 Vyhodnocovaci faze

Mezi predk®znou fazi a vyhodnocovaci je ¢ty casovy odstup a to zwodi
shromad’ovani dostateho mnozstvi vhodnych uch&ie o pracovni misto. |
vyhodnocovaci faze se skladaekolika krokii. Popis jednotlivych krak vzdy zavisi na

charakteru nabizeného pracovniho mista a na vyzibamoto mista pro organizaci [4].

Obvykle jde o nasledujici kroky|[4]:
O zkoumani dokumentpozadovanych od uchaZe véetrg zivotopidi,
O avodni, orientdni rozhovor s uchazem, ktery doplni skutemosti obsazené
v ziskanych dokumentech,
O testovani uchazé pomoci test pracovni zpsobilosti,
O vybérovy pohovor,
O zkoumani referenci,
O rozhodnuti o vybru konkrétniho uchaze,

O informovani uchaz# o rozhodnuti.

Vzhledem k tomu, Ze neni nutné pybéru pracovnik absolvovat vSechny uvedené

s

kroky vyhodnocovaci fazefiplizim ty nejdilezitéjSi

Dotaznik

Existuji dva typy dotaznik pouZivanych v ramci vyoovehotizeni , a to jednoduchy
dotaznik, ktery uvadi jen hola fakta o uchazéap. jméno, bydli&, dosazené
vzklani, chronologicky uvedenyi@dchozi zawstnani), a otdaeny dotaznik, ve
kterém niiZze jedinec vyjatit svij postoj k rekterym otazkdm. Prvni forma dotazhike
pouziva spiSeipobsazovani manualnicth nenar@nych administrativnich mist, druhy
typ dotazniku je vhodny pro obsazeni manazerskypadicpZpravidla se pak dotaznik

zaklada do osobniho spisu pracovnika a je zdraponmaci evidence pracovriik9].
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Zkoumani zivotopisu

Jde opt o univerzalni metodu vyinu pracovnik. Je vhodné ji pouZzit v kombinaci
s dalsi metodou vyiou pracovnik. Existuji # typy Zivotopisu a to volny,
polostrukturovany, strukturovany. Ze Zivotopisu lsem¢ nejzadanjSich informaci,
vypovidajicich o dosavadnim wdni a praxi uchaze, dovime i charakter osobnosti
uchazee [9].

Testy pracovni zpisobilosti

Mohou se téZz nazyvat odbornymi testy. Jedna serraufgpisemné zkousSky tipniz
uchazé vybird z rkolika alternativ spravné odpédi na jednotlivé otazky. Klasifikace
je stanovena v zavislosti nadbo spravnych odpadi. Fi provéieni znalosti pomoci
téchto tesh se nejedna pouze o @&@eni Skolnich znalosti, testytginou zahrnuji i
znalosti 0 podniku a jeh&innosti. Obsah konkrétniho testu je zavisly na ovahém
funkénim z&azeni. Testy jsou pouzivany awbdu uSeteni ¢asu g piijimani novych
pracovniki, neba posouzeni odborné &gobilosti g pohovoru jetaso nara@né. Jsou
zarover schopné pokryt SirSi oblast, tedy rozsah posuzmrarznalosti a umaiiji
objektivni srovnavani odborné igmobilosti mezi jednotlivymi uchaze

Existuje rekolik druhi testi pracovni zfisobilosti, které se mohouifsestavovani test

kombinovat. Uvadim ty nejobvyklejSi testy pracozpisobilosti:

Testy inteligenceslouzi k posouzeni schopnosti myslet, verbalni gicbsti, kvality
pantti, schopnost numerického mysleni, rychlost vnimactopnost Usudku apod.
Testy schopnostijsou zandieny k hodnoceni existujicich i potencionalnich getusti
jedince a pedpoklad jejich rozvoje.

Testy znalosti a dovednosti prowiuji hloubku znalosti nebo ovladani odbornych
navyki. Byvaji specifikovany na provedeni ¢iého pracovniho vykonu nebo na
ovladani daného programu, ktery bude potencior@ntstnanec pouzivat pro vykon
sve prace.

Testy osobnostijsou psychologickymi testy, které ukazujizné stranky uchazevy

osobnosti a zakladni rysy jeho povahy [9].
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Hlavnim cilem test pracovni zfisobilosti je tedy ro#tdit kandidaty podle jasha
presré stanovenych kritérii odbornostitiRyhodnocovani odbornych tége stanovena
minimalni Urové znalosti, které jsou nezbytné pro vykon dané fankc

Usnadiuji vybér vhodného pracovnika a zaraverychluji cely vykrovy proces. Diky
témto teshtm miZzeme jednoduse Ygdit nevhodné kandidaty jiz nacadku vykErového
fizeni. A v dalSim koléizeni, tedy i pohovoru, se rizeme vice $novat uchazam,

ktefi sphuji podminky pracovniho mista.

VSeobech se testy pracovni gpobilosti za pomocnyi doplikovy nastroj vylru
pracovniki. Nikdy se nepouzivaji jako samostatny nastrojémytpracovnik. Obvyklé
jsou @ obsazovani mist vedoucich pracovniknanazetr, osob zabyvajicich se

prodejem vyrobi [9].
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2. 2. 3Vybérovy pohovor

Jeden ze s¥Zejnich bodi vybérového rizeni je rozhovor s uchazé&m. Rozhovor

muze byt informativni nebo vykérovy.

Informativnim rozhovorem se rozumi prvotni vygma zakladnich informaci mezi
uchazeéem a zastupcem firmy. Nesmime zapomenout na tprvig dojem je dlezity.

| pfi vybérovém rozhovoru obacastnici velmi sil& vnimaji své prvni pocity a ze
zna&né casti pra¢ na zaklad nich se rozhoduji o dalSi mozZné spolupraci. Z toho
duvodu je nutné zajistit, aby rozhovor probihalifjgmném prosedi. Pracovnik, ktery
rozhovor vede by i byt schopen poskytnout Uplné informace o nabizeaéi, jejich
podminkéach i podniku jako celku [4].

bod celého fijimaciho tizeni. Hlavnim tazatelem by &nbyt nadizeny pracovnik
potencionalniho zaéstnance. Velmi @lezita je dikladna piprava tazatele na rozhovor.
Nelze uvést fesné schéma, jak byémvypadat rozhovor a to zigodu fiznorodosti

situace [4].

joreYs

O popis fedchazejiciho zaéstnani uchaze, jeho profesionalni draha a zhodnoceni
této kariéry samotnym uchazan,

O duvody sodasné zrany zangstnani,

O sebehodnoceni vlastnictiegnosti a nedostatk Zivotnich i pracovnich ugphu i
nedsgcha,

O diavod zajmu o nabizeném mist

O predstavy o budouci praci¢ekavané platové ohodnoceni.
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Podle mnozZstvi a struktury (fastnikia miaZze mit pohovor rékolik podob [4]:

1. Pohovor 1+1 je pohovor, ktery vede s uchéeen jen jeden igdstavitel
organizace. NZe byt ohrozen osobnimi sympatiemi nebo asympatiemi
posuzovatele. Na druhé stéan tato forma pohovoru poskytujetipmns]si
atmosféru. Je dopofavan ¥ obsazovani mén kvalifikovaného pracovniho

mista.

2. Pohovor pted komisi byva veden 3-4 osobami. Obvykle jde o bezpeolst
nadizeny pracovnik obsazovaného mista, personalistasygholog. VSichni
posuzovatelé musi bytidérné seznameni s charakterem pracovniho mista a jeho
pozadavky. Tento typ pohovoru unioige objektivni posouzeni uchaee Je vSak
vice stresovy nez pohovor 1+1. Je vhodny k obsadavd@r@ngjSich pracovnich

mist.

3. Postupny pohovor je sérii pohovar 1+1 s fiznymi posuzovateli. Zachovava
vyhody obou pedchozich typ pohovoifi a zarové vyluéuje jejich nevyhody. Je

vix 7

uchazeéu na otazky dalSich posuzoviiel

4. Skupinovy pohovor, pii této forne pohovoru je na jedné straskupina uchazsé
a na druhé jeden nebo vice posuzovateti ¢as a dokaZe lépe posoudit
osobnost uchaze, jeho chovani ve skuginJe velmi narény na gipravu a
pozornost posuzovatele. Na druhé siramezabezprije vSestranné posouzeni
kazdého jedince uchazejiciho se o pracovni mistelrai snadno mohouchteri

uniknout pozornosti.
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Pt rozhovoru s uchazem o zamstnanic¢asto dochazi kiznym chybam. P&tmezi ré
zejména to, Ze tazatel [4]:

O neni na rozhovor dost&t@ pripraven,

O je nesousedny a rozptyleny,

O necla si poznamky o uchagie

O klade mnoho otazek naraz a ke vSemu vyslovujgerezor,

O podléha osobnim antipatiim,

O klade hypotetické otazky misto otazek tykajiciclpsee a posluckia.

Celkow lez shrnout, Ze sprévmiipraveny rozhovor vychézi z prozkoumani informaci
0 uchazéi, ziskanych z fedchozich setkani. Je z&m®n na nejasnosti 0 porovnani
pozadavk pracovniho mista s@dpoklady uchaze, jeho zaréenost a dekavani ve
vztahu k zarsstnani. Velmi dlezité je, aby z&astréni posuzovatelé uchade byly
dukladre pripraveni, kvalifikovani k obsazovani pracovnich mfSamotny proces musi
byt dolie organizovany, nekomplikovany a nerdmpna administrativni praci.

Vyhodnocovaci faze fize probihat jako komplexni posuzovani, cozZz znameea,
nechame uchagZe absolvovat cely proces Wwového fizeni. Nebo viazovacim
zpisobem, tak Zze po kazdém kole ¥gb budeme vkazovat uchaze, ktgi v daném

kole byly nejslabsi.
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2. 2. 4 Chyby p¥i vybéru pracovniki

Chyb, kterych je mozno se dopustit yybéru a kterych je nutno se vyvarovat je an@

mnozstvi piblizme si alespd ty negastjsi [6]:

O Stanoveni nerealnych podminek
Jde o najastjSi chybu, které se mohou organizac8 pybéru dopustit. Jde o
nadhodnoceni poZzadavkna uchaz&e. Toto jednani odradi mnoho vynikajicich
uchazeu, ktefi by jinak mohli byt pro danou funkckimosemBranham, 2004ento jev
ozna&uje jako ,syndrom hledani supermana®“.

O PFijimani ve spéchu.
V tomto pipact je riziko nevhodného vyu zcela #ejmé. Je-li vybirajici tken
¢asem, miva sklon vybrat prvniho uché&zektery se alespovzdaler priblizuje
stanovenym poZadaitkn. Takovy uchazese ovSem tive zahy ukézat jako nespravny,
a organizaci opousti stejrrychle, jako do ni {iSel. Sgch tedy proces imani
neurychluje, naopak fe pisobit jako brzda, protoZze wipad neusgchu je nutno
zainat od zaatku.

O Prijimani bez dikazu o predeSlych pracovnich vykonech.
Uchazéum jsou kladeny nevhodné otazky, které nejsou sohapiskat odpogdi
odkryvajici dilezité profesni fedpoklady. Elkladem takovych nevhodnych otazek
mohou byt otdzky sugestivni, nebo hypotetické.

O Prehlédnuti vhodného kandidata uvni¥ spolenosti.

O Nevytvoreni dostaténé vysokych prekdzek k prekonavani.
K tomuto problému dochazi tehdy, pokud neni vigwo dostatené selektivni

vybérovétizeni, které by uz zgatku vyradilo nevhodné uchaze.
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2. 3 Adaptace pracovnika

Pokud ma byt proces naboru &Spy, nemdl by byt ukorgen gijetim vhodného
uchazée. M¢l by pokra&ovat i poté, a to plynulym navazanim na proces @&fap Ten
by mel pomoci novému zadstnanci pizpusobit se jedingnosti organizace. Cilem je
nejen jeho co nejrychlejSi zapracovani, ale talalitlcaby byl se svou praci spokojen a
dolre se citil v novém kolektivu.

Nastup nového zagstnance do firmy je obklopen celsadou UkoR, jejichZz cilem je
zajistit veSkeré péebnosti k odpovidajici adaptaci nového #smance. Vedle
nezbytnosti poZadovanychriglusnymi zakony, ndp bezpénostni Skoleni, jetéba
seznamit zagstnance se strukturou firmy, jejimi zvyklostmi dtkeou atd. Adapténi
proces ma zcela zasadni vliv na vyvoj vztahu &dnance k firmd a na jeho budouci
stabilitu a vykonnost. DalSi stranku rozvoje Zatmance poté ipdstavuje zvySovani
profesni odbornosti na strajedné a zvysSovani osobnostnich kvalit na stchmheé.
Mnoho firem vSak toto obdobi podceni, a émyi mu dostatek pozornosti. Aifpm je
to pra¥ toto obdobi, kdy se rozhoduje o @spuc¢i neldsgchu gijatého zamistnance a
tedy o Uspchuci neusgchu celého naboru.dkezita je gedevsim komunikace. Uz tim,
Ze se podnik nail naslouchat a bude mit zajem oipbly a motivaci zagstnance,

muze vyreSit naprostoudtSinu problénd diive, nez nastanou [14].

Adaptani proces probiha jednak v ro¥ipracovni adaptace, jednak v raviadaptace
socialni. [3].

O Podstatou pracovni adaptaceje pizpusobeni se nového pracovnika pracovni
¢innosti, ktera se odénocekava, a stefntak i organizaci prace iadicimu systému
v daném podniku.

O Socialni adaptacge proces zdenovani nového zasstnance do socialni struktury
organizace, vztahv rdmci svého pracovniho tymu, coZz mu uimgé vybudovat si
ve své pracovni skupinodpovidajici socialni status. ©byto roviny se vzajemn
prolinaji, a o us§sEné adaptaci se da hditgouze za fedpokladu, Ze jsou zvladnuty

ob¢ uvedené roviny.
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Adaptaéni proces Ize rozdlit na :
O Seznameni pracovnikaosganizaci. Zagstnanec se seznamuje s podnikem, jeho
kulturou, organizénim uspeadanim, personalni a sociélni politikou.
O Seznameni pracovnika s provozem organiz&wmmu, aby se za#stnanec co
nejdive v podniku zorientoval, je zapgebi sezndmit ho s funkci jednotlivych

odctleni, a vazbami mezi nimi [14].

Rozhodujici podil na ugphu adapténiho procesu maji ipmi nadizeni novych
pracovniki, a jejich nejbliz§i spolupracovnici. til2zitou Ulohu zde sehrava také
personalni Utvar, ktery ma na starosti zpracovancé&pce adaptaiho procesu, obsah
a casovy plan tohoto procesu, jakoz i soubory pisemnyaterial, které novym

zamestnan@m pomabhaji i adaptaci.
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3 Analyza problému a sodasné situace

3. 1 Charakteristika spole¢nosti

3. 1. 1 Vznik a vyvoj spolenosti

Spol&nost H&M s.r.o. byla zaloZzena roku 1990 Ing. Karlelmuzarem a Ing. Petrem
Mahelem. Bhem uplynulych let firma proSla vyznamnymi &mami. Statutarnimi
organy spolénosti k dneSnimu datu jsou, spiiék Ing. Petr Mahel a jako jednatelé
Ing. Katégina Mahelova a Ing. Petr Mahel. Od roku 199@sqbi firma na trhu
plastovych oken. V tomto roce byla otema prvni zakazkova kancelée Znojne.
Zatimco v poatku své existence firma zé&stnavala pouze 3 zastnance, v saasné
doke m& 105 stélych zagstnand. Organizéni struktura H&M spol. s r.o. je zobrazena

v priloze¢. 1.[18]

3. 1. 2 Postaveni na trhu

Za léta sv&innosti si H&M spol. s.r.o. vybudovala pevnou pozia trhu a postugn
otevela dalSich 7 poliek po celéCeské republice. iehled vdech zakazkovych
kanceldi spole&n¢ s kontaktnimi Udaji uvadim Witoze¢.2.

V roce 2005 firmai4dila novy moderni vyrobni zavod v Kudbaicich u Znojma, kde
se také nachazi sidlo spaiesti a zakazkova kancéldNa nakup nového vyrobniho
zarizeni a technologii na vyrobu plastovych oken, kétrk na nové CNC technologie,
vykonny Sroubovy kompresor a na software figeni vyroby bez vyrobnich listin "e-
prod" se firng poddilo ziskat grant v ramci programu Phare 2003 - Tiettgie.

V ramci dalSi modernizace a automatizace vyrobyitaskila spol€énost H&M s.r.0. v
roce 2006 nakup moderniho ob¥étho a profilového n@&zového CNC centra, které
bylo spolufinancovano Evropskym fondem pro regioh&lozvoj a Ministerstvem
pramyslu a obchodu v rdmci programu OPPP - Qpdrgrogram pro mgmysl a
podnikani [17].
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Obrat firmy v laiském roce byl 276 mil. & Plan pro letoSni rok je 300 mil.cKVyvoj
obratu ve firkd H&M m4, jak Ize vyist z gilozeného grafu 3.1.,vzestupnou tendenci.

Vyvoj obratu firmy H&M

—a—Celkem
= Tuzemsko
Export

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Rok

Graf. 3.1: Vyvoj obratu firmy H&M, spol s r.o.
Zdroj: H & M, spol, s r.oJonline]. 2006. H&M spol s r.o., 2006 [cit. 2003-30].
Dostupny z WWW: <www.ham.cz>.
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3. 2 Analyza problému

Dle poznatk z kapitoly 2 jsem provedla rozborgmehu vybsrovéhotizeni ve firng
H&M spol. s r.o. Na zaklagkvalitativni metody stru dat, speivajici v dotazovani se
stavajicich zarstnand firmy, zkoumani dotaznikpouzivanych spotmosti k obsazeni
pracovniho mista a v neposledatt aplikace ziskanych informaci od manazerky pro
exprot a marketing Ing. Mahelove, jsem provedlalyamapracovnich mist. Diky této
analyze jsem identifikovala pefbu ziskani nového pracovnika na pozici technika pr
export.

Pti specifikaci obsazovaného mista jsem zjistilajdeeo ziskavani zakazekquevsim

z Rakouska. Je tedyilézité aby kandidat plynule ovladaimecky jazyk.

Spole&nost se toto misto snazila v minulosti obsaditngkolikrat, bohuZel vysledek
prijimacich pohovatr nebyl uspokojivy. Na zakl&dtohoto zjiséni jsem se rozhodla
analyzovat pib¢h dosavadniho fjimaciho procesu a navrhnout &my a inovace

k tomuto vylErovémutizeni.

3. 2. 1 Analyza dosavadniho piibéhu vybérového rizeni

K obsazeni pracovniho mista technika pro exportegpost gistupovala nerozdith
jako k gijimani pracovnilt na mista s vykonavajici pracowmnosti v tuzemsku.
Vlastni pabéh stavajiciho vykrovéhotizeni méa 7 krok.:

Identifikace potieby ziskani nového pracovnika
Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista
Identifikace potencialnich zdroji uchazea
Formulace a uvdejnéni nabidky zaméstnani.

Ziskani dokumenti a informaci od uchazé.

P¥ijimaci pohovor

N o gk~ 0w Dbd e

Vybér vhodného kandidata
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3.2.1.1 Identifikace potireby ziskani nového pracovnika

S nistem spolénosti na trhu z&ali prichazet i poptavky po nabizenych produktech ze
zahranti. Vzhledem k umishi sidla firmy se jednaipvazié o zajem z Rakouské
republiky. Z p@atku tyto objednavky Jyzovala manazerka pro export a marketink
osobr. | kdyZz objednavky viizovala manazerka mluvici plynulémecky, zédaly se
vyskytovat problémy i samotné montazi vyrolik Technici diky jazykové baiié
zakaznikm nerozunili a nedokazali jim vysétlit pouzivani namontovanych oken.
Spole&nost tedy usoudila, Ze je nutn@jmout zangéstnance, ktery se bude specializovat
a sougtedit jen na zahradmi zakazniky a zakézky.

3.2.1.2 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Prace technika pro export sfea v planovani expedice zakazek dle potvrzenych
objednavek. V fipact dodavek mensSiho charakteru (do 1,2t) Zaj& vlastni odvoz
zakaznikovi. B zakazkach #siho rozsahu planuje odvoz se smluvnimi doprai?ed

realizaci objednévek se termidas dodavky konzultuje telefonicky se zakaznikem.

3.2.1.3 Identifikace potencialnich zdroji uchazeé

Jak vime z teoretickéasti prace mame dvmoznosti zdraj uchazeéu o misto a to
interni a externi zdroj. Z internich zdige vyker moznych kandiddt piiliS omezeny,
da sefici, Ze nulovy. Pokud za¥stnanec spiuje podminky nabizeného mista zastupuje
funkci v podniku, ktera je nenahraditelna #jmputi pracovnika na jeho dosavadni
pozici by bylo stej& nar@né, ne-li naréngjSi nez na misto technika pro export. Z toho

diuvodu jsou interni zdroje jsou zamitnuty. bl se zagfit na zdroje externi.
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3.2.1.4 Formulace a uvédejnéni nabidky zaméstnani.

Nasleduje rozhodnuti kam umistit inzeraty, aby@emcionalni uchazeo moznosti
prace dozydéli. Dle zakonat. 435/2004 Sb., o zatethanosti ma zaéstnavatel
ohladovaci povinnost volného pracovniho mist@dy prace zvejiuji inzeraty chto
mist na svém serveru, kde maji Zatnavatelé moZznostridavat dalSi inzeraty sami.
V minulosti spolénost vyuZivala k inzerovani také mistni a krajsteéimy.

Internetové portaly firma nekontaktuje. Neznamema Vv8ak, Ze by si vedeni
neuvdomovalo jakym mocnym nastrojem internet v dneSobédje. Z vlastnich
zkuSenosti vedeni spolosti zjistilo, Zze servery burz stahuji informaceawy

Z uvedenych servéniiadi prace a inzeruji nabidky prace na vlastnich saémkZ toho
duvodu je zbyténé vynakladat energii na zadani inzeratu na strgm&govnich burz,
kdyZ se inzerat na strankach stefjevi i bez souhlasu spotesti.

Vzhledem k tomu,Ze firma disponuje vlastnimi inegovymi strdnkami, uvadi inzerat i

na vlastnich strankach.
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Na obrazku 3-1 rizeme vidt inzerat, ktery spotsost pouzila fi hledani pracovnika

na dané misto:

Spaoleénost H&M spol. s r.o., zabyvajici se vyrobou a prodejem
plastovych oken pfijme IHNED do trvalého pracovniho poméru:

gg THP pracovnik

regvil pro exportni zakazniky

E M o J G o

PoZadujeme: + 55 vzdéldni technického charakteru
+ Dobrou znalost prace na PC
+ Znalost némackého jazyka PODMINKOU
+ Komunikagni schopnosti
+ AP sk. B podminkou, sk. C vyhodou
+ Aktivni pristup
+ Ochotu uéit s novym vécem
+ Qdpovédnost a samostatnost

MNaplf prdce: + Pfiprava podkladi souvisejicich s exportem
+ Rozvoz wyrobkd k zdakaznilkovi
+ Zamé&iovani oken na stavbé
+ Tachnicka pFiprava zakazky
+ Tvorba cenovych nabidak

Mabizime:  + Pricivjednom z nejmodaméjsich wirobnich zavedi v ER
+ Zaudan! zkudarmymi pracovniky
+ Praci v mladém kolaktivu
+ Qdpovidajicl mzdové zafazen! s parspaktivou
+ Pracovigtd Kuchafovice

Pisemné nabidky se strukturovanym Zivotoplsem zasilejte do 25.
5. 2008 e-mallem: muchova @ ham.cz, poétou &l osobné: H&M spol.
B r.0., 8. kvétna 122, 669 02 Kuchafovice.

Obr.3.1. Inzeréat na pozici THP
Zdroj: Personalni odtdkeni H&M spol. s r.o.

Inzerat uvedeny na obrazku 3.1. firmaigjgvala v periodice pro jihomoravsky kraj a

to v Mladé fron¢ Dnes pro Jihomoravsky kraj a v okresnich novinddojemsko.

Prehled cen za tyto inzerce uvadim v nasledujiciltabs. 1.
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Cena inzerce
Priplatek Slevy Cena celkem
Nazev 93x139mm

deniku

za barevny | opakovani 2 opakovani
tisk (2x) s DPH

Hospoda‘ske .
. 13260 K& | 2519 K& 10% 15% 29507 K&
noviny

A el 3060 K | 581 K¢ 7956 K&
Celkové néklady za oba inzeraty |

Tab.3.1.: Celkové naklady spojené s inzerci

Zdroj: Medialni skupina Mafra- sluzby a produkty

3.2.1.5 Ziskani dokumenti a informaci od uchazé&ua

Po uzéa¥rce gijimani Zivotopisi od uchaz&i. Odevzdd persondlni pracovnice
shromazdné dokumenty od kandidatmanazerce pro export a marketing, ktera na
zéklad ziskanych informaci vybere kandidaty s vyhovujicimmkuSenostmi a
dosazenym vzdanim. Ze zkuSenosti ziskanychi prijimani pracovnii v minulosti
manazerka Zivotopisy nepovazuje za rozhodujicrinéze pro fijeti uchazeée, protoze
byvaji zveltovany a skuténé znalosti a schopnosti se z nich nedd\asleduje proto
osobni setkani s potencionalnimi novymi pracovipikypiijimacim pohovoru.

! Webové stranky Medialni skupiny Maftattp://www.mafra.cz/cs/default.asp?y=mafra_all\esdokty-
a-sluzby mlada-fronta-dnes.Honline>2009-25-03]
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3.2.1.6 P¥ijimaci pohovor

Jak je uvedeno v kapitole Zijjmaci pohovor mize mit rkolik podob, firma vyuziva
formu pohovoru 1+1, ktery vede manazerka pro exporharketing. Diky zvolené
form¢ probih& pohovor vifiemném prosedi a je co nejménstresujici. Jednotlivym
kandidabm se ¥nuje p@iblizné dvacet minut, ¥ kterych v prvnifad poskytuje
informace o nabizené préci, jejich podminkach anaewje ho s podnikem, jeho
pirednétem podnikani, postavenim na trhu a budoucich planehled® rozvoiji
spolg&nosti. V druhé ¢asti, se mni vyprawé¢ vtazatele a zjifije informace o
potencionalnim za#stnanci. Tatocast je vedena vémcing. Pro vykon prace
exportniho technika neniitzité ungt perfektré ovliadat gramatiku dmeckého jazyka,
ale je nutné aby byl schopen se doroZuree zakazniky a odbafnjim poradit
s pouzivanim montovanych okennich ofvoDiky zvolenému jazyku si posuzovatel

muze Ehem pohovoru praiit znalosti kandidata.

3.2.1. 7 Vybér vhodného kandidata

Po skoreni pohovoi nasleduje vyér vhodného kandidata, posuzovatelka ucbaze
ma na rozhodnuti 3 dny.cBem této doby vybere 2 kandidaty, které pozve diéhmo
kola pijimaciho fizeni, kde se setkavajiteditelem firmy a na zaklgdnasledného
pohovoru s nim, se vedeni firmy rozhoduje, kterdamdidata fjme. Ostatnim
uchazeéiam o misto zasild maily s negativni odpdvZbylym uchaz&im zasila

personalni odéleni zdvdily odmitavy dopis.
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4 Navrhy

4.1. Navrh formulace a uvéejnéni nabidky
4.2. Navrh postupu samostatného vysoveého rizeni

4.3. Navrh zaazeni testu pracovni zfisobilosti

Pfi dosavadnim zsobu gijimani pracovnika na misto technika pro export se
spol&nosti nepoddlo najit kandidata, ktery by spbdval poZzadavky dané pozice.
Problém, ktery firma paéébuje pekonat, je viazeni uchazs, kteti neovladaji plynule
némecky jazyk. Posouzeni znalostenmiiny probihalo pi pohovoru s vedoucim
pracovnikem obsazovaného mista. Tato metoda seljek@ko FiliS casow nara@na.

Pfi procesu Hjimani pracovnika na dané misto je prvni moznéadnuti, jestli je
uchazeé vhodnym kandidatem préwaz i zjisténi jeho jazykovych znalosti. Pokud se
tato znalost o%fovala az p pohovoru, ¢as samotného ffimani se tim zn&n¢
prodluZoval. Tento fakt povazuji za prioritu méhévrhu a doportuji vytvoreni
harmonogramu vyisovéhotizeni, do kterého bych dila test pracovni Zigobilosti
psany v Bmcing. Firma pomoci testu zjisti nejenom to, ikteichazeéi neovladaji
némecky jazyk, ale ziska je&Stred osobnim setkanim informace o vSeobecnych a
odbornych znalostech. Tato moZnost vyerd profilu o uchaz& urychli samotné

vybérovértizeni.
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4. 1 Navrh formulace a uverejnéni nabidky

Predchozi kroky ziskavani pracovijk které uvadim v analyze problému, jsou
v podstat jen gripravnou fazi, po niz je mozné kaneu nabidku zagstnani uveégjnit.
Dnem uvéejreni nabidky z&ina obdobi, hem rthoz je moZzné uchazet se o
zanestnani a kdy se jedna s uchézeshromad'uji se o nich pdebné dokumenty.
Povazuji za tlezité uvéejnovat nabidku vice Zisoby. Jeieba se nespoléhat pouze na
jednu formu uveejréni nabidky nového pracovniho mista. Ale jdedité zhodnotit,
které metody ziskavani pracoviilfsou v moznostech organizace a zatoweohou
firm¢ prinést aspch.

Zakladnim zdrojem pracovni sily jéaal prace. V kazdém okresningsit je kontaktni
misto, kde Ize { vyhledavani pracovnikziskat analyzu furdniho mista, fedvyker
uchazeéa a zajemé podle pozadawk zadavatele, vyplyvajici z analyzy prace a
v neposledniadé doporiuji uchazée, ktgi projevuji zajem o pracovni misto. Figm
tento vylér pomaha ve zuzeni okruhu zajemde tebarici, Ze veSkeré sluzby, které
Ufad prace poskytuje jsou zdarma, respektive jsozengaze statniho rozp. VyuZziti
sluzeb wadi prace nize poskytnou nejen levny, ale i p&me efektivni zgisob ziskani
dohe kvalifikovaného pracovnika. Spolupraci fadem prace dopotuji jako metodu
prvni volby.

Mezi nejpouziva&Si média kinzerci jsou klasickd média jako, péické deniky,
rozhlas, televize.

Firma v minulosti vyuZivala pr&vjen periodické deniky pro Jihomoravsky krafi P
zvoleni periodik, ve kterych budeme chtit nové mistzerovat je nejilezit¢jSi aspekt
cetnost prodeje. Ke zji&ti této skuténosti jsem pouzila vyzkum spdleosti Média
projekf — deniky s nejvy$sim odhade¥etnosti tisku, jeZ byl realizovan na vzorku
30 000 respondeint Vysledky vyzkumu jsou uvedeny v tabulce 4.1. MeegtergjSi
deniky paiti i bulvarni tisk, ktery neni dle mého nazoru pnzerci pracovnich mist
vhodny. Proto ze seznamu vyberu pouze zpravoddisky V Uvahu na umishi
inzeratu pipada Mlada fronta Dnes, Hospdsgiéé noviny, Lidové noviny. Z tohoto

duvodu jsem se rozhodla échto denicich zjistit zakladni informace a cenieirce.

2 Median, s.r.o.- vyzkum trhu, médii a vyvoj softwfmnline]. 2006 [cit. 2009-03-25]. Dostupny z
WWW: <http://www.median.cz/?lang=cs&page+28>.
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Blesk (bez Neé&niho Blesku) 1477 000
Mlada fronta Dnes 1 076 000
Pravo 411 000
Sport 338 000
Aha! 320 000
Hospodéské noviny 223 000
Lidové noviny 220 000
Sip 146 000

Tab.4.1.: Celostatni deniky- vyzkuftenosti na vydani
Zdroj: Media projekt, réni- 2008

Mlada fronta Dnes

Mlada fronta DNES jsou nejtsi seridzni noviny ¥R, které jsou provozovany i
v internetové podafl. A jako takové, findSeji svymdten&im a inzerentm také
plnohodnotny obraz o &t¢, ve kterém Ziji. Satésti tohoto obrazu musi byt rychlé a
kvalitni zpravodajstvi, stefnjako uzit&né servisni informace a oddechosténi ve
specializovanychiflohach.

Nas zajima floha, kterd vychazi v utery a tykd se zamani. Je to rubrika plna
praktickych rad pro za#stnance i za®stnavatele, ktera obsahuje ngfi nabidku
volnych pracovnich mist.

Inzerovat je mozné v novinach i na webovych strahk&enik inzerce ffkladam

v souhrnné tabulce ceriilnzerce Tab.4.2.

% webové stranky Mlada fronta Dnes: http://zpravyeisl.cz/mfdnes.asp?flash=1[online:2009-25-03]
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Lidové noviny

Lidové noviny jsou nejstarSinteskym denikem zaloZenym v roce 1893, dnes se
profiluji jako celostatni zpravodajsky list se spgtum zajmem o politiku, ekonomiku,
kulturu, wdu a vzdlani. Jsou dostupné i v elektronické pogfolidové noviny jsou
vyhledavané pro jejich erudované koméataazory pednich osobnosti z domova i ze
swta a také pro jejich kvalitnitpohy. Inzerovat Ize jak v ti&8hé podoB Lidovych
novin tak na jejich internetovych strankach. Cenierce pikladam v souhrnné tabulce

ceniki inzerce tab.4.2.

Hospodé&‘ské noviny

Hospod#éské noviny jsowesky denik zagteny na ekonomiku a politiku. Vychazi 5x
tydné a je dostupny i v elektronické poddb Ekonomické ast listu se #nuje
podnikové ekonomice, osobnim financim a podnikalmzertnim obratem se
Hospodéské novinyfadi mezictyii celostatni deniky s negjtsim inzertnim gjmem.
Kazdé pondi vychazi v uvedeném denikuilpha Kariéra ¥novana personalistice,
managementu a pracovnimu trhu. Inzerovat je zdenéngak v klasické podab tak
elektronické podoh Cenik inzerce iikladam v souhrnné tabulce cefiknzerce
tab.4.2.

Inzeréat, ktery firma vyuzivala jiz v minulostidnrozmery 93x135 mm. Tento inzerat
bych nijak nemnila, je napadny a obsahuje vSechny informacegkiehazeé o praci
potrebuje znat. Ceny za umist inzeratu sdmito rozmeéry v uvedenych denicich pro
Jihomoravsky kraj riizeme porovnat v nasleduijici tabulce 4.2.

* Internetova verze deniku Lidové noviny: http://wielovky.cz/[online:2009-25-03]

®> Webové stranky deniku Hospdeké noviny: http://www.hn.ihned.cz/[online:2009-28}
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Cena inzerce

Priplatek Cena celkem
93x139mm

NEVASYY

deniku DPH

za barevny | opakovani | 2 opakovani
Bez DPH

(19%) tisk (2x) s DPH

Mlada fronta
8896 K&
Dnes

Hospodaskée
. 13260 K
noviny

Lidové
, 5838 K&
Noviny

Tab.4.2.: Ceny inzerce v denicich pro region Jizoiava
Zdroj: Medialni skupina Mafra- sluzby a produktZenik hospodakych novird

Z predchozi tabulky 4.2. jefgimé, Ze nejlew¥Si inzertni sluzby nabizi Lidové noviny
pro Jihomoravsky kraj. Vzhledem k tomu, Ze vSeavedena periodika se umistila na
prednich pickach v prodeji vytisk, je rozhodujicim faktorem préwena za umishi
inzerce. Na zakladtohoto zjis&ni doporduji firmeé vyuziti inzertnich sluzeb Lidovych

novin.

Dale navrhuji vyuzit inzertni noviny znojemskéhgiomu, které dochazi do doméacnosti
zdarma. Jednim 2zc¢hto tiskovin je AB-inzert, ktery distribuuje 27 @&ks vytiski
novin. Umiséni inzeratu je mozné jak v t&té podoB periodika, tak i v elektronické
podoté na strankach AB-inzeffu Ceny za uviejreni inzeratu vichto novinach
uvadim v nasledujici tabulce 4.3.

® Webové stranky Medialni skupiny Maftattp://www.mafra.cz/cs/default.asp?y=mafra_all\esdpikty-
a-sluzby mlada-fronta-dnes.Honline>2009-25-03]

! Cenik hospodékych novin dostupny na: http://feconomia.ihned 2nBsah-
sekce/inzerce/[online>2009-25-03].

& webo stranky AB inzertthttp://www.abinzert.cz/index.htnfibnline:2009-03-25]
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Popis modulu inzerce Cena uvedeného modulu

Cena Wetné DPH

4360 K¢

Tab.4.3.: Ceny inzerce v inzertnich novinach ABeinz

Zdroj:Cenik firemnf inzerce

DalSim doportenim @i zadavani inzerce je vyuziti rozhlasovych méditaliulce 4.1.
uvadim nejvice poslouchana regionalni radia dlded§d prizkumu poslechovosti
RadioProjekt Ill. — IV.Q 2008 pro RS SKMO, které&agovaly agentury STEM/MARK
a Median.Radio projekt 20888 Udaje v tabulce 4.1. jsou uvedeny v tisicich peisdia.

® Cenik firmenf inzerce dostupnytttp://www.abinzert.cz/noviny.htnjbnline:2009-03-25]

9 Median, s.r.o.- vyzkum trhu, médii a vyvoj softwgsnline]. 2006 [cit. 2009-03-25]. Dostupny z
WWW: <http://www.radiotv.cz/radio-clanky/5599/raghimjekt-iii----iv-q-2008--tydenni-poslechovost-v-
krajich.htmlI>,
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Graf.4.1: RadioProjekt Ill. - IV.Q 2008: Tydennigdechovost v krajich
Zdroj:Radio projekt 2008

Predni gricky prizkumu obsadila radia: Radio Impuls, Frekvencel,opar2, Kiss
Hady.

Radio Impuls nema dlouhodab na trhu pemozitele. Den& oslovi 1 084 000
posluchau, tydré 2 163 000 posluckié a drzi stale obdivuhodny podil na trhu ve vysi
12,7%. Format Radia Impuls si také trvale zajiptivni pozici v atraktivni cilové
skupire populace 20 - 49 let, kde si drzi 15,5% podil mn.t Radio tak ma skié
predpoklady nadale setrvat na pozici rozhlasoveé ¢gni v mnozstvi obchodované
reklamy. Uvéejnénim inzerce na vinach tohoto média ma vysokou giadobnost, Ze
se informace o volném pracovnim ndigbstane k lidem, ki€ projevuji o zajem praci.
Pri zadavani inzeratu na pracovni misto, musime paratha to, Ze obsazujeme pouze
jednu pracovni pozici, proto je pro organizaci jedn z rozhodujicich faktér cena
inzerce. Ceny za vyuZziti reklamnich sluZzeb staracéa Impuls jsou Wisleny v tabulce
4.4,
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Ceny za 30 sek. v jednotlivyclkasovych pasmech

Radio Impuls | 56 | 69 912 1215 15-19 19-20 20-22 2224

Tab.4.4.: Ceny spotu v regionalnich radiich
Zdroj:Regie Radio Musit

Ceny uvedeny v tabulce 4.4. jsou ¥mdtisekundovy reklamni spot. Pokud je délka

spotu jina, cena sagpaiitava koeficientem v tabulce 4.5.

pro jiné ¢asove formaty
Délkaspotu © 107 157 20 257

0,5 06 07 08 09 1 12 14 15 1,7 1852
Tab.4.5.: Tarifi pro jiné formaty
Zdroj:Regie Radio Musit

K cerg reklamni inzerce je nutnéfipocitat jeSt vyrobu spotu a pt opakovani
v jednom¢asovém pasmu. Cena za vyrobu spotu jdskyna v tabulce 4.6. a ceny za

opakovani reklamy v jednotfasovém pasmu udavam v tabulce 4.7.

Vyroba spotu

Tab.4.6.: Cena vyroby spotu
Zdroj:Regie Radio Musft

1 Regie Radio Music [online]. [cit.  2009-03-25]. Dasny z  WWW:
<http://www.rrm.cz/index.php?cmd=page&id=21>
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Copyright (opakovani v jednotlivém éasovem pasmu)

2000 3000

Tab.4.7.: Cena copyright
Zdroj:Regie Radio Mus{t

Jak Ize vyist z tabulky 4.8. cena jednohiacetisekundoveho reklamniho spotu, ktery
budeme chtit vysilat ¥ase od 9-12 hod a vtomttasovém intervalu opakovat
¢tyrikrat, vyjde spolénost na 11 650 K

Kalkulace reklamniho spotu na radiu Impuls

Nazev sluzby Cena v K¢

Cena celkem

Tab. 4.8.: Kalkulace reklamniho spotu
Zdroj: Regie Radio Musié

Dle vySe uvedenych skuteosti doportuji organizaci pouzit formu inzeratu, ktery v
vyuzivala jiz minulosti a umistit ho Wioze pro Jihomoravsky kraj deniku Lidové
noviny, a zarowvé vyuZzit inzertni noviny pro znojemsky region AB-@1z které jsou
distribuovany domacnostem bezpkatnNaklady na umighi inzerah v tiStnych
médiich uvadim v tabulkach 4.2. a 4.3. Jejich cgdksumaiini 16 865, K. Navrhuji i
inzerci prostednictvim rozhlasovych médii, kterych firma v miosti nevyuZzila.
Naklady za inzerci v jedné z nejvice poslouchangtdnic Radia Impuls, se rovnaji
castce 11 650, K Celkové naklady navrhované metody ugriginzeratu na pracovni
misto technika pro export tedyini 28 515, K. Porovnam-li dosavadni &gpob
uveejreéni pracovniho inzeratu s mym navrhem, tzjj§ Ze naklady se iis rozseni

formy inzerce snizily o 8 948K
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4. 2 Navrh harmonogramu samostatného vybrového rizeni

V obdobi mezi uviejnénim nabidky a ukafenim doby inzerce, které je nutné k tomu,
aby byli uchaz& schopni zareagovat, probiha deth informovani uchazs,
jednani s nimi a shromd#ji se od nich pdebné dokumenty a informace.

Po celou dobu procesu je nutné nezapominat naet¢gjez o dvoustranny akt. Nejen
spole&nost si vybira nové zatstnance, ale i uchazena moznost volby. Jde hlavio

to, aby pedstavitelé organizace svym chovanim vhodné zajemaodradili. Samotny
vybér pracovnik je efektivni pokud jsou v co nejkratSimase kvalifikovani
zanestnanci ziskani. Pro dosazeni &g je nutné mit fipraveny harmonogram
prijimacihotizeni s postupnymi body. Navrhuji proces réidlo téi kol, ktera obsahuji

neékolik krokt. Diky nim miZe spolénost vybrat vhodného kandidéta.

Doporuuji nasledné kroky harmonogramu ¥bvéhotizeni:

Prvni kolo: Predvyler na zaklad predlozenych dokumeit
Druhé kolo: Test pracovni zisobilosti
Treti kolo: Prijimaci pohovor

Vybér vhodného kandidata

Po ukoreni kazdého kola celého procesu je nutné udfiazezaslat rozhodnuti
organizace. Pokud kandidat sple podminky, na které spdéleost klade @raz je jim
poslano pozvani do dalSiho kola, je-li kandidateddh za nevhodného pro dalSi
spolupraci obdrzi dopis se zdilgm odmitnutim. Vzory dopis uvadim v piloze¢.3.

4. 2. 1 Predvybér na zakladé piedlozenych dokumeni

Tuto faze ziskavani pracoviikkterq je zarouve prvnim kolem celého fjimaciho
procesu, povaZzuji za vyznamny krokéhem rhoz se ze vSech uch&aevybiraji
vhodni kandidati pro Zazeni do vlastniho procesu ¥b. Proces fedvykiru by se
nentl uspichat. Ri zUZeni okruhu zajenicmize spolénost lehce fjit o kvalitniho

uchazée. K porovnavani Zsobilosti uchaz&i navrhuji vyuZit strukturovany
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Zivotopis, na ktery je kladen pozadavek jiz v iderna pracovniho mista. ZaleZita
zkoumana kritéria ffjeti technika pro export povazuji Uraveznalosti gmeckého
jazyka, praxe v oboru a retloSkolské vz#ani technického zagheni ukorené

maturitou.

Po prvnim administrativnim kole postupuji daleotikterych se spot@ost domniva, Ze
by mohli byt vhodnymi kandidaty pro ¥gSeni daného problému. Pro dalSi rozhodnuti
nest&i uz jen informace ziskané na dalku, ale/gba se s jednotlivymi uchagesetkat.

Do druhého kola je nejoptim&@si prizvat si dvanact uchazé mezi kterymi si
organizace vybere 2-3 kandidaty, ttbudou srovnatelni a mezi nimiz se rozhoduje az
ve tretim kole vylrovehorizeni.

Vybrani vhodni kandidati jsou préstnictvim dopisu pozvani do druhého kola
vybérovéhoiizeni, kde se jejich znalosti uvedené v Zivotogiesoudi se schopnosti
pouzit tyto ¥domosti v praxi. Kandidam, které spolénost shledala za nevhodné pro
nabizenou préaci je zaslan zdW odmitavy dopis. Ukazky zasilanych dapigvadim

v priloze¢.3.
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4. 2. 2 Test odbornych znalosti

Testem odbornych znalosti se otvira druhé koloérngaho tizeni. Timto testem
doporiuji spole&nosti owiit konkrétni znalosti uchaze. Organizace tuto formu
prijimani pracovnikk doposud nepouzZivala a misto testovani znalostirovala
schopnosti uchazé az @i prijimacim pohovoru. B vyuziti mého navrhu firma udét
¢as a snizi naklady spojené igipmacim fizenim. Navrhuji aby byl cely test psan
v niémeckém jazyce¢imz se zaroue ovéii uchazéova znalost tohoto jazyka. V testu
budou uvedeny otazky odborné. Diky jejicifazeni firma zjisti do jaké miry uchaze
ovlada problematiku, se kterou se bude ve své pracginnosti zabyvat a zarouesi
ovéti v jakém rozsahu ovlada odbornou terminologiildZité je také zZ@zeni otazek
vSeobecnych, je¢ba si ugdomit, Ze technik pro export reprezentuje firmuahmanti

a dostavd se do kontaktu se zakaznikyfiktaohou o firn¢ referovat dalSim
potencionalnim Kliergim.

Navrzeny test fikladam v giloze ¢.4. Otazky byly konzultovany s zastupkyni
generalniho feditele Ing. Kat&nou Mahelovou. Test fize probihat v zasedaci
mistnosti, kde se setkaji vSichni uch@izeajednou a k dohlizeni korektnosti testu
post&i jeden personalni pracovnik. Vzhledem k tomu,e&t je obtizny uz diky tomu,
Ze je psan v cizim jazyce, dopodwj zaradit pouze dvanact otazek s pgem sedm
odbornych na § vSeobecnych. Na vypini testu bych vymezil&itet minut.

Po skowreni testu dohliZzejici zafsthanec odevzda vysledky manaZerce pro export,
ktera tyto otdzky vyhodnoti a na zaldadjiStnych informaci si mize rozadit
kandidaty na vhodné a nevhodné. Uckazeeri byli shledani za vhodné budou dale
prizvani do tetiho a zaroue posledniho kola, kde se setkaji s vedenim firmyastni
se gijimaciho pohovoru. Uchazém, ktai testem neprosli bude zaslan ztlo

odmitavy dopis.

Pro realizaci testu posfiaorganizaci zasedaci mistnost a jeden personé&copnik,
ktery stravi s kandidaty 45minut své pracovni daatimco v @vodni forne prijimani
vedla manaZerka pro export a marketing s kazdymazaetem dvacetiminutovy
pohovor. Z toho vyplyva, Ze gazenim testu se snizi ndklady v potlaBlého zisku za

cas, ktery by manaZerka pro export a marketing dr@ii ptijimacich pohovorech.
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4. 2. 3 Piijimaci pohovor

Vybérovy pohovor je rozhodujiaiasti vylErovehotizeni. Do tetiho kola vykrového
fizeni jsou pozvani 3 kandidati, kiev testu dopadli nejlépe. Dop@uji pouziti formy
pohovoru ped komisi a to zi/odu, Ze tento typ pohovoru umuge objektivni
posouzeni uchaze. Komisi bude fedstavovat generaliéditel firmy a manazerka pro
export a marketing. Zastoupeni sgolesti si @i pohovoru vyberou zeit kandidat,
jejichz schopnosti, které prokazali v testu, bydjwice vyhovujici pro misto externiho
technika. Po fijimacim pohovoru nésleduje w§tbvhodného kandidata, kterému bude
do dvou dii od pohovoru zaslan dopis dijpti. Ostatnim uchazém bude zaslan

zdvaily odmitavy dopis. Vzory dopisuvadim v pilozec. 3.

4.3 Ekonomicky dopad navrhu

V nasledujici tabulce 4.9. uvadim ekonomickéisieni jednotlivych krok vybérového
fizeni, z niZ Ize Wist, Ze navrhovana forma Whovéhotizeni Fnési usporu néklaigl

ve vysi 13 088, K. Zdrojem jednotlivych poloZzek stavajici formy wybvéhotizeni
jsou hodnoty ziskané z tabulekedeSlé kapitoly 3. Naklady vislené ve sloupci
s ndzvem navrzené formy W§rhovéhoitizeni, jsouc¢erpany z pedchazejicich tabulek
kapitoly 4. Polozku usly zisk jsem &iglila na z&klad ziskanych dat personalniho
odctleni.. Tabulka je formulovana na 12 uchazee druhém kole a 3 kandidaty ve
tretim kole pijimaciho fizeni. Pro tyto p&ty uchazéia jsem se rozhodla na zaktad
nasbiranych informaci o fséhu vykErového fizeni v minulosti. V prvni podaéb
pfijimaciho fizeni vedla ve druhém kole manaZerka pro export aketnk
dvacetiminutové pohovory se vSemi uch@aze pracovni misto. iedpokladana
hodinova mzda manazerky pro export a marketink 5 XK¢/hod.. Zatimco v
doporiované podob prijimacihofizeni ve druhém kole procesu probiha test pracovni
zpasobilosti, @ kterém asistuje pouze jeden pracovnik personalndlacleni.
Pramérnd mzda personalniho pracovnika ve spwieti je 110, K/hod. Treti kolo
probiha v obou formachiiimacihoftizeni stej a to pohovor sefémi kandidaty, p
kterém posuzovatele zastupujeditel firmy a manazerka pro export a marketink.
Mzdové nakladyeditele firmycini 300 K&/hod.
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Stavajici forma . .
Navrzena forma

Vzniklé naklady za: vybérového e o Rozdil
vybérového Fizeni

Fizeni

37 463, K 12 505, K - 24 958, K

nepouzito 4 360, K 4 360, K

nepouzito 11 650, K 11 650, K
4 800, K 660, K& -4 140, K

Néklady celkem | | | |

Tab. 4.9.: Ekonomické ysleni vykErovéhotizeni

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zavér

Prednttem této bakalgké prace byl navrh vy¢bovéhoiizeni pro spoknost H&M
s.r.o. tak, aby firma vznikly co nejnizSi naklady, které jsou spojengiipmacim
procesem.

s v L

V teoretickécasti prace jsem vymezila pojefizeni lidskych zdrdj, vybérovétizeni a

vzhledem k tomu, Zeipimaci proces nekat podepsanim pracovni smlouvy tak
adaptaci pracovnika.

V analytické ¢asti jsem pedstavila zkoumanou firmu a identifikovala feity pro
ziskavani pracovnik Na zaklad této identifikace jsem zjistila p@bu obsazeni
pracovniho mista technika pro export. Dale jsenvguita analyzu s@asného postupu
prijimacihofizeni, @i které jsem identifikovala nedostatky il vysokych nakladech
spojenych sinzerci volného pracovniho mista, nEwywozhlasovych médii a
inzertnich tiskovin. Po vyhodnoceni analyzy jsenzéldad poznatk z teoretick&asti
navrhla vlastni postup tohoto procesu. ¥ylvé fizeni jsem specifikovala na
obsazované misto a v ndvrzich jsem sectitama z#@azeni testu pracovni apobilosti,
ktery by n&l mit za ukol urychlit a zefektivni cely procesjimani nového pracovnika.
Test je psan vameckém jazyce a sklada se ze dvouitgtazek a to otazek odbornych
a otazek tykajicich se vSeobecnych znalosti uckeazEirma pomoci testu zjisti
nejenom, ktd uchazéi neovladaji ®mecky jazyk, ale ziska j&Stpied osobnim
setkdnim informace o vSeobecnych a odbornych ztemlos Tato moznost vytveni
profilu o uchazeich urychli samotné vyiové fizeni. K realizaci mého navrhu figm
post&i zasedaci mistnost a personalni pracovnice, ktachazé stravi 45 min. USét

se tim jakcéas tak naklady za usli zisk manaZerky pro exporhaketing, ktera
v minulosti s kazdym kandidatem vedla dvacetiminytpohovor v gmeckém jazyce.
Mezi dalSi dlezité navrhy vybrového fizeni pro obsazeni dané pozice povaZzuji
uvedeni inzeratu v Jihomoravském deniku Lidovyclimoregionalnich inzertnich
novinach AB-inzertu a v rozhlasové stanici Radigouis. Celkové naklady spojené
sinzerci jsou 28515 Ka i pes fakt, Ze v minulosti firma rozhlasova média

s

nevyuzivala a inzerovala pouze vdisich médiich, jsou naklady o 8 948&; Kizsi.
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Cilem mé prace bylo zefektivnit a snizit naklady pbsazovani pracovniho mista

technika pro export. Dovoluji si konstatovat, Ziepcéce se mi pod#o naplnit.

Prakticky ginos této prace spaiji predevSim v jasné formulaci harmonogramu
vybérového fizeni, ktery pinaSi snizeni naklada Gsporucasu straveny ip vybéru
nového pracovnika. NavrZzeny harmonograniZen spolénosti poslouZzit jako vzor
vybérovéhotizeni i obsazovani pracovniho mista technika pro export.

Teoretickym pinosem této prace je navrZzeny test pracovnisabpilosti psany

v némeckém jazyce, zabyvajici se otazkami obecnyclogtialotazkami odbornymi.
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Seznam zakéazkovych kancefa spola&nosti H&M s.r.o.

Sidlo spol€nosti:

H&M SPOL. SR.O.
8.kvétna 122
669 02 Kuch#ovice

TEL.: 515 266 484
FAX.: 515 266 487
E-MAIL: info@ham .cz
DIC: CZ00568911

Pobatky:
« Brno

H & M spol. s r.o.
Olomoucka 3
61800 Brno

tel.¢. 545213005
fax: 545213006

e-mail:brno@ham.cz

- Breclav

H & M spol. sr.o.
Fintajslova 1

69002 Beclav

tel.c+fax: 519327130
e-mail: breclav@ham.cz

« Jihlava

H & M spol. sr.o.
Stavbai 41

58606 Jihlava

tel.¢. 567313615

fax: 567313616
e-mail:jihlava@ham.cz

« Liberec

H & M spol. sr.o.

Tt. Dr. Milady Horakové 10/74

460 07 Liberec
tel.g+fax 485135461
e-mail:liberec@ham.cz

« Trebi¢

H & M spol. s r.o.
Soukopova 3

67401 Tebi

tel.¢. + fax. 568848757
e-mail:trebic@ham.cz

« Znojmo

H & M spol. sr.o.
Velka Michalsk& 12
66902 Znojmo
tel.¢. 515260484
fax: 515260487

e-mail:info@ham.cz

. Zd&4r nad Sazavou

H & M spol. sr.o.
Brnénska 1146/30
Zdar nad Sazavou
Telefon: 566 521 430
Fax: 566 524 247

e-mail:zdar@ham.cz
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Ptiloha 3

Vzory dopisii provazejici vylérove rizeni

1. Dopis- pozvani k ®asti do 2. kola

Véazeny pane, vazena pani ..................... ,

po vyhodnoceni VaSich osobnich matdridhs radi zveme kdasti ve 2.kole vyérového
fizeni. Jsme radi, Ze méate zajem o préci v naséfirm

V 2.kole vylErovehotizeni bude uplatim test pracovni Zjsobilosti, ktery bude psan

v niémeckém jazyce, jehoz cilem je poznat VaSe odbarnémnosti a znalos&meckého
jazyka.

2.kolo prokghne v sidle nasi spaieosti H&M spol. s r.o., 8.kitna 122, Kuch#éovice dne .....
2009 od ... a potrva do ...iddlem dkujeme z&as, ktery si budete rezervovat. ¥pac, Ze
dany termin &as Vam nebude vyhovovat, @te se, abychom se domluvili.

Toto 2.kolo vyhodnotim do ..... a dame Vam ihnedevjak vSe dopadlo.

S pozdravem

manager pro export a marketing



Ptiloha 3

2. Dopis- pozvani do 3. kola

Vazeny pane, vazena pani ............. :

po vyhodnoceni 2.kola v¢bovéhotizeni, ktere, jak jistuznate, bylo nakme, Vas radi
zveme k individualnimu pohovoru, po kterém se d&fim¢é rozhodneme. Do zé&vwecného
kola, krone Vas, postoupili je§t2 uchazai, Sance Vas, horkych kandidajsou zcela
vyrovnaneé.

Ve tretim kole budete seznameni s vedenim naSi &pudé a zarovie prokthne pohovor
s €mito zastupci, p kterém pijde o spravné pochopeni toho, co jste nam jiz napsa
vasem Zivotopise a v testu pracovniigpbilosti.

Toto 3.kolo probhne ot v sidle nasi spot@osti H&M spol. s r.o0., 8.K&tna, Kuch#ovice
dne ...... V... a potrva do.....

Toto 3.kolo vyhodnotim do ..... a dame Vam ihnedevjak vSe dopadlo.

S pozdravem

manager pro export a marketing



Priloha 3
3. Dopis- oznamuijici kladné rozhodnuti o pijeti
Véazeny pane, vazena pani

po absolvovani nataych metod vybru, které absolvovali desitky kandidaa po
vyhodnoceni vSech materigsme se rozhodli pro V4s. Mame o Vas zajem.
Doufame, Ze se co néjde shledame na osobnim &tihi, nejlepé v dabod
béhem rekterého dne fstiho tydne.

T&Sime se na Vas

manager pro export a marketing



Priloha 3
4. Dopis-Odmitnuti po 1.kole, 2.kole,3.kole

Vazeny pane, vazena pani ..............

po vyhodnoceni VaSich osobnich matérigme se rozhodli nepozvat Vas k dak&sti ve
vybérovémiizeni.

NasSe zamitnuti vSak neni vyrokem ani soudem o &&dinici profesni kvalig. Pro veliky
zédjem jsme si stanovili it formalni kritéria, podle kterych jsme vyhodtiatimezeny poet
kandidaf, které zveme dal. Jsme sidomi, Ze takto nam @ize proklouznout talentovany
pracovnik. Nicmé& doufame, Ze se spolu setkantergkteréem dalSim vy#rovémtizeni,
které naSe firma bude v budoucnudqutat.

Preji Vam silnou wli po Usggchu a viru, Ze idve ¢i pozdji nalezig uplatnite suj osobni a
profesionalni potencial.

S pozdravem

manager pro export a marketing



Ptiloha 4

Test pracovni zpisobilosti a vSeobecnych znalosti

1. Was wissen Sie Uber unsere Firmengeschichte?

Co vite o historii nasi firmy?

2. Wissen Sie welche Waren unsere Firma produziert?
Vite jaké produkty nasSe spahost vyrabi?

3. Wissen Sie, in welchen Stadten sich unsere Verktalfsn befinden?
Vite v kterych @stech jsou naSe zakdzkové kangs?a

4. Wissen Sie, aus welchen Profilen werden unsere uRted produziert?
(Lieferfirma)Wissen

Vite z jakych profil vyrabime naSe vyrobky? (dodavatel)

5. Welche Arbeitszeit erwarten Sie sich, als Expohécer, in unserer Firma?
(Regelmassige, Flexible)

Jakou pracovni dobucekavate ve funkci technik pro export? (Pravidelnelexibilni)

6. Welche Vorstellungen haben Sie tber diese Position

Jaké jsou VaSerpdstavy o této pozici?

7. Welche Vorstellung haben Sie tUber die Hohe derdBnting eines Exporttechnikers?

Jakou mate fedstavu o vysi platu technika pro export?



8. Nenen Sie die 6sterreichische Hauptstadt.

Uvedte hlavni ndsto Rakouské republiky?

9. Welches Land hat zur Zeit den Vorsitz im Europagpadnt inne?
Kterd zerd v sowasné dob predseda Evropskému parlamentu?

10. Welche Wahrung gilt derzeit in Osterreich?
Jaka n@na je platna v Rakousku?

11.Wer ist der derzeitige Regierungschef der Tschebbkis Republik?
Kdo je sodasnym pedsedou vliad¢'R?

12.An welche Staaten grenzt Osterreich?
Se kterymi staty sousedi Rakousko?

Ptiloha 4



