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Anotace

Bakalatska prace s ndzvem ,,Personalni marketing ve vybraném podniku se zaméfenim na
procesu ziskavani zaméstnancii. Teoretickd Cast prace seznamuje s aspekty spojené
s personalnim marketingem a oblasti fizeni lidskych zdrojt, pfedstavuje jednotlivé zpiisoby,
které lze k ziskavani zaméstnanct pouzit a definuje metody vybéru zaméstnancui. Prakticka
¢ast se vénuje procesu ziskdvani zaméstnancu ve zvoleném podniku. Cilem prace je tento
proces zhodnotit a navrhnout doporuceni na zlepseni, které by mohlo cely naborovy proces

urychlit i zefektivnit.

Kli¢ova slova

fizeni lidskych zdroju, persondlni marketing, recruitment, vybér zaméstnanct, predvybér

zameéstnanctl, pohovor



Annotation

The bachelor thesis ,,Personal Marketing in a Selected Company focusing on Recruitment*
pays attention to the one of the most important processes of the Human Resources
Management, which is recruitment process. Theoretical part of the thesis meets aspects
connected with personal marketing and human resources management, introduces ways,
which can be used in recruitment process and defines methods for employee selection. The
practical part of the thesis is focused on the process of employee selection in a selected
company. The aim of the bachelor thesis is to valorize this process and suggest

recommendations for improvement, which can make this process faster and more effective.
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human resources management, personal marketing, recrutiment, employee selection,

employee pre-selection, interwiev
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Uvod
Lidské zdroje jsou nejdulezitéjsim Cinitelem kazdé spolecnosti a jsou tim nejcennéjSim, co
zaméstnavatel ma. I presto v soucasné dob¢ trpi velké mnozstvi spolecnosti nedostatkem

pracovnich sil. Je tedy dulezité, aby kazdy podnik dokazal co mozna nejefektivnéji nabirat

nové zaméstnance a motivovat je ke kvalitnim pracovnim vykondm.

Existuje velké mnozstvi metod, jakymi uchazece oslovit a jakymi zptsoby poté mezi nimi
vybirat ty nejvhodnéjsi kandidaty na obsazeni volnych pracovnich pozic. Cilem této prace je
tak zhodnotit proces ziskdvani zaméstnancii ve vybraném podniku a také vypracovat
doporuceni, kterd by mohla vést ke zrychleni a zefektivnéni celého procesu. Pivodné méla
byt tato prace vypracovana pro podnik Bombardier Transportation Czech Republic, a.s.
v Ceské Lipé, nicméné mezi autorem a personalnim oddélenim podniku doslo k selhani
komunikace z riznych divodd, a proto se tak prace zaméfi na podnik KAVALIERGLASS,

a.S. v Sazave.

Prvni ¢ast prace bude zaméfena na popsani teoretickych vychodisek oblasti personalniho
marketingu, fizeni lidskych zdroji a celého procesu ziskdvani zaméstnancti. Budou zde
definovany rizné metody, které slouzi k oslovovani potenciondlnich uchazecii o volné
pracovni pozice a také metody, kterymi lze provadét efektivni predvybér a nasledny vybér

nejvhodnéjsich pracovnich kandidata.

Druha ¢ast se jiz vénuje procesu ziskavani zaméstnanct v podniku KAVALIERGLASS, a.s.
Data budou sbirana prostiednictvim strukturovaného pohovoru s piedstaviteli podnikového
personalniho oddéleni. Soucasti této Casti prace bude také celkové zhodnoceni procesu
ziskavani zamé&stnancl a navrhy na jeho vylepSeni. Bakalafska prace by méla byt zejména
pfinosem personalistim a personalistkdim ve vybraném podniku, ktefi mohou na zakladé

doporuceni zkvalitnit a zefektivnit naborova fizeni.
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1 Rizeni lidskych zdroji

Armstrong a Taylor (2017) definuji fizeni lidskych zdroji jako ,,strategicky a logicky
promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidé, kteri v organizaci

pracuji a kteri individualné i kolektivne prispivaji k dosazeni cilit organizace. *

Za lidské zdroje jsou povazovani lidé, kterymi organizace muze disponovat a jejichz pomoci
dosahuje strategickych cili. Rozhoduji o zabezpeCovani, rozd€lovani, vyuzivani a rozvijeni

vSech ostatnich zdrojl, a proto jsou také povazovany za ten nejcennéjs$i zdroj a nejvetsi

vvvvv

v

organizace a dale nejhlavnéjsi ilohou vSech manazerti (Koubek, 2015).

V nejobecnéjS$im pojeti je tkolem fizeni lidskych zdroju slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna a aby se tento vykon neustale zlepSoval. Aby k zabezpeceni tohoto tikolu mohlo
dojit, je tfeba neustdle vylepSovat vSechny zdroje organizace, tj. finan¢ni, informacni,
materialni i lidské. Jelikoz lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani materidlnich i lidskych zdroji,

Ize je oznacit za klicové (Koubek, 2015).

Pokud by se mélo tizeni lidskych zdroju podle soucasné teorie charakterizovat ponékud méné

obecné, jeho hlavnimi ukoly jsou:

e usilovat o zatazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby
byl tento ¢lov€k neustéle pfipraven piizpiisobovat se ménicim se poZadavkim
pracovniho mista,

e optimalné vyuZzivat pracovni sily v organizaci, tj. optimalné vyuzivat pracovni
dobu a pracovni schopnosti,

e formovat tymy, efektivni styly vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy
V organizaci,

e zajistit personalni a socialni rozvoj pracovnikii organizace,

e dodrZovat vSechny zédkony v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a

vytvaret dobrou povést zaméstnavatele (Koubek, 2015).
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2 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti (sluzby, funkce) predstavuji vykonnou ¢ast prace personalniho ttvaru. Ten

zajistuje, koordinuje a organizuje tyto dané Cinnosti, dale organizuje a usmeérnuje pracovniky,

kteti se podileji na fizeni a provadéni téchto Cinnosti. Z formulace tak vyplyva, ze personalni

utvar je odpovédny za to, ze v podniku budou personalni ¢innosti existovat a budou fungovat

a ucelné slouzit potfebam tizeni (Koubek, 2015).

Personalni ¢innosti se nejéastéji uvadi v této podobé:

1
2
3
4.
5
6
7
8

10.

11.
12.
13.
14.

analyza pracovnich mist, tj. popis a specifikace pracovnich mist,

personalni planovani — planovani potieby a rozvoje pracovnik,

ziskavani a vybér pracovnikd,

hodnoceni pracovnik,

Zafazovani pracovnikli a ukoncovani pracovnich pomért,

odménovani,

podnikové vzdélavani pracovnikd,

pracovni vztahy, pfredevSim organizace jedndni mezi vedenim organizace a
riznymi odbory (pfedstaviteli zaméstnancit),

péce o pracovniky — bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, stravovani, volnocasové
aktivity atd.,

personalni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat
tykajicich se pracovnikili, mezd a socialnich zaleZitosti,

prizkum trhu prace,

zdravotni péce o pracovniky,

¢innosti zaméfené na metodiku prizkumd, zjiStovani a zpracovani informaci,

dodrzovani zakonl v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikti (Koubek, 2015).
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3 Personalni marketing

Koubek (2007) definuje personalni marketing takto: ,, Persondlni marketing predstavuje
pouziti marketingovéeho pristupu v personalni oblasti, zejména v usili o zformovani a udrZeni
potrebné pracovni sily organizace, kterd se opira o vytvareni dobré zaméstnavatelske povesti
organizace a vyzkum trhu prace. Jde tedy o upoutani pozornosti na zaméstnavatelské kvality

organizace.

Ukolem persondlniho marketingu je ziskat vhodné zaméstnance. Dale pak tyto zaméstnance
Vv podniku udrzet, motivovat k praci, umoznovat jim jejich rozvoj a vytvaret vztah mezi nimi

a organizaci (Slapak, Stefko, 2015).
Personalni marketing 1ze brat jako prostredek, ktery u zaméstnanci ovliviiuje jejich:

e spokojenost s praci,
e spokojenost s pracovnimi podminkami,
e Spokojenost se zaméstnavatelem,

e naplnuje jejich o¢ekavani (Koubek, 2007).

Samotna spokojenost zédkaznikli ma vysoky vliv na celkové vysledky podniku. ZkuSeni a
spokojeni zaméstnanci vytvareji kvalitni vysledky, ¢imz Setfi celkové naklady podniku i ¢as.
S kvalitné odvedenou praci a v navaznosti na to s kvalitnimi produkty, je spojeno udrzeni
zakaznikll a ziskani novych. Diky této skuteCnosti se zvySuje ziskovost a produktivita
podniku. Personalni marketing tedy, jak zaznélo vyse, lze brat jako prostiedek slouZzici
k vyhledavani a ziskavani kvalitnich lidi, jejich stabilizaci v organizaci a posilovani jejich

vztaht k ni. Ma v$ak i dulezity motivacni efekt (Koubek, 2007).
Ke spokojenosti zaméstnancti vedou nasledujici faktory.

e Motivace zaméstnanci
Motiv vyvolava u ¢lovéka zménu jeho chovani a smétuje ho k vétSimu uspokojeni.
Mezi motivacéni faktory 1ze zafadit moznost uplatnéni vlastniho potencionalu, vyssi
platové ohodnocenti, zlepSeni postaveni nebo kvalifikace.

e Kompetence zaméstnanci
Kompetenci lze vyjadiit pojmem kvalifikace, odborna zpiisobilost ¢i schopnost

vyuzivat své znalosti, dovednosti a védomosti k dosahovani cilli, stanovenych pro
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konkrétni pracovni misto. Zaméstnanec, ktery je kompetentni, byl mél odvadét
takovy vykon a takovou préci, které od néj pracovni misto vyzaduje.

e Technologicka infrastruktura
Jedna se 0 celkové technologické vybaveni, které zaméstnanci vyuzivaji pfi praci
(hardware, software, licence, autorska prava atd.).

e Pracovni klima
Pracovni klima miize pozitivné i negativné ovlivnit pracovni vykon zaméstnancu.
Vychazi zjejich subjektivniho vnimani a prozivani. Zameéstnance mohou
ovliviiovat napfiklad podnikové hodnoty a normy, vztahy uvnitf podniku, styl

vedeni, komunikace atd. (Slapak, Stefko, 2015).

Kli¢ovym tkolem persondlniho marketingu je vytvéafreni dobré povésti organizace jakozto
zaméstnavatele. Nastrojii a moznosti, jak toho dosdhnout, ma organizace mnoho. Zde je

nékolik ptikladi:

e dodrZovani zdkont a respektovani z4jmu a potieb pracovniki,

e péce o pracovni podminky a pracovni prostiedsi,

e systém odménovani a mzdova politika,

e vzdé¢lavaci programy,

e pratelské a harmonické vztahy v organizaci,

e participace pracovnikll na fizeni,

e dobré vztahy s odbory,

e spoluprace se Skolami, studenty, studentskymi organizacemi, Gfady prace,
agenturami zamétenymi na ziskavani pracovnikd,

e sponzorovani, charitativni ¢innosti atd. (Koubek, 2007).

Koubek (2007) zavérem shrnuje, Ze v personalnim marketingu jde tedy predevSim o
,,porozumeéni tomu, co clovek jako nositel pracovni sily chce a potiebuje, a porozumeéni i
podminkam ovliviujicich potrebu pracovnich sil v organizaci a moznoSti pokryti této

potreby.

3.1 Externi a interni personalni marketing

Personalni marketing v organizaci Ize rozdélit na dva typy: externi personalni marketing,

jehoz hlavnim ukolem je ziskavat vhodné pracovniky a budovat dobrou povést organizace

16



jakozto zaméstnavatele, a interni personalni marketing (dale jen PM), jenz cili na udrzeni a

spravné vedeni sou¢asnych zaméstnanci (Slapak, Stefko, 2015).

Externi PM a interni PM na sebe vzajemné piisobi a ovliviuji se. Pokud interni PM odpovida
potiebadm a z4jmlm stavajicich zaméstnancii, mize byt dobrou vizitkou pro externi trh prace.
V tomto ptipad¢ se informace o spokojenosti zaméstnancli dostanou na trh prace i bez
pri¢inéni externtho PM. OvSem naopak, pokud externi PM neni podpofen internim,

v dlouhodobém &asovém obdobi tak pro podnik nema téméf vyznam (Slapak, Stefko, 2015).

Externi i interni PM pfispivaji personalnimu marketingu k jeho hlavnimu ukolu, kterym je
dostatek vykonnych, motivovanych pracovnikii a jejich nasledné udrzeni v organizaci

(Slapak, Stefko, 2015).
Externi persondlni marketing

Ukolem externiho PM je ziskavat a vybirat vhodné pracovniky a budovat povést dobrého

zameéstnavatele. Jeho hlavnimi aktivitami tedy jsou:

e prezentovat pracovni pozice co mozna nejatraktivnéji,
e zaujmout sdélenim adekvatni kandidaty,

e navazat s nimi kontakt (Kocianova, 2010).

Potencionalni uchazeci, kteti byli vybrani, jsou pak informovani o moZnosti prace na

tuzemském, nebo 1 mezinarodnim trhu prace (Kocidnova, 2010).
Mezi dil¢i ukoly externtho PM mizeme zaradit:

e zabezpeceni dlouhodobé dostupnosti perspektivnich pracovnikd,

e redukce nakladi na ziskavani novych pracovnikd,

e Soustavné vylepSovani povésti zaméstnavatele,

¢ identifikace novych zdroji vhodnych pro hledani potencionalnich zaméstnanct
(absolventi skol, zeny na rodi¢ovské dovolené, zaméstnanci z konkurencnich

podniki stejného odvétvi atd.) (Slapak, Stefko, 2015).
Interni persondlni marketing

Interni PM se snazi o udrZeni kvalifikovanych a dostate¢né stimulovanych zaméstnancti, ktefi
jsou podrobovani korektnimu zptsobu vedeni a podnécovani k rozvoji jak profesnich, tak
osobnostnich kvalit. Sklada se z ¢innosti s cilem zvysit a uchovat atraktivnost podniku jak pro
stavajici zakazniky, tak i pro potencionalni uchazece o pracovni pozici (Kocianova, 2010).
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Dalsim tukolem pro interni PM je snaha o uspokojeni ocekavani zaméstnanct, kteti se chtéji
ztotoznit se zaméstnavatelem a jeho cili. Pokud se tak stane, je mozné od zaméstnanci

o¢ekavat oddanost, obétavost, zvySenou zainteresovanost apod. (Kocianova, 2010).

Stavajici zaméstnanci navic zprostfedkovavaji podniku reference pro vetejnost, hovoii o
pracovnich podminkéch a jak se k nim podnik chova. Tento fakt miiZze pro podnik znamenat
jak hrozbu, tak i1 velikou pfilezitost, protoze pokud jsou zaméstnanci spokojeni a odnasi si

kladné dojmy, jsou nejlepSimi propagatory znacky zaméstnavatele (Kocianova, 2010).

18



4 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pracovni misto by se dalo definovat jako soubor ptibuznych ukolt, které jsou vykonavany
urcitou osobou a tim je tak napliiovan ucel pracovniho mista. Pracovni misto by se dalo
vzhledem ke své povaze povazovat praveé za takovou jednotku struktury organizace, ktera

zUstava stale stejnd (Armstrong, 2007).

V soucasné dobé uz se ale nedd uvazovat o vykonané praci pouze jako o mechanické
zalezitosti. Pfi dosahovani vysledkii ¢im dal vice u jednotlivych zaméstnancii zalezi na jejich
schopnostech, motivaci a jejich soucinnosti se zdjmovymi skupinami. Stile vice se tedy
upousti od nepruznych systému pevné stanovenych pracovnich mist s jasnymi ukoly a dochazi
tak k orientaci na systémy flexibilnich pracovnich roli. Roli mizeme rozumét v podstaté jako
ulohu, kterou lidé hraji pfi vykonévani kazdodennich cinnosti. Hovofime pak o napf.
individualni roli, kdy jsou ony ¢innosti vykonavany jednou osobou, nebo o generické roli, kdy

jsou vykonavany celou fadou lidi (Koubek, 2015).

4.1 Vytvareni pracovnich mist

Kli¢ové pro vytvofeni pracovniho mista je znat obsah prace a Stim spojeny stupen
specializace pracovniki, na jehoz urovent ma vliv nékolik faktorti. Mezi ty lze zafadit velikost
organizace, technickd uroven, kvalita podnikatelského zaméru, struktura organizace,
V neposledni fad€ ale i samotny cil organizace. Zejména vSak zéalezi na znalostech,

zkusenostech a dovednostech jednotlivych pracovniki (Dvotakova, 2007).

Miuzeme rozliSovat dva typy pfistupu k vytvareni pracovnich mist. Prvnim je mechanisticky,
ktery je vyznaCovan Uzkou specializaci pracovnich mist. Jeho vyhodami byva rychlost
zpracovani prace a levnd pracovni sila, naopak nevyhodny je v monotdénnosti vykonavani
prace. Druhym typem je ptistup motivacni, ktery zahrnuje rozmanitgjsi praci s poskytnutymi
pravomocemi k rozhodovani a ptilezitostmi ke vzdélavani. Vyznacuje se také rychlejsi rotaci

pracovnikt i pracovnich mist (Dvorakova, 2007).

4.2 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovniho mista je proces zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a analyzovani
informaci o ukolech, metodach, podminek, za nichZ se prace vykonava atd. Analyza by m¢la
také vytvaret predstavu o pracovnikovi, ktery by m¢l na onom pracovnim misté pracovat.
Diilezita je také Castd aktualizace analyz pracovnich mist a v zavislosti na vysledcich provadét

ptislusné upravy (Dvorakova, 2007).
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Vystupem této analyzy je popis pracovniho mista (nazev, zalenéni v organizaci, tkoly,
pravomoci atd.) a jeho specifikace (pozadavky na zaméstnance, tj. vzdélani, odborna praxe,
pozadované schopnosti a dovednosti, zdravotni zpusobilost atd.). Vysledky jsou poté

vyuzivany vedenim organizace, popt. personalisty (Dvotakova, 2007).
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5 Ziskavani zaméstnancu

Ziskédvani zaméstnanci chdpeme jako personalni Cinnost, pii které se snazime naldkat
dostatecné mnozstvi uchazec S odpovidajici kvalifikaci o volnd pracovni mista, a to
s vynalozenim pfiméfenych nakladl a v pravy ¢as. Jedna se tedy o identifikaci a vyhledavani
vhodnych pracovnich zdroji, s informovanim o volnych pracovnich mistech a nabizeni téchto

pracovnich mist na trhu prace (Koubek, 2015).

Jde o dvoustranny proces, kdy na jedné stran¢ figuruji potencionalnimi pracovniky se zajmem
vyhledat praci mezi riznymi nabidkami, a na stran¢ druhé stoji samotna organizace, ktera
V konkurenénim prostfedi bojuje s dalSimi zameéstnavateli o Zzadanou pracovni silu

(Dvorakova, 2012).

Ziskanim pracovnikii nedochazi pouze k pokryvani té soucasné potieby prace, ale zejména o
potfeby budouci, a proto by tento proces mél mit strategickou povahu. Volna pracovni mista

vedou k vydajum, které ale neprofituji zadny zisk. Je tedy nutné minimalizovat ¢as, po ktery

je pracovni misto neobsazeno (Koubek, 2011).

5.1 Zdroje zaméstnanci

Existuji dva zdroje ziskavani pracovnikil, vnéjsi a vnitini. S obéma typy se poji jisté vyhody,
ale i nevyhody.

Vnitini zdroje

Vnitfnimi zdroji zaméstnanci rozumime pracovniky, ktefi jsou jiz v organizaci zaméstnani,
nicméné praveé oni jsou vhodnymi kandidéaty pro obsazeni nové pracovni pozice (Koubek,

2010).

Mezi pracovni sily ziskané z vnitinich zdrojt fadime:

wevr

e pracovniky uspoteni v disledku technického ¢i technologického rozvoje,
e pracovniky uvoliiované v disledku organiza¢nich zmén,

e pracovniky, ktefi jevi zajem o uvolnéné nebo nové vytvoiené misto (Koubek,

2010).

Kocianové (2010) a Koubek (2010) uvadéji jako hlavni vyhody v pfipad¢ nabirani novych

zamg&stnancl z vnitinich zdroji zejména to, Ze dany uchaze¢ zna lépe organizaci, a naopak
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organizace zna jeho silné a slabé stranky. Pracovnici mohou také s vidinou nového pracovniho
mista byt vice motivovani a se zvySenou moralkou. Tyto vyhody jsou jest¢ doplnény o
rychlejsi obsazeni volného pracovniho mista, moznost postupu vlastniho pracovnika a také

niz$i mzdové naklady, jelikoz povySeny pracovnik z vlastnich fad byva ,,levnéjsi® nez novy

pracovnik z vnéjSich zdrojt.

Naopak prvni nevyhodou je uveden tzv. Petertiv princip, kdy jsou pracovnici tak dlouho
povysSovani, aZ na praci nestaci a neplni své ukoly. Zaroven muize i povySovani a soutézeni
negativné ovlivnit moralku a mezilidské vztahy. DalSimi ptiklady nevyhod mohou byt
prekazky pro nové myslenky a piistupy zvenku, nebo omezeny pocet uchazecii pro volna

pracovni mista a ndklady na nezbytné vzdélavani a rozvoj (Kocianova, 2010).
Vnéjsi zdroje
Pokud na zaplnovani volnych pracovnich mist a plnéni kol s nimi spojenych uz vnitini

zdroje pracovnikl nestaci, je ziejmé, Zze musi podnik vyuzit uchazece z vnéjsich zdroji. Mezi

tyto zdroje zejména patii:

e (Cerstvi absolventi $kol,

e Vvolné pracovni sily na trhu prace,

e studenti, dichodci, zeny v domécnosti,

e zameéstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zméenit povolant,

e zahrani¢ni zdroje (Koubek, 2015).

Vyhodou nového pracovnika z vnéjSich zdroji byvéa zpravidla vySsi pracovni nasazeni a
skutecnost, ze je na pracovnim misté spiSe uznan nez pracovnik povyseny. Organizace ma
také vEétsi moznosti vyberu talentl zvenci, neZ ze svych vlastnich fad a novi pracovnici mohou

také vnést nové poznatky, ndzory a zkuSenosti (Kocianova, 2010).

Nevyhodami jsou vysoké naklady a obtiZznost, jak oslovit, vyhledat a kontaktovat uchazece.
Novi pracovnici pak potiebuji delsi dobu na piizplisobeni se novému pracovisti a u
soucasnych pracovnikli muize vznikat nespokojenost stim, Ze se citili oprdvnéni a
kvalifikovani onu novou pozici ziskat. Navic tu vZdy existuje riziko, Ze novy pracovnik

nebude spravnou volbou (Kocidanova, 2010).
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5.2 Podminky ziskavani zaméstnanci

Uchazece o zaméstnani miize ovliviiovat celé fada faktorti a podminek, které lze rozd¢lit na

vnitini a vngj$i a uchaze¢e mohou ovliviiovat jak pozitivng, tak i negativné (Kocidnova, 2010).

Do vnejsich podminek mizeme zatadit politicko-legislativni podminky, kde se jako piiklad
uvadi zaméstnavani cizincl, rovnopravnost zéjemct,, zaméstnavani urcitych skupin, napf.

osob se zménénou pracovni schopnosti atd. (Kocianova, 2010).

Kocidnova (2010), dale uvadi socialni podminky, které souvisi s hodnotovymi orientacemi
lidi a jejich proménlivosti, zejména s orientacemi lidi v oblasti vzdélani a s profesné-
kvalifikacnimi orientacemi. Upozorniuje vSak také na zékaz jakékoliv formy diskriminace,
napf. z duvodu narodnosti, rasového nebo etnického ptivodu, sexualni orientace, pohlavi, véku
atd. O tom také jasné hovoii Zakon o zamé&stnanosti (¢. 435/2004 Sb.). Dalsi podminkou, ktery
vyustuje do zmén mezi nabidkou pracovnich sil na trhu prace a poptavkou po nich, je samotny

ekonomicky rozvoj zemé (Kocianova, 2010).

Dilezitymi podminkami pro ziskavani zaméstnancl jsou podminky sidelni a technologické.
Sidelni vyjadiuji zejména charakter osidleni v okoli organizace nebo preference zazemi
S ptiznivejSim zivotnim prostfedim. Technologické podminky mohou ovliviiovat mnozstvi
pracovnich pftilezitosti a novych pracovnich mist, ale také ve velké mife modifikovat

likvidovat stara zam¢&stnani (Kocianova, 2010).

Vnitini podminky ovliviwjici ziskavani zaméstnanci mizeme dale rozdélit na ty, které souvisi

s firmou a na ty, které souvisi s pracovnim mistem samotnym (Kocianova, 2010).

Podminkami, které souvisi s firmou, rozumime napt. GspéSnost a image organizace, péce o
pracovniky a jejich rodiny, finan¢ni 1 nefinan¢ni motivace, zainteresovanost pracovniki, nebo

mezilidské vztahy na pracovisti a perspektiva firmy (Koubek, 2015).

Do podminek souvisejicich s pfisluSnym pracovnim mistem patii misto vykonavané prace,
pracovni doba, charakter prace a rozsah kompetenci, postaveni pracovniho mista ve funkéni

hierarchii organizace a pozadavky pracovniho mista na zaméstnance (Koubek, 2015).

5.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Pokud se organizace snazi ziskat nové pracovniky, musi vychazet z toho, ze je nutné dat na
védomi existenci volnych pracovnich mist a ptildkat potencionalni zaméstnance, aby se o dana

mista uchéazeli. Metod, jak uchazece oslovit a popf. je pfijmout, existuje n¢kolik. Spravna
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volba téchto metod zavisi na mnoha podminkach, napt. zjakych zdrojii se organizace
rozhodne ziskavat pracovniky, na pozadavcich pracovniho mista na pracovnika, na situaci na
trhu prace, na mnozstvi prostiedki, které 1ze vynalozit, nebo jak rychle je nutné pracovni
misto obsadit. Organizace se pfitom zpravidla neorientuji pouze na jednu danou metodu, ale

vzajemné je kombinuji (Koubek, 2015).
Mezi nejcastéjsi metody povazujeme:
e Inzerce

Jednou z nejobvyklejSich metod je inzerovani. Aby mohl byt inzerat spravné efektivni, musi
mit spravné umisténi a nalezitosti. Zaroven aby mohl byt ispésny, mél by splitovat nasledujici

tfi cile:

* upoutat pozornost,
= stimulovat akci,

= vytvafet a udrzovat zajem.

Inzerat l1ze umistit do riiznych sdélovacich prostiedkt. Pro jeho tspésnost je nutné vybrat ty
spravna média. Vhodné je vyuzit naptiklad tiskovin, v€etné téch odbornych, ale Casté je také
vyuziti rozhlasu a televize. Mlize se jednat o mezinarodni zabér, celostatni, nebo zaméfeny

pouze na region, ve kterém se zpravidla organizace nachazi (Koubek, 2015).

Velkymi vyhodami inzerce jsou rychlost a vysoké mnozstvi lidi, ktefi se o volném pracovnim
mist¢ dozvi. Navic diky pfislusSnym médiim je mozZné dostat inzerat aZz do soukromi

potencionalniho uchazece (Koubek, 2015).
e Spoluprace s urady prace

Dal8im zplisobem vyhledavani uchazect je spolupréce s ufady prace. Ty samoziejmeé neslouZzi
jen osobam, které hledaji nové zaméstnani, ale pomahaji organizacim hledajici pracovniky, a
to za velmi vyhodnych podminek. Nizké naklady jsou také jednou z nejvétsich vyhod tohoto
bezplatné (naklady jsou hrazeny stitem z prostfedkli na realizaci politiky zamé&stnanosti).
Utady prace dokonce pro organizace zajisti potiebné informace o uchazeéi a samy mohou

provést piedbézny vybér podle toho, o jaké pracovni misto by se jednalo (Koubek, 2015).
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Na tradu prace nicméné byvaji zpravidla registrovany osoby s nizsi kvalifikaci nebo osoby,
které je t€zSi umistit. Nezaméstnani s VyS$i kvalifikaci uptfednostiiuji vyhledavani svého

budouciho povolani jinymi cestami (Koubek, 2015).
e E-recruitment

V dnesni dobé¢ virtudlnich médii se ¢im dal castéji vyuziva inzerce prostiednictvim internetu.
V¢étSina organizaci ma na svém firemnim webu sekci vénovanou volnym pracovnim pozicim
spolec¢né s vypsanymi pozadavky na potenciondlniho uchazece. Vyjimku netvoii ani inzerce

na pracovnich portalech, které jsou oblibené zejména u absolventti (Koubek, 2015).

Elektronické ziskavani pracovniki, neboli E-recruitment, se v dnesni dob¢ diky internetu t&si
¢im dal vétsimu rozmachu. Siroce je vyuzivan od 80. let 20. stoleti a vroce 1990 byl
systemizovan. Lze hovofit o dvou typech E-recruitmentu: extranet pro externi kandidaty a
intranet pro interni zaméstnance. Interaktivni komunikace provadéna v naboru je také hnacim
motorem po ziskani vétsi popularity u kandidatii, mé kratsi naborovy cyklus, ma vyssi dosah
na vice rtiznorodych kandidatt a kvalitni odpovéd’ na trhu prace (IUP Journal of Business
Strategy, 2010).

Vyvoj informacnich a komunikac¢nich technologii je velmi rychly a odrédzi se vSech lidskych
¢innostech a ani ndbor zaméstnanct neni vyjimkou. UZivani internetu a mobilnich zafizeni,
jako jsou chytré telefony, je dnes na dennim pofddku. Organizace by tak mély pfijit
S vhodnymi zpisoby, jak prostiednictvim téchto zafizeni komunikovat. Optimalizace
webovych stranek 1 pro mobilni zafizeni nebo reklamni kampan Sikovné umisténd na

socidlnich sitich by mohly mit zdsadni vyznam pro informovani co nejvétsiho mnozstvi lidi

(Koubek, 2015).

Velice vyuzivané jsou v dnesni dobé riizné socialni sité€ nebo pracovni portaly. V poslednich
letech se velkému rozmachu t¢si sit’ LinkedIn, kterd predstavuje sebe sama jako profesni
socialni sit’. Své ucty si zde miize zalozit kdokoliv, at’ uz fyzicka, nebo pravnicka osoba. Nelze
opomenout ani fenomén Facebook, ktery dnes vlastni drtiva vétSina lidi, a ktery mtize opét
velmi dobfte poslouzit jako nastroj pro inzerci. Pro umisténi pracovni nabidky jsou také velmi
vhodné pracovni portaly, které jsou oblibené zejména u absolventt, pfistup Kk nim ale mize
mit kazdy. V Ceské republice se nejvétsi popularité t&3i portal jobs.cz, ktery ma pomérné
dobte fungujici reklamni kampan a dostal se do podvédomi Siroké vetejnosti. Je tak velice

pravdépodobné, Ze uchaze¢ o praci zacne vyhledavat moznéa zaméstnani prave zde.
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¢ Doporuceni soucasnych zaméstnancu

Neni vyjimkou, ze soucasni pracovnici doporuci organizaci k zaméstnani svého rodinného
prislusnika nebo znamého. Dle prizkumi pak tito novi pracovnici byvaji velmi schopni.
Doporuc¢eni svému zaméstnavateli ¢lovéka, ktery pak nepracuje spravné nebo na pozici
nestaci, by mohlo oslabit pozici onoho ptivodniho zaméstnance a takova chyba by mu mohla
byt dlouho vycitana. Ze stejného divodu také nikdo nedoporuci Spatnou praci svému
blizkému (Koubek, 2015).

Doporuceni od svého zaméstnance mize brat organizace jako urcitou zaruku, Ze novy uchazec
dokaze uplatnit své schopnosti a vzdélani a bude loajalni a pracovity. Navic zapadne 1épe do
kolektivu, jelikoZ uz minimaln¢ jednoho ¢lovéka bude znat, ktery mu navic za zacatku pomtize

se spravné adaptovat (Koubek, 2015).
e Vyvésky

Jednou z téch méné naroénych a méné nakladnych muiize byt uvetejiovani informaci o
volnych pracovnich mistech prostfednictvim vyvések, a to v organizaci, nebo i mimo ni. At
uz organizace hledd nové pracovniky z vnéjSich, nebo i vnitinich zdrojl, je dualezité, aby

vyvéska byla vSem ,,na o¢ich® a v§imlo si ji tak co nejvice lidi (Koubek, 2015).

Zpravidla se uvadi popis pracovniho mista a pozadavki na uchazece. Déle je uveden termin,
kdy nabidka plati, a také kontakt (e-mail, telefonni ¢islo), kam se zajemci maji hlasit. Spravné

sepsana vyvéska by méla poskytovat vSechny podstatné informace (Koubek, 2015).
e Uchazeci se nabizeji sami

Za predpokladu, ze ma firma dobré jméno, nabizi dobfe placenou a zajimavou praci a
jakymkoliv zptisobem byva doporucovana jako vhodny zaméstnavatel, miize se stavat, ze se

zajemci o praci sami uchazi a organizaci tak z toho neplynou zadné naklady (Koubek, 2015).

Na druhou stranu ale tyto nabidky mohou narusovat klidny chod firmy, jelikoZ tento z&jem
uchazect byva plynuly a zaméstnava tak personalisty, popf. i jiné manazery, ktefi se jimi musi
zabyvat a reagovat na n¢ takovym zpiisobem, aby neposkodili jméno firmy a ani zajem dalSich

uchazecu (Koubek, 2015).
e Vyuziti sdélovacich prostiedki

Jednou z nejuzivanéjSich metod je vyuzivani sdélovacich prosttedk. Muze se jednat o

jakékoliv tiskoviny, vyjimkou ale neni ani inzerce prostfednictvim rozhlasu nebo televize.
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Nabidka muze byt zaméfena na konkrétni region, cely stat, nebo mize mit dokonce
mezinarodni zabér, pficemz velikost Gzemi zavisi predev§im na obtiznosti nalezeni

potiebného pracovnika (Koubek, 2015).

Vyhodou téchto metod je zcela jisté rychlost, jakou se nabidka dostane k adreséatovi, a navic
se nabidka dostane zpravidla k vysokému mnozstvi lidi. Na druhou stranu tyto inzerce byvaji
finan¢né nékladné a jejich efektivnost se tak mtZze potlacit pii snaze redukovat naklady na

minimum (Koubek, 2015).
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6 Nabor zaméstnancu

Margaret Foot a Caroline Hook (2002) nabor definuji jako ,,ziskdani prihlasek od vhodnych

3

kandidatii“ nebo ,, vSechny cinnosti zamérené na zjisteni potenciondalnich zaméstnancii.

Nabor zaméstnanct a jejich vybér jsou provazany v uzkém kontaktu. Obé ¢innosti vedou
k ziskani zaméstnanct, ktefi napliiuji pozadavky organizace a obsazeni tak volného
pracovniho mista. Pfevazné jde o dostatecnou kvalifikaci. Nabor tedy naslednému vybéru

poskytuje mnozstvi uchazeci, z nichz jsou poté vybirani vhodni uchazeci (Foot, Hook, 2002).

Ackoliv se mlize zdat, Ze terminy nabor a ziskavani zaméstnanci mohou znamenat totoznou
¢innost, neni tomu tak a najdeme mezi nimi n¢kolik odliSnosti. Prvni z nich je, Ze nabor
zaméstnancl se koncentruje spiSe na obsazovani zaméstnancl z vnéjSich zdroji, zatimco
moderni ziskavani zamé&stnanct spise sazi na pracovniky z vlastnich fad organizace (Koubek,

2011).
Nabor zaméstnancti ma nasledujici cile:

e ziskéni vétstho mnozstvi vhodnych kandidat na volnd pracovni mista,
e Uuzivani sluSného postupu pii ndsledném predvybéru a vybéru uchazeci,
e provadéni ndborovych aktivit ndkladové efektivnim a i€¢innym zplisobem,

e zajistovani, aby nabor piispél k cilim a image spole¢nosti (Foot, Hook, 2002).

Naborova ¢innost by méla byt plné pfizplisobena celopodnikovému strategickému planu a

s cili rovnych pfileZitosti pro v§echny (Foot, Hook, 2002).
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7 Predvybér a vybér zaméstnancu

Neni vyjimkou, Ze se stane, ze naborova kampan je uspésna a prilakd velké mnozstvi
uchazect. Diky takovému poctu zdjemcti pak neni mozné u vsech vést racionalni vybéroveé
fizeni. V tuto chvili pfichdzi na fadu tzv. pfedvybér zaméstnanctly, ktery pomtze podniku
omezit pocet uchazecli na mnozstvi, s kterym se da uz Iépe operovat. Tento redukcni postup
je obvykle provadén na zakladé sepsanych informaci, ktery podnik od uchazect ziska. Muze
se jednat naptiklad o profesni zivotopisy, nebo vyplnéné dotazniky. Piedvybér by pak mély
provadét alespon dveé na sobé nezavislé osoby, které ve finale vyberou vhodny pocet uchazect

pro nasledujici vybérové fizeni (Koubek, 2015).

V ptipadé, Ze predvybér byl tispé$né proveden, nasleduje samotny proces vybéru z jiz vhodné
vybranych uchazect. Kocianova (2010) definuje proces vybéru zaméstnanci jako
., posloupnost urcitych krokit smérujicich k rozhodnuti, kterému z kandidatii na obsazovanou

pozici bude pracovni misto nabidnuto.

Vybér zaméstnanci ma za kol rozpoznat, ktery z uchaze¢ti o pracovni misto v organizaci,
shroméazdénych v pribéhu procesu ziskavani zaméstnancii a poslych pfedvybérem, nejvice
vyhovuje pozadavkim pracovniho mista, a ktery pravdépodobné nejvice pfiispéje
k harmonizaci kolektivu a celkové mezilidskych vztahii v podniku a také se bude podilet na
zlepSeni pracovniho a socialniho klimatu v podniku. Vybér zaméstnancti by mél tedy brat
V potaz nejen odborné a kvalifikacni, ale 1 osobnostni charakteristiky uchazece (Koubek,

2015).

Samotny proces samoziejme je oboustranny. Stejné tak, jak si podnik vybira zaméstnance, si
muZze uchaze¢ vybirat z nabidek pracovnich mist zZ riznych organizaci. Velmi Casto se stava,
ze ten nejvhodnéjsi uchaze€ nabidku prace od organizace nepiijme. Tuto okolnost je tfeba mit

pii jednani s uchaze¢i na paméti (Koubek, 2015).

Dftive, nezZ by mél podnik ptejit k samotnému vybéru nejvhodnéjsich uchazeci, mél by mit

vyfeseny nasledujici 3 ukoly:

e Stanovit kritéria uispésnosti prace na obsazovaném pracovnim misté. Ptedevsim se
jedna o vykon, ktery je pozadovan, ale i pracovni chovani atd.
o Stanovit faktory pouzivané k predvidani uspesného vykonu prace. Jedna se zejména

o vzdélani, praxi, reference z predchozich pracovnich piisobist,, vysledky pohovort
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atd. Je mozné zahrnout 1 fyzicky zjev, v€k, pohlavi aj. Problémem téchto tdajt
muze byt nicméné¢ jejich vérohodnost a spolehlivost.

Vyresit probléem ziskani objektivnich, dostatecnych, verohodnych a ucelnych
informaci o uchazeci. Ptedevsim jde o informace, diky kterym budeme schopni
odpovédet na otazky: chce uchaze¢ praci vykonavat a pokud ano, bude toho
schopen? Ma uchazec k této praci pozitivni vztah?

Aby byl uchaze¢ pfijatelny, mély by byt odpovédi na ob¢ otazky kladné (Koubek,
2015).
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8 Metody vybéru zaméstnancu

Pro vybér zaméstnancii se vyuziva mnozstvi metod. Ani jedna z nich nicméné nemtize zarucit
uspésnost daného pracovnika. Neexistuje tak zadna metoda, ktera je uspésna na 100 %, a proto

se praxi vyuziva a osvédcuje kombinace vice téchto metod (Kocianova, 2010).

v

Mezi ty nejpouzivanéjsi jsou fazeny nasledujici.
1. Dotaznik

Dotaznik je zpravidla vypliiovan uchazeci ve vSech organizacich. Jeho vyuziti je vhodné v
mnoha ptipadech. V dnesni dobé je stale Castéjsi vyplnovani elektronickych dotaznika

(Koubek, 2015).
2. Zkoumani Zivotopisu

Rovnéz se jedna o jednu z oblibenych metod vybéru zaméstnanci, zpravidla se vSak pouziva
v kombinaci s metodou jinou. Posuzovatelé se v Zivotopisu v prvni fadé soustied’uji na

informace vypovidajici o dosavadnim vzdélani a praxi uchazeée (Koubek, 2015).

Nestrukturovany zivotopis dokéze také prozradit mnohé o osobnosti uchazece. V dnesni dobé
je ale castéji vyuzivan strukturovany zivotopis, ktery byl mél byt struény a piehledny

(Dvotakova, 2012).
3. Testy pracovni zpiisobilosti

Jedna se o soubor testl, které jsou nejriznéjSich zameéteni s nejriiznéjsi validitou a
spolehlivosti. Jejich ucel je ziskani spolehlivéjSich informaci o inteligenci, osobnosti,
schopnostech, dovednostech, vlohach atd. uchazefe. VSeobecné byvaji vyuZivany jako

pomocny ¢i dopliikovy nastroj vybéru pracovniki (Koubek, 2015).
Mezi testy, které se nejCastéji vyuzivaji, patfi:

e Testy inteligence
Slouzi k posouzeni schopnosti myslet, logicky uvazovat a plnit ur¢ité dusevni pozadavky
(napt. pamét’, prostorové videéni, rychlost vnimani, schopnost isudku, numerického mysleni
atd.) (Koubek, 2015).

e Testy schopnosti
Jedna se o testy vyuzivané k hodnoceni existujicich i potencionalnich schopnosti uchazece a

jejich ptipadného rozvoje. Jsou zaméeteny naptiklad na mechanické a motorické schopnosti,

31



manualni zru¢nost, vlohy, prostorovou orientaci atd. Vyjimkou nejsou ani testy na fadu
dusevnich schopnosti. I z tohoto divodu se mohou ponékud piekryvat s testy inteligence a
testy znalosti a dovednosti (Koubek, 2015).

e Testy znalosti a dovednosti
Tyto testy provéruji troven znalosti ¢i ovladani odbornych navyku, které uchazec ziskal
zejména béhem vzdélavani ve Skole nebo béhem piiprav na své budouci povolani. Patii sem
také testy, pfi nichz uchaze¢ predvadi urcity pracovni postup (Koubek, 2015).

e Testy osobnosti
Testy osobnosti by se do jist¢ miry daly oznacit jako testy psychologické. Ukazuji rizné
stranky uchazecovy osobnosti, zakladni rysy jeho povahy, zda je extrovertni nebo introvertni,
spolecensky ¢i uzaviena apod.
Testovana osoba musi napf. interpretovat obrazec, které v testu zminéné ¢innosti, predméty
aj. akceptuje a které odmita. Timto zplisobem jsou zkoumany jeji postoje, zajmy, hodnotové
orientace, tedy charakteristiky osobnosti. Problémem je validita a spolehlivost téchto testt,
ktera limituje jejich pouzitelnost pii vybéru pracovnikt (Koubek, 2015).

e Skupinové metody vybéru pracovniki
Tyto metody jsou vhodné pro vybér pracovnikl do vysSich manazerskych pozic. Jedna se o
jakousi simulaci feSeni n&jakého praktického problému ¢i hrani uréité role. Bud’ jednotlivci
resi problém samostatné a predvadéji je a argumentuji pred ostatnimi, nebo vSichni uchazeci
spole¢né jako skupina fesi jeden problém a jako jednotlivei jsou hodnoceni podle celkového

ptinosu pro vzniklé feseni problému (Koubek, 2015).

V posledni dobé dochdzi ve vyspélych ke zménam v uzivani jednotlivych testli. Zatimco
pouzivani testll osobnosti a inteligence se snizuje, zvySuje se pocet testli znalosti a dovednosti,

schopnosti a skupinové metody (Koubek, 2015).
4. Assessment centre

Jedna se ve své podstaté o komplexni diagnosticko-vycvikovy program, ktery je zaloZen na
vhodné struktuie metod vybéru pracovniki. Je to standardizované hodnoceni toho, jak clovek
jedna. Testuje se pii nich pracovni zpusobilost uchazece o manazerskou funkci a jeho

rozvojovy potencial.

S pomoci této metody je ale také mozné hodnotit pracovni vykon soucasnych manazerd,

poptipad¢ provadet vycvik v manazerskych dovednostech.
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Protoze se k posuzovani pouziva simulovanych ukdzek prace, feSeni simulovanych
praktickych kazdodennich problémi manazeri, vysledkem je pomérné piesna predpoveéd

budouciho pracovniho vykonu (Koubek, 2015).
5. Vybérovy pohovor

Vybeérovy pohovor je nejpouzivanéjsi a podle nazoru rozhodujici vétSiny praktikl i teoretikii

nejvhodné;jsi a klicovou metodou vybéru zaméstnanci.

Za jeho cile se poklada ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci (jeho oc¢ekavanich a
pracovnich cilech, popt. verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech),

poskytnout uchaze¢i informace o organizaci a praci v ni a posoudit osobnost uchazece

(Koubek, 2015).

Vybérovy pohovor miize nabyvat riznych podob.

e Pohovor 1+1
Pohovor vede suchazeCem pouze jeden posuzovatel. Tento zplsob umoznuje vytvofit
pohodIngjsi atmosféru, ale jeho vysledek (posouzeni posuzovatele) muze byt dosti
subjektivni.

e Pohovor pied komisi
Komise byva tvotfena 3-4 osobami divérné sezndmenymi s obsazovanym pracovnim mistem
a jeho pozadavky. Tito ¢lenové si své role béhem pohovoru dohodnou pfedem. Pro uchazece
muze mluveni pfed tolika Ucastniky byt znacné stresujici, nicméné jeho posouzeni je
vSestrannéj$i a objektivnéjsi.

e Postupny pohovor
Jedna se o sérii pohovorti 1+1, nicméné s né€kolika riznymi posuzovateli. Je ovSem Casove
naro¢n¢j$i a unavngjsi, navic se zvysuje riziko, Ze s kazdym dal$im pohovorem bude mit
uchaze¢ vice pfipravené odpovédi a mize je tak vice zkreslovat.

e Skupinovy pohovor
Skupinového, nebo i hromadného, pohovoru se Ucastni vice uchazecii a jeden nebo vice
posuzovateli. Setii as a lépe umoziuje poznat osobnost jednotlivych uchaze¢ a jejich
schopnosti jednat ve skupiné, nicméné umoznuje nékterym uchazecii uniknout pozornosti a
tim tak nemusi dochdzet k vSestrannému posouzeni. Navic je narony na piipravenost,

schopnosti a pozornost posuzovatele (Koubek, 2015).

Podle obsahu a pribéhu se rozeznavaji tyto formy pohovoru:

33



¢ Nestrukturovany
Jeho obsah a postup neni ni¢im fizen ani doptfedu pfipraven a je tak utvaren az v prubéhu.
Nejedna se o dobry zpiisob vedeni pfijimaciho pohovoru zejména proto, ze nezarucuje
vSestranné srovnani jednotlivych uchazec¢ii a nedava jim stejné Sance. Umoziuje také vice
subjektivni posouzeni od posuzovatele. Je citlivy na tzv. halo efekt (prvni dojem, ktery
uchaze¢ ud¢€la, mize ovliviiovat celou podobu pohovoru). Rozhodnuti posuzovatele je také
snadno napadnutelné. Na druhou stranu umoziuje zjistit o uchazeci nékteré zajimavosti a 1épe
posoudit jeho osobnost (Koubek, 2015).

e Strukturovany
Jedna se o opacny ptipad prvniho zminéného zpiisobu vedeni pohovoru, kdy vse je jiz pfedem
pfipraveno. VSechny otdzky jsou poloZeny vSem uchazecim stejné a k jejich posuzovani
slouzi ptredem pfipravené modelové odpovédi. Pohovor je efektivnéjsi, spolehlivéjsi a
presnéjsi, protoze snizuje pravdépodobnost opomenuti nékterych otdzek a zaroven snizuje
rozdily v posuzovani uchazec¢l. Strukturovany pohovor také musi byt dokumentovan a
archivovan. To také umoznuje Celit pfipadnym stiznostem a zkoumat efektivnost vybéru
je také posuzovani osobnosti uchazece (Koubek, 2015).

e Polostrukturovany
Spojuje vyhody pifedchozich typi a eliminuje jejich nevyhody. Je nicméné obtizny na
posouzeni uchazec¢t a vyzaduje jejich dikladné vyskoleni. Polostrukturovany pohovor nabyva
dvou podob. V prvnim pfipad¢ se jedna o strukturovanou ¢ast a posléze o volné plynouci
pohovor, kdy kazda ¢ast ma vymezen Cas. V piipad€ druhé podoby polostrukturovaného
pohovoru jsou predem vytyCeny jeho cile, posuzovatel k tomu nicméné pristupuje pruznéji.
Nesmi v§ak zapomenout, Ze ke konci pohovoru musi byt v§echny cile splnény. Strukturovana
a nestrukturovand ¢ast se mohou prolinat, pficemz je kromé cili pevné stanoven pouze
celkovy ¢as (Koubek, 2015).

6. Zkoumani referenci

Casto pouzivanou metodou je také zkoumani referenci zuchazeCovych ptedchozich
zaméstnani. Mohou nabyvat podoby pisemné i Gstni. Jejich nevyhodou je moZnost pozitivniho

i negativniho zkresleni. Tato metoda je nejvice popularni v USA (Koubek, 2015).
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7. Lékarské vySetieni

Tato metoda je vyuzivana v ptipadech, kde by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich lidi
(napf. v potravinaiském pramyslu). V dne$ni dob¢ je ale stile vice povazovano jako

diskrimina¢ni metoda (Koubek, 2015).
8. ZkuSebni doba

Ptijeti nejlepSich uchazecl na zkusebni dobu je nejspiSe nejefektivnéjsi metodou vybéru
pracovnikl. Jde ale o metodu nakladnou a organizaéné naro¢nou. Nejcastéji se piijmou dva
nebo tfi uchazeci, kteti predtim uspésné prosli predchozimi koly vybérového fizeni a nasledné
jsou organizaci riznymi zptisoby monitorovani. Uchazece s nejlepSimi vysledky si poté
organizace ponecha a ostatni propusti. Z toho divodu se jedna i o dosti neSetrnou metodu
vzhledem Kk netispé$nym uchazecim, protoze v jejich Zivotopise se ocitne skutecnost, ze byli

propusténi béhem zkusebni doby (Koubek, 2015).
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weer r 4 W [o)
9 Prijimani zaméstnancu
., Prijimani pracovnikii predstavuje rada procedur, které nasleduji poté, co vybrany uchazec
o zaméstnani je informovan o tom, ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani v organizaci,
a konci behem dne nastupu pracovnika do zaméstnani. Lze je chapat dvojim zpiisobem: V
uzsim a Sirsim pojeti. UZSi pojeti prijimani pracovnikii tvori procedury souvisejici s pocdatecni
fazi pracovniho poméru pracovnika nové prichdzejiciho do organizace. SirSi pojeti zahrnuje
kromeé predchoziho pripadu 24 i procedury souvisejici s prechodem dosavadniho pracovnika

organizace na nové misto v ramci organizace* (Koubek, 2007).

Koubek (2015) povazuje piijimani pracovniki za velmi duleZitou ¢innost. Nejdialezitéjsi ¢asti
je vypracovani a pozdéj$i podepséani pracovni smlouvy, poptipad¢ jiného dokumentu, na jehoz

zékladé bude pracovnik vykonavat praci.

Daéle uvadi, Ze smlouva nemuze byt jednostrannou zalezitosti. Na smluvnich podminkach by

se mé¢ly podilet ob¢ strany — organizace i pracovnik (Koubek, 2015).

Dalsi nezbytnou nalezitosti je seznameni pracovnika s jeho pravy a povinnostmi vyplyvajici
jednak z pracovniho poméru v organizaci, jednak z povahy prace na piislusném pracovnim

misté. Seznameni je nejcastéji provadéno pracovnikem personalniho ttvaru (Koubek, 2015).
Uvadeéni novych pracovnikli do organizace ma Ctyti primarni cile:

e pomoci piekonat po¢atecni faze, kdy je pro tyto pracovniky vSe cizi a neznamé

e vytvofit v mysli nového pracovnika kladny postoj a vztah k organizaci takovym
zpiisobem, aby doslo ke zvySeni pravdépodobnosti jeho stabilizace

e napomoci k tomu, aby pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon, a to v co
nejkrat§im casovém useku po nastupu na pracovni pozici

e snizit pravdépodobnost odchodu pracovnika (Halik, 2008).
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10 Ziskavani pracovnikii ve vybraném podniku

Tato Cast bakalafské prace se zaméiuje na ziskavani pracovnikit ve vybraném podniku.

Popisuje konkrétni spolecnost, jeji organizacni strukturu a ¢innosti personalniho odd¢€leni.

Jejim cilem je zhodnoceni a nasledny navrh na zlepsSeni ndborového procesu ve vybraném

podniku.

10.1 Prubéh sbéru dat

Sbér dat probehl formou nékolika hodinového pohovoru s hlavni personalistkou podniku.
Jedinou vyjimku tvofilo téma ohledné spoluprace se stiednimi a vysokymi Skolami, kdy jsem
vedl rozhovor s jinou personalistkou, ktera ma dané odvétvi na starosti. Na zac¢atku jsem vzdy
upozornil personalisty na nahravani rozhovoru, ujistil je o naprosté anonymité a predstavil

jsem cil bakalaiské prace.

Pohovor byl strukturovany. M¢l jsem doptedu pfipravené otazky a sledoval jasnou osnovu od

potieby vzniku volného pracovniho mista az po kone¢né piijimani zaméstnancu.

10.2 Spolecnost KAVALIERGLASS, a.s.

Spole¢nost KAVALIERGLASS, a.s. je pfednim evropskym vyrobcem borosilikatového skla.
Nabizi Siroky sortiment varné¢ho skla pro domadcnost, primyslového, laboratorniho a
technického skla, trubic a primyslovych aparatur. Své vyrobky spolecnost distribuuje pod

vlastnimi znackami Simax a Kavalier, nabizi ale i feSeni na miru pod znackou zakaznika.

Jedna se o progresivni a ekonomicky stabilni firmu, jejiz produkce je exportovana do vice nez
90 zemi svéta. S tavici kapacitou pies 220 tun skloviny za den je nejvétSim vyrobcem

borosilikatového skla na svété.

Sviij vyrobni zdvod ma spole¢nost ve mésté Sdzava v okrese BeneSov a zaméstnava zde témér

1.300 zaméstnancu.

Spole¢nost byla zalozena 5. ¢ervna 1837, kdy byla v Sazavé zahajena prace na prvni huti.
V roce 2017 tak spolecnost oslavila jiz 180 let. V roce 1884 a 1902 majitelé Josef a Eduard
Kavalirovi zalozili jiz druhou, resp. tieti hut. Do té doby sklarny vystavovaly své sklo na

riznych expozicich a dockaly se nejednoho ocenéni (KAVALIERGLASS, 2019).
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Nasledovala stavba ¢tvrté huté a komplexni rekonstrukce. Soucasné byla zahdjena strojni
vyroba borokfemicitych trubic. Vroce 1958 RDNr. Volf vyvinul laboratorni varné
borokfemicité sklo SIMAX (KAVALIERGLASS, 2019).

Tak jako mnoho statnich firem byly i Sklarny Kavalir privatizovany v roce 1990 na akciovou
spole¢nost. V roce 2008 sklarny upadly do insolvence a o rok pozdé&ji je v konkurzu koupila
firma Ojgar a spoleCnost se piejmenovava na souCasné KAVALIERGLASS, a.s.
(KAVALIERGLASS, 2019).

89 siman

K AV AI I E R TRADITIONAL EUROPEAN PRODUCER SINCE 1837

Obrazky 1 a 2: Logo spolecnosti a logo znacky SIMAX
Zdroj: vnitini zdroje podniku, 2019

Organizacni struktura spole¢nosti je liniova, v jejimz Cele stoji vykonny feditel. Jeji tvar

znazornuje obrazek 3. Jednotlivé barvy znazoriuji podnikové tseky nasledovné:

e svétle modra — vykonny feditel,
e zelena — odbory,

e Cervena — useky,

e modra — provozy,

e oranzova — vyrobni stfediska,

e 7Zluta — stiediska sluzeb,

e rlzova — samostatné vyrobn¢ obchodni jednotky.
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Obrazek 3: Struktura spolecnosti
Zdroj: vnitini zdroje podniku, 2019

10.3Personalni oddéleni a jeho role v podniku

Prvnim tématem, o kterém jsme spole¢né s hlavni personalistkou mluvili, byla struktura
podnikového personalniho oddéleni, jaka je jeho role v podniku a jaké Cinnosti vlastné

provadi.

Personalni utvar tidi hlavni personalistka. Poté je rozdélen do dvou oddéleni. Prvnim jsou
Cisté mzdovi personalisté, ktefi jsou v podniku tfi. Ti maji na starosti mzdové nalezitosti,
odménovani, planovani mezd, piepocty a rizné druhy financovéani. Druhym oddélenim jsou
HR personalisté. V soucasné dob¢ jsou v podniku pouze dva, nicméné jedno dal$i pracovni

misto je volné.
HR tsek ma zejména na starosti zaji$téni personalnich stavii, tzn.:

e personalni pldnovani. Zabezpeceni vSech zaméstnaneckych trovni, definovani
pozadavkll na strukturu spolecnosti a pocet pracovnik,

e analyza pracovnich mist,

e zvazovani alternativ obsazeni volnych pracovnich mist,

e vybér spravnych zdrojii zaméstnanci,

e inzerce,

e predvybér a vybér potenciondlnich pracovniki pii vybérovém fizeni,
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e pfijimani pracovnik,

e zabezpeceni vstupniho Skoleni,

e zadavani a vyhodnoceni adaptacniho programu,
e celoro¢ni vzdélavani,

e zajistovani pracovnich stavl atd.

Naopak, co personalni tsek v podniku nezajistuje, jsou preventivni (nikoliv vstupni)
prohlidky a celkové dbani o bezpeCnost zaméstnancu. Tyto cinnosti nalezi jinému

podnikovému useku (BOZP).

Personalni usek nicméné stimto tusekem Casto uzce spolupracuje prostiednictvim
elektronickych systémd, a to zejména v piipadech, kdy personalni usek zajist'uje praveé vstupni
prohlidky zaméstnancii a data predava tseku BOZP, ktery se stard o preventivni prohlidky a

dalsi prevence.

10.4 Co ovliviiuje ziskavani zaméstnancu?

Dle slov hlavni personalistky, se kterou byl veden pohovor, zdaleka nejvice ovliviiuje

ziskavani zaméstnanci vySe nabizené mzdy.

Také podotykd, ze zalezi, o jakou pozici se jednd (zda napt. dé€lnickou, nebo
technickohospodaiskou), a s jakymi pozi¢nimi i mzdovymi ambicemi Se kandidati vlastné
hlasi. Co se niz$ich pracovnich pozic tyce, napt. délnickych, nehlasi se mnoho zajemct, ktefi
by za touto praci chtéli dojizdét z vétSich vzdalenosti. Proto tyto pozice jsou obsazeny zejména

lidmi s trvalym bydlistém v Sazave a blizkém okoli.

V piipad¢ technickohospodaiskych pozic (dale jen THP), kde je také podstatné vyssi pracovni
ohodnoceni, neni nejvétsim problémem dojizdéni, jelikoz zpravidla se to zaméstnancim stale
finanéné i ¢asove vyplati. Na druhou stranu hlavni personalistka podotyka, ze se shanénim
kandidati na podobné pozice je také velmi narocné, jelikoZ sklafsky podnik se nemize
vyrovnat modernim technologickym firmam, a to zejména v mzdovém ohodnoceni.
S odkazem na slova hlavni personalistky tak nebyvé vyjimkou, Ze spise nez podnik odmitne

kandidata na podobnou pozici, kandidat odmitne podnik.
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10.5 Vytvoreni nového pracovniho mista

Potieba vytvofit nové pracovni misto, nebo znovu obsadit jiz diive vytvofené¢ misto, opét
zavisi na druhu pozice. Struktura THP je v podniku dana a k potiebé vytvoftit Gplné novou

THP pozici dochazi velmi ziidka a spiSe je potfeba obsadit jiz existujici volné pozice.

Potfeba vytvofeni d€lnickych pozic prvotné vychazi ze spoluprace mezi personalnim
oddélenim, vyrobnim a obchodnim. Zhruba v listopadu kazdého kalendainiho roku se vytvari
plan vyroby soucasného sortimentu na nasledujici rok, zejména na zédkladé domluvenych nebo

ocekavanych obchodnich zakézek.

V ndvaznosti na plan vyroby se vytvoii organizacni strom a pocet potfebnych zaméstnancu,
ktery bude potieba ke v€asné vyrob€ pozadovaného mnozstvi sortimentu. Personélni tsek uz

poté jednoduse vidi, zda ma pfistoupit k nabirani novych délnickych pracovnikd, ¢i nikoliv.

V ptipadé€ Ze ano, jsou nasledné popsany jednotliva pracovni mista a pozadavky na n¢€. V této
situaci samoziejmé persondlni usek Uzce spolupracuje s manazery nebo vedoucimi, ktefi
budou mit danou pozici na starosti. V podniku to zpravidla funguje tak, Ze vedouci urcitého
oddéleni podé pozadavek na personalni tsek o obsazeni pracovnich pozic a sepiSe pozadavky
na pracovniky i na pracovni misto. Personalni usek poté jesté upravi zadani pracovniho mista,
zatadi jej do struktury v organizaci atd., pfeda znovu ke kontrole vedoucimu pracovni pozice

a pokud je vse v poradku, zahdji se proces ziskavani zaméstnanci.

10.6 ZvaZovani alternativ obsazeni pracovnich mist

Personalni oddéleni spole¢né s manaZery a vedoucimi pfisluSnych pracovnich pozic takeé
rozhoduje o tom, zda bude pracovni misto pokryto novou pracovni silou, nebo jinymi
prostfedky, napt. formou pres€asovych hodin nebo tieba zaméstndnim na ¢asteény pracovni

uvazek.

Hlavni personalistka nicméné ptiznala, Ze k vyuzivani rdznych alternativ pro obsazeni
pracovniho mista dochazi v podniku jen ztidka. Jako problém povazuje fakt, Ze podnik ,,jede
na nepietrzity provoz.“ Vyroba tak potfebuje presné stanovené pocty hodin pro kazdého
pracovnika, aby systém a nepfetrzita vyroba mohly fungovat bez omezeni. K tomu jsou
potieba pracovnici na plny uvazek, ktefi pracuji pfesny pocet hodin, ktery jim je systémem

dan.
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10.7 Zdroje zaméstnanci

Pro obsazeni volnych pracovnich mist THP se v podniku KAVALIERGLASS vyuzivaji oba

druhy zdrojii zaméstnanct — interni i externi.

Béhem pohovoru bylo také zjisténo, Ze novy zaméstnanec z externich zdroju sice mize do
podniku pfinést nové nadhledy, moZznosti, zkuSenosti, ndpady, ale naopak mu nemusi
»sednout* napt. firemni kultura, jelikoz se nejednd o moderni podnik. Proto, pokud je to
mozné, snazi se primarn¢ obsadit pracovni misto kandidaty z vnitinich zdroji podniku, a to
z pravidla z pozic podiizenych nebo charakterové podobnych té volné. Za hlavni vyhodu
tohoto zdroje vidi zejména to, Ze kandidat podnik zna, je mu znama jeho firemni kultura, je
zpravidla néjakym zpisobem zaclenén do tymu a persondlni tisek spole¢né s manazery a

vedoucimi uz védi, co od né¢j mohou ocekavat.

To nicméné nevyiesi problém jedné volné pracovni pozice, protoze po piesunutém
zameéstnanci z vnitinich zdroji opét zlistane jedno volné pracovni misto. Proto se vzdy musi

ptistoupit k ziskani zaméstnance z externich zdroji, nebo se pozice pro nadbyte¢nost zrusi.

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze podnik disponuje kariérnim postupem. Jako priklad Ize uvést
zamé&stnankyni, kterd pracovala jako kontrolni délnik a projevila zajem o povyseni na pozici
mistrové. Personalisté, stejné jako jeji vedoucti, védéli, Ze se jedna o snazivou pracovnici, ktera
ma dobré reference, a tak jak to v ptipad€ tohoto podniku probiha4, ji poslali na psychologické

testy.

Bohuzel pracovnice danym testem neprosla. Ukazalo se, ze neni vhodnym typem pro pozici,
ktera fidi vice nez 30 lidi, a kde je potieba byt obcas tvrdsi a fikat diirazné ne. Personalni usek

poté piiSel s jinym navrhem a dnes se pracovnice zaskoluje na vyssi pozici v oddé€leni kvality.

10.7.1 Spoluprace se stirednimi §kolami a univerzitami

Podnik KAVALIERGLASS velmi tzce spolupracuje s nékolika stfednimi 1 vysokymi
Skolami. Z tad vysokych skol se jedna zejména o Vysokou $kolu chemicko-technologickou
Vv Praze. Podnik zde pofada kazdy akademicky rok naborové akce a absolventi se zde uplatiiuji

napf. v laboratoftich.

Nicméné daleko vice funguje spolupréce se sttednimi Skolami zakoncenymi vyucnim listem

nebo maturitni zkouskou, ze kterych podnik t€zi uchazece o délnické pozice.
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Studenti do podniku jezdi v letnich mésicich vykonéavat povinnou pracovni praxi. Pokud se
osveédéi a projevi zajem po ukonceni studia v podniku pracovat, zacnou v ramci praxe do
podniku jezdit ¢astéji s cilem se vice zaucit a podnik jim nabidne zdvaznou smlouvu, kdy po
dobu studia bude, az do jeho dokonceni, student pravidelné dostavat podnikové stipendium
ve vysi 1 000 K¢ mésicné a zaroven se zavaze, ze posléze do podniku nastoupi. Jedna se

zejména o pozice jako elektrikar nebo strojni mechanik.

Nékterym studentim je dokonce vytvofen vlastni studijni program, aby mohli studovat a
pracovat v podniku zaroven. Pokud maji tito studenti také vyborny prospéch, obdrzi od
podniku kazdy mésic az 1 000 K¢ jako prospéchové stipendium. Listina pro narokovani

prospéchového stipendia bude k nahlédnuti v ptilohach bakalarské prace.

10.8 Inzerce

V ptipadé, ze se v podniku vytvofi nové pracovni misto, nebo je tfeba znovu obsadit ¢i
preobsadit to stdvajici, zahdji podnik inzerci s nabidkami prace, pticemz vyuziva hned nékolik

moznosti, jak s nabidkou pfijit na vefejnost.

10.8.1 Webové firemni stranky

Podnik disponuje pomérné vydafenymi webovymi strankami, na kterych kromé rtiznych
informaci o samotné spole¢nosti nebo sortimentu nabizi také v sekci Zaméstnani, Kariéra
moznost pfijimani novych uchazect. Lze zde dohledat vice jak 20 pracovnich pozic, na které
podnik hledd nové uchazece. Nejc€asteji se jedna o technické nebo délnické pozice, jakymi
jsou napiiklad obalovy technik, skléf, kuchat nebo délnik ve vyrobé skla. Zhruba u Ctvrtiny

nabizenych pozic se jedna o administrativni pozice.

U kazdé pozice je pfitom detailné rozepsana napli prace, pozadavky a nabizené benefity.

Nechybi ani moZnost okamzitého kontaktovani podniku v pfipad€ zajmu o danou pozici.
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Nabizime:

« Praci ve stabilni a prosperujici teské spolenosti s vyznamnym postavenim na

svétovém trhu, tedy v r 1 ohledu per: bé zaméstnani
REFERENT KALKULACI,A CEN « Profesionalni p zadkoleni v
Vkonu zaméstnance i odmény zévislé na
sti daléiho vzdélavant
Lokalita: Napli préce: e
Sdzava * Provadéni vypoctu a stanoveni nakladovych cen u novych vyrobkd aparatur a 1 smény a s ni spojené nadstandardni piplatky
. trubic eilu zivodu s nizkou cenou obéd
Uvazek: .
+ Zodpovédnost za zpracovani padkladi pro precenéni viech vyrobka aparatur a stnanecké benefity vyplyvajici z Kolektivni smiouvy
hlavni pracovni pomér
trubic
o + Zpracovini poptavkowych listit a zakazkovych dotaznika die potreb prodeje Chcete se stat soucasti naseho tymu?
PoZadujeme: R I 3 ¥ o .
« Spoluprice na rozl h v oblasti cen Napiste nam par vét o sobé a zaslete strukturovany Zivotopis:
- 55 ekonomického sméru - vhodné pro
absolventy, zauéime Kontrola kmenovych dat vyrobkii pro kalkulace v systému SAP
« Zakladani kalkulaénich kusovniki, pracovnich pastupi a wyrobnich verz

Obrazek 4: Priklad nabidky prdce na webovych firemnich strankdch
Zdroj: KAVALIERGLASS, 2019

10.8.2 Pracovni webové portaly

Podnik KAVALIERGLASS pro svou inzerci také vyuziva rizné pracovni webové portaly.
Dle hlavni personalistky zde vyuziva zejména dva, tedy jobs.cz pro THP a prace.cz pro
délnické pozice. Na obou portalech je k dispozici seznam nékolika nabizenych pozic (ktery
se nicméngé lisi jak vzajemné, tak 1 v porovndni s pozicemi nabizenymi na vlastnich webovych
strankach). U kazdé pozice jsou opét detailné rozepsany pozadavky, napli prace a benefity a
ohodnoceni, které podnik nabizi. Na konci popisu pozice je opét moznost okamzité¢ho

kontaktovani podniku.

Hlavni personalistka také vyuziva profesni socialni sit’ LinkedIn, kde vyhledava zejména
kandidaty na obsazeni vys$Sich manazerskych pozic. Podnik samotny firemnim G¢tem na této

socialni siti nedisponuje, jelikoZ se jedna o pomérné finanéné nakladnou zalezitost.

IT technik HW

28 000 - 35 000 K&/meésic

Michal z Prace.cz fika: \A
@ Mate Sanci! Na tuto nabidku zatim odpovédélo méné neZ 5 lidi. 7

ﬁb\ Firma: KAVALIERGLASS, a.s. (zaméstnavatel)

® Misto pracovisté:  SklaFska 359, Sazava, okres Benefov Ukézat mapu

) Pracovni pomér: préace na plny Gvazek

@ Smluvnivztah: pracovni smlouva (na dobu neurcitou)

Ly Vzdélant: odborné vyuéeni bez maturity

¢ Benefity: bonusy/prémie, mobilni telefon, flexibilni zacatek/konec

pracovni doby, dovolena 5 tydn(, vzdélavaci kurzy, kolen,
zavodni stravovani

¢y Vhodnéi pro: osoby bez praxe
[ Zafazeni: technik hw, technika, elektrotechnika a energetika,
informatika

Obrazek 5: Nabidka prace na pozici IT technik HW na portalu prace.cz
Zdroj: webovy portal prace.cz, 2019
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10.8.3 Inzerce v radiovém rozhlasu

Na podzim roku 2018 podnik zdaleka nedisponoval potiebnym poc¢tem zaméstnanci, Ktery
by zajistil obsazeni potfebnych pracovnich pozic. Hlavni personalistka tedy kontaktovala
spolecnost RadioHouse, kterd vlastni nékolik rozhlasovych stanic. Proved] se prizkum a
vysledkem bylo, ze v okoli mésta Sazava je nejoblibenéjsi stanici Blanik, ve kterém poté
podnik umistil sviij spot s nabidkou prace. Z nasledného prizkumu bylo zjisténo, Ze se jednalo
o pomé&rné uspé$nou kampan (finan¢éni naklady si hlavni personalistka neptala zvefejnit),
ponévadz se ptihlasilo vys$si mnozstvi uchazecu, kteifi uvedli, Ze se o nabidce dozvédeli ptimo
z radia, nebo od znamého, ktery jej slySel v radiu. Nakonec podnik piijal vice jak 30

zaméstnanct na délnickych pozicich.

10.8.4 Inzerce prostirednim SMS zprav

Pokud byla inzerce v radiovém rozhlasu Gspé$na, pro inzerci prostiednictvim SMS zprav se
podle slov hlavni personalistky muze fict pfesny opak. Podnik navazal spolupraci s mobilnim
operatorem T-Mobile, ktery rozesilal SMS zpravy s nabidkou prace kazdému, kdo vyuzival
sluzeb T-Mobile a nemé¢l zakdzané zasilani reklam. SMS lidem chodila kazdy den mezi 18. a
20. hodinou vecerni, a to po dobu 14 dni a v horizontu 30 kilometrii od mésta Sdzava. Bohuzel

pro podnik tento zpisob inzerce nepfildkal ani 10 uchazect a Ize jej tak oznacit za neuspésny.

10.8.5 Jiné zpuisoby inzerce
Podnik také zavedl inzerci prostfednictvim vylepenych letaki po okoli mésta Sdzava, kde se

snazil zaujmout benefity a jistotou stabilniho zaméstnani.

Jiz delsi cas také funguje vnitropodnikova kampail pro stavajici zaméstnance. Pokud do

podniku pfivedou zndmého, ktery zde poté nastoupi, bude ur€itym zpiisobem odmenén.
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KAVALIERGLASS Sézava

nejvitsi virobce varného sida na svitd

5 tydnu devolens
ravodm stravovani

prispdviy na ponzijni pripojiitai
kondiini masaie

shevy na farsmns wyrobky

podpora owobnaihc razvaje

¥ KAVALIER

‘¥ KAVALIER SIMAN "« KAVALIER SIMAK

Obrazek 6: Inzerce prostrednictvim letdkii
Zdroj: vnitini zdroje podniku, 2019

10.9 Dokumenty pozadované od uchazecii

Hlavnim dokumentem, ktery podnik vzdy vyZzaduje od uchazeét na THP i délnické pozice, je
zivotopis. Hlavni personalistka také podotykd, Ze uchazeci zejména o THP casto zasilaji
spole¢né s zivotopisem také motivacni dopis, a to i ptesto, ze jej podnik nepozaduje.

Pravé na motivacni dopis personalisté v tomto podniku piili§ ¢asto nepohlizi, jelikoZz je pro né

vvvvvv

10.10 Predvybér uchazecu

Pro ptedvybér a vybér uchazecl plati opét to, ze zdlezi na pozici, o kterou se zajemce hlasi.
V piipad¢, ze se jedna o dé€lnické pozice (napf. strojaf, foukac skla atd.), kterych ma podnik
nedostatek, projevuje personalni usek spole¢né s mistrem okamzity zajem o uchazece a ihned

je pfijima na zkousku, zda v dané roli obstoji, ¢1 nikoliv.

V piipadé druhé mozZnosti, kdy se jedna o THP a hlasi se podle hlavni personalistky napt. 30
lidi a je nutné vybrat pouze jediného, ktery se pro plnéni tkonl s pozici spojenych hodi

nejlépe, provadi persondlni Gisek predvybér a nasledné vybéroveé tizeni.

Predvybér provadi pouze hlavni personalistka, a to na zaklad¢ posuzovani zivotopist, kdy si
vSechny procte a pocet zajemcu zredukuje zhruba na polovinu. V dal$i fazi vybérového fizeni
uz spolupracuje s manaZerem nebo vedoucim, ktery ma danou pozici na starosti a spolecné

snim znovu na zdkladé Zivotopisii, pokud je to mozné, snizi pocet zdjemcii takovym
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zpusobem, aby zustali pouze ti, CO nejvice vyhovuji. Hlavni personalistka uvadi, ze napf.

z onéch 30 zajemcti jich projde do skute¢ného vybérového fizeni 5-10.

10.11 Metody vybéru zaméstnanci pro THP

e Pohovor

V piipadé, kdy ve vybérovém fizeni po pfedvybéru zustalo 5-10 zajemci, provadi personalni
usek s kazdym uchaze¢em pohovor. Hlavni personalistka si znovu projde uchazectv zivotopis
a pripravi si otazky. V névaznosti na teoretické poznatky lze tedy konstatovat, ze se jedna o
polostrukturovany pohovor 1+1, kdy se pfipravena cast a voln¢ plynouci Cast vzdjemné
prolinaji. Samotny pohovor V podniku zac¢ind zpravidla predstavenim firmy, cO a jakym
zpiisobem vyrabi, jak prodéava, jaka je firemni kultura, co vSe obnasi dana pozice, o kterou se
uchaze¢ hlasi, ale také jaké podnik nabizi zaméstnanecké benefity. Béhem této doby
personalisté do pohovoru vhodné umisti ptedem pfipravené otazky a zkoumaji, zda uchazec
vyhovuje dané pozici jednak, co se ty¢e, dovednosti a zkuSenosti, ale zejména po charakterové
strance. Hlavni personalistka se Casto rozhoduje na zaklad¢ toho, zda se uchaze¢ hodi do
firemni kultury a do tymu, kde bude praci vykonavat. Pokud napf. pozice potiebuje
extrovertnéjsiho, komunikativnéjsiho zaméstnance, piijme extrovertnéj$iho uchazece. Pokud

pozice potiebuje spiSe introverta, ktery vnese do tymu vétsi klid a rozvahu, ptijme introverta.

Ke konci pohovoru samoziejmé ptichdzi fada na otazky uchazecu, které mohou opét velmi
dobfe poslouzit k posuzovani uchazecova charakteru. Nebyva vyjimkou, Ze uchazec¢i chtéji

také nahlédnout do vyrobny podniku.
o Jiné druhy pohovorii

Pokud se jedna o pozici, ktera je z pohledu organiza¢ni struktury na vys§i arovni, napf.
vyrobni feditel, vyuZiva personalni Gtvar metodu pohovor pred komisi, kterd se v drtivé
veétsing prikladd skladd z majitele podniku, vykonného feditele, obchodni a marketingové
feditelky, hlavni personalistky a v zavislosti na pozici také z vedouciho odboru finan¢niho

fizeni nebo vedouciho tiseku Technika a Technologie.

Metoda, kterou naopak personalni isek pro stfedni a vyssi pozice neprovadi, jsou Assessment
centra (dale jen AC). Hlavni personalistka pfiznava, ze neni jejich ,,velkym fanouSkem.*
Pokud jde o rizné¢ druhy testovani, napt. psychologické, pak je to v poradku, ale metody AC
jsou uzite¢né pouze ve chvili, kde se jednd o nizsi pozice a ptihlasi se velké mnozstvi

uchazec¢u. Jako jedinou situaci, kdy je hlavni personalistka ochotna piistoupit k AC, je
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nabirani novych asistentek, pfi¢emz se ptihlasi nékolik desitek uchazecek, které jsou zejména

Cerstvé absolventky stiednich nebo vysokych skol.

Personalni usek ve vybérovém fizeni nepfistupuje také ke zkoumani referenci. Dle slov hlavni

personalistky by zkoumani referenci zabralo velké mnozstvi casu.

10.12 Prijimani pracovnikii

Samotné pfijimani THP zaméstnancli zafind informovanim uchazece prostfednictvim
elektronické posty, Ze byl piijat. Podnik jiz toto, i kdyZ to neni pravné zaru¢ené, povazuje ze
své strany za zavaznou nabidku prace. Dle slov hlavni personalistky je to vhodnéj$i, nez napf.
telefonické (istni) prohlaseni o pfijeti. V emailu jsou stanoveny jiz pfedem dohodnuté

benefity, finanéni ohodnoceni, ale také pozadavky na spravné vykonavani ptislusné pozice.

V tuto chvili jiz podnik nesmi danou nabidku stadhnout. V minulosti mél S podobnym
pfipadem podnik problém. Uchaze¢ odmitl jiné pracovni nabidky kvili slibené pracovni
pozici pravé zde a podnik posléze od nabidky, ktera jiz byla pisemné navrhnuta, ustoupil, z
divodu rozhodnuti o neobsazovani ptislusné pracovni pozice. Uchazec si poté zjistil, Ze se
jedna o pravné napadnutelnou situaci a spole¢nost zazaloval. Jedind moznost, jak mtize dojit
k nenavazani pracovni spoluprace mezi podnikem a uchazeCem, je tak samotné opadnuti

z4jmu ze strany uchazece.

Aby nebylo riziko vzniku dané situace pro podnik piili§ nebezpecné, nechava si hlavni
personalistka do doby podpisu smlouvy ,rezervniho uchazece.“ Neni nutné tedy znovu
provadét nové vyberové fizeni, které by zabralo velké mnoZstvi ¢asu a financi, pouze se ono
prvni vybérové fizeni protdhne fadové o n¢kolik tydni.

V ptipad€ délnickych pozic, podnik (zde se nemusi jednat o persondlni usek, ale napf. o

vedouci délnickych pozic), oznamuje pfijeti uchazece osobng¢.

Pred podepsanim pracovni smlouvy musi uchaze¢ absolvovat zdravotni prohlidku, je
informovan usekem BOZP o bezpecnosti prace a poté nasleduje samotné podepsani pracovni
smlouvy. Dle zdkona jsou zamé&stnanci nejprve piijati na zkusebni dobu, kterd se v zévislosti

na pozici pohybuje mezi 3 a 6 mésici.

10.13 Benefity

Podnik také uz béhem vybérového fizeni informuje uchazece o benefitech, které nabizi. Mezi

ty nejzékladnéjsi 1ze zatadit 5 tydni dovolené a zdvodni jidelnu. Podnik také disponuje
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firemnim autobusem, ktery svazi zaméstnance ze sméru od Kutné¢ Hory a okolnich mést a

vesnic.

Cena jidel (s dotaci, véetné DPH) pro zaméstnance v K&

Polevka 5,00
Hlavni jidlo 28,00
Vybérove jidlo 60,00
Zeleninovy salat 12,00
Salat ovocny 15,00

Obrazek 1: Cena jidel pro zaméstnance v K¢
Zdroj: vnitini zdroje podniku, 2019

Pro stfedni a vyS$i management nebyva vyjimkou také pracovni mobilni telefon nebo

automobil.
Mezi dals$i benefity, které podnik nabizi, patfi:

e piispévky na jazykové kurzy (nejednd se vSak o vyukové kurzy v radmci
pracovni doby),

e finan¢ni odmény pro zaméstnance, kteti do podniku pfivedou znamého nebo
ptibuzného, ktery v podniku nastoupi na libovolnou pracovni pozici,

e program podpory studentl a podpora studia pti zaméestnani,

e adaptacni proces,

e flexibilni pracovni doba pro THP pozice.
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11Navrhy na  zlepSeni  procesu ziskavani
zaméstnancu

Na zaklad¢ informaci ziskanych béhem pohovori s hlavni personalistkou spole¢nosti
KAVALIERGLASS, a.s., autor bakalaiské prace dosel k zavéru, Ze spole¢nost ma zvladnuty

proces ziskdvani zaméstnanct velmi dobfe.

JiZ od potieby obsadit novée vytvofené nebo volné pracovni misto ma jasné stanoveny postup,
kterym se fidi. K inzerci vyuziva nékolik metod, od reklamy v radiu i rozesilani SMS zprav,
pres letaky az po umisténi pracovnich nabidek na své webové stranky nebo pracovni portaly
prace.cz nebo jobs.cz. Stavajicim zaméstnanciim dokonce nabizi odménu za ptivedeni svého

ptibuzného nebo zndmého, ktery pozdéji v podniku nastoupi.

Spole¢nost velmi dobte spolupracuje se sttednimi a vysokymi Skolami. Studentiim nabizi
brigady, plnéni praxe, a dokonce i finan¢ni ptispévky na studia, pokud se zavazi po dokonceni

vzdé¢lani pracovat v podniku.

Predvybér i vybér zaméstnancl probiha také v potradku, personalisté nejprve zredukuji pocet
uchaze¢l na zdklad¢ zivotopisli a posléze na pracovnich pohovorech, ktery maji pfedem
pfipraveny a maji predem jasné€ dané informace, které se chtéji od uchazece dozveédét, vyberou

jednoho nebo vice nejvhodnéjsich kandidata, které poté v podniku zaméstna.

| pfesto si autor dovolil doporudit nékolik navrhi, které by mohly naborovy proces urychlit

nebo zefektivnit.

Cely proces ziskdvani zaméstnanct je autorem rozdélen na dvé Casti, a to na ziskavani
zaméstnancti na THP, a na dé€lnické pozice, jelikoz v obou pfipadech ziskavani téchto

zaméstnanct vypada rozdilng.

50



11.1 Navrhy pro THP

Potifeba obsadit
volnou pracovni
pozici

Zahdjit proces
ziskdvani
zaméstnanct

Volnd pozice
obsazena, po ANO
presunuti
zaméstnance jevolna
jeho pavodni pozice

Jenutnénovou
volnou
pracovni pozici

Lze wyuiit
zaméstnancez

internich
zdroja?

Potfeba zahdjit novy
proces ziskavani

znovu obsadit?

Zruieninadbytetné pozice

zaméstnanci z
externich zdrojd

Byl vybran
nejvhodnéjsi
uchazet?

Lze mezi
zbyvajicimi
uchazedinajit

adekvatni
nahradu?

Podepsanipracovni
smlouvy

i

Uspé&iné dokonéeni procesu
ziskdvani zaméstnanch

Definovat
poZadavky na
uchazete

!

Zahéjit
vhodnou
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|

NE

Pfihlasilose
dostatecné
mnoZstvi

vhodnych

uchaze#d?

Zahdjit pfedvybéra
wyb&rzaméstnanch

Souhlasis
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pracovni
smlouvy v

tomto podniku?

Obrazek 8: Vyvojovy diagram procesu ziskavani zaméstnancii ve vybraném podniku

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019




Pracovnikti na THP, kterych je v podniku okolo 300, mé spole¢nost dostatek. Od pracovnich
pozic sekretarek, az po vrcholovy management, je jasné dana fungujici struktura pracovnik,

ktera spole¢né pracuje velmi dobie.

V ptipadé, ze se néjakd pozice uvolni nebo je vytvorena novd, probéhne naborové fizeni,
které, jak bylo popsano vyse, nema piili§ chyb, které by se daly napravit. Inzerce pro tyto
pozice funguje. O volnych pozicich je mozné se dozvédét z webovych stranek a pracovnich

portalt, které kandidati na tyto pracovni mista nejcastéji navstévuji.
Zkoumani referenci

Zajisté lIze doporucit zkoumani referenci u kandidati, ktefi prosli pracovnim pohovorem a
personalisté si nejsou jisti, kterého z izkého vybéru piijmout. Miize se stat, ze uchaze¢ na
pohovoru neuvadi pravdivé informace zejména o svém pracovnim pfistupu a nasazeni a
personalisté s vidinou, ze praveé tento uchaze¢ je ten pravy do tymu, jej piijmou. A jak uvedla
hlavni personalistka béhem pohovoru s autorem préace, pravé charakter je velmi dilezity
faktor pfi posuzovani, zda uchazece podnik piijme ¢i nikoliv. AZ ¢as ukaze, Ze uchaze¢ je
charakterové jiny, nez jakym se zprvu zdal a pro nasledujici pracovni ¢innost a spolupraci je

nevyhovujici.

S pomoci zkoumani jeho referenci pifedchoziho pracovisté, by se tomuto problému mohlo
ptredejit. Navic by se tim mohla firma dostat do Sir§iho podvédomi mezi zaméstnanci jinych

podnikii.
Matematicko-logicky test

Jelikoz je vybér zaméstnanci pro THP v podniku provadén pouze na zaklad¢ zivotopist a
polostrukturovaného pohovoru 1+1, nemuseji byt vzdy informace o uchazecich pro vybér

jednoho z nich dostate¢né.

Dal8im ukazatelem, ktery by mohl personalistim a vedoucim pomoci, je matematicko-logicky
test, provadény vzdy b&hem pohovoru. Problémem totiz miize byt, ze ne kazdy uchaze¢ o
pracovni pozici se umi béhem pohovoru spravné ,,prodat. Matematicko-logicky test by tak

mél personalistim pomoci dozvédét se klicové informace, které pottebuje vedét.

Tento test by nemél byt zaméfeny pouze na Ciselné operace, ale také analytické a logické
mysleni, schopnost orientovat se v textu apod. Vysledky testu by nemély byt rozhodujicim
faktorem pro vybér nejvhodnéjsiho uchazece, nicméné¢ mohou byt dalsim méfitkem, jak

vyhodnotit uchazec¢tv potencial.
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Pro potieby podniku autor prace navrhl test, ktery by mohl byt béhem pohovoru vyuzivan.
Test se skladd z matematickych a matematicko-logickych piikladi. Cas na vyfeseni testu se

pohybuje okolo 20 minut.

Test, spole¢né s jeho spravnymi vysledky a postupem vypoctu (pokud je potieba), jsou

k nahlédnuti v pfilohach této prace.

11.2 Navrhy pro délnické pozice

I ptesto, ze podnik disponuje zhruba 1.000 pracovnikti na délnickych pozicich, bylo béhem
pohovoru zjisténo, Ze toto ¢islo neni dostatecné a vedouci téchto pracovnich pozic pifijmou

témét kazdého uchazece, ktery o praci pozada.

Problémem by tak mohla byt nedostatecna inzerce téchto volnych pracovnich pozic v okoli
podniku. V minulosti prob&hlo spoustu riznych druhti inzerci, od letak, rozesilani SMS nebo
reklamy umisténé v radiovém rozhlase. Hlavni personalistka sice uvedla, ze se zpravidla pta
uchazecl, odkud se dozvédé€li o pracovni nabidce, nicméné praveé pracovnici na délnickych
pozicich neprochazi klasickym naborovym fizenim u personalistti, ale jsou pouze ptijati jejich

budoucim vedoucim.

Zatimco inzerce na webovych strankach, pracovnich portdlech, v radiovém rozhlase,
rozesilanim SMS zprav 1 vyuzitim letdkd, jiz v minulych letech byly vyuzity a personélni
navrhuje vyuziti mistniho tisku. Na zéklad¢ vyzkumu provedenym Unii vydavatelt je zifejmé,
7e v beneSovském okrese a celych stiednich Cechach jsou nejétengjsimi novinami Blesk,
Mlada fronta dnes, Denik (pro stfedni Cechy a Prahu nebo Benesovsky Denik) a bezplatng
dostupny denik Metro (Media Projekt, 2018).

Stejné jako v ptipadé THP by k vybéru délnickych zaméstnanci mohl poslouzit test, ktery
zhodnoti jejich technické schopnosti. Ponévadz v soucasné dobé v podniku nic podobného
neexistuje, je to opét dalsi ukazatel rozliSeni jednotlivych uchazeci o praci. Vytvoteni tohoto
testu by mélo nicméné nalezet Clov€ku, ktery ma potfebné znalosti a dovednosti v

ptislusném technickém oboru (napt. mistru) a soucasné s podporou persondlniho oddéleni.
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12 Zhodnoceni navrhu na zlepSeni

Navrhnuta doporuéeni byly spole¢né s kompletni bakalaiskou praci doru¢eny v dubnu 2019
na personalni odd¢leni spole¢nosti KAVALIERGLASS, a.s.

Matematicko-logicky test byl ihned zafazen do faze implementace, pfi¢emz auto prace osobné
vysvétlil na personalnim oddéleni vyznam a postup feseni jednotlivych tiloh. V momenté, kdy
podnik vypise vybérové fizeni na THP, bude test u pohovoru pouzit jako dalsi ukazatel

uchazecovych schopnosti a dovednosti.

Navrh na vytvoieni testu technickych znalosti pro délnické pozice byl pfedan z personélniho
oddéleni na vyrobni oddéleni, kde v nejblizsi dobé probéhnou prvni jednani a navrhy pro jeho

vytvofeni.
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Zavér

Tato bakalaiska prace se zabyvala procesem ziskdvani a vybérem zaméstnancli ve vybraném
podniku. Pivodné méla byt tato prace vypracovana pro podnik Bombardier Transportation
Czech Republic, a.s. v Ceské Lipé, nicméné mezi autorem a personalnim oddélenim podniku
doslo k selhani komunikace zriznych divodi, a proto se prace zamétfi na podnik
KAVALIERGLASS, a.s. v Sazavé. Hlavnim cilem bylo zhodnotit cely proces ziskavani a
vybéru zaméstnanci a doporuéit navrhy na zlepSeni, které by vedly K jeho zrychleni a

zefektivnéni.

V prvni ¢asti prace byly teoreticky popsany oblasti persondlniho marketingu, fizeni lidskych
zdrojli a zplsoby ziskavani zaméstnancl od potfeby obsadit volnou pracovni pozici, pfes
inzerci, predvybér a vybér, az k samotnému pfijmuti jednoho nebo vice nejvhodnégjsich
kandidati.

V4

Druha ¢ast se jiz vénovala samotnému procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct v podniku
KAVALIERGLASS, a.s. Bylo zjisténo, ze spole¢nost ma zvladnuty cely proces velmi dobie.
Jiz od prvotni potfeby obsadit volnou pracovni pozici ma jasny postup, kterym se fidi, pfic¢emz
muze jit o délnické pozice i THP. Inzerci provadi spolecnost nékolika zpiisoby, napf. vyuzitim
vlastnich webovych stranek, pracovnich portal, rozmistovanim letdkii nebo reklamy
Vv radiovém rozhlase. K predvybéru i vybéru zaméstnancti je vyuzivano mnoho metod, které

jsou témi nejvhodnéj$imi pro kazdou ptisluSnou pozici.

I presto autor doporucil nadvrhy na zlepSeni pro proces vybéru zaméstnanctl, presnéji pro
pohovor THP. Predvybér a vybér zaméstnanci pro THP je provadén pouze na zakladé
zivotopist, resp. polostrukturovaného pohovoru, coZ v nékterych pfipadech nemusi byt nutné
dostacujici k vybéru nejvhodnégjsiho uchazece. Autor tedy navrhl matematicko-logicky test,
ktery mize byt provadén praveé béhem pohovoru, a ktery nezabere vice nez 30 minut Casu. Je
zaméien na schopnosti uchazece rychle pfemyslet, logicky i1 analyticky uvazovat a uméni
rychle se orientovat v textu. Test tak mize byt uzite¢ny jako dal§i méfitko pro posuzovani

vhodnosti uchazece pro pracovni pozici.

Dals§i mozny navrh na zlepSeni by mohl byt zaveden v oblasti délnickych pozic. Zde je
nedostate¢né feSen vybér vhodnych kandidati na volné pracovni pozice a s tim spojena
absence jakéhokoliv technického testu ¢i posouzeni odbornych ptedpokladii uchazeca.

Soucasn¢ autor prace shledal mezeru 1 v oblasti inzerce délnickych pozic. V pfipadé, ze se
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chce vybrany podnik zaméfit predevsim na vhodné uchazece z okoli sidla spolecnosti, je na

misté zvazit moznosti inzerce v mistnich novinovych tiskovinach.

Autor dosel k zavéru, ze proces ziskavani a vybéru zameéstnancti v dané spolecnosti funguje

na vysoké irovni, i piesto byly identifikovany oblasti, ve kterych je prostor na zlepseni.
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Piiloha 1 — Listina pro narokovani prospéchového stipendia

studentu

KAVALIER

KAVALIERGLASSE, a.8.
adresa: Sklafska 359
205 oE SAZAWA, CR

VAS DOPES ZNACKY ! ZE DNE MASE ZHACKA VYRIZLIE / LINKA DATLM
2835.2019

VEC:  Prosram podpory studemtl - prospéchove stipsndinm

Ma zakladé TOP/GZAMG0 FROGEAM PODBORY STLH}E_\lTﬂr(_‘Pﬂuha 13
Wam vzniks parok na prospachove stipendnm. Fadame Vas o predlofend vvsvedCenl.

Supen.dnmaepnmamna zikladé pololemich a konelmych vysvédent na obdobl od
nézlednjictha mall:epatam:um: prediind vysridfend do dalithe vysvidient (= fervenac -
leden pabo mor - Cervan),

Stipendivm ze wyplact i v mésicich fervenec 3 srpen. Po konstnem vysvédiam v poslednim
rofrii e stipendinm u.en'pLau

Primméry pICIEpEI'J'J.“E Vypacita aritneticloym primérem ze viech mmamek wredsnych na
x'j.'sudr_m mimo mmamkey = chovand, Vyzsledna hodnota se zackrouklnje na ded desetirmd
musts smérem dolo.

primésry prospéch mésicni shpandium
=] i K&

1 1,18 1000
116 1.3 00
1,31 1,45 &0
1,46 1.8 700
1,81 1,75 =]
1,76 1.9 &0
191 208 400
208 23 0
2,21 2,35 200
236 25 100

Mzr. Alena Piibeylova
Vedouct odbore personalistiles
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Priloha 2 — Matematicko-logicky test

1. Spocitejte, prosim, nasledujici priklady:
1288 +28=
58 x 24 =

2. Truhlafi roziezali prkno na 5 kust za 20 minut. Za jak dlouho roziezou stejné prkno
na 10 kust?

3. Vime, Ze plati vztah A + 5B =4A. Cemu se pak rovna 5A — 10B?

a) -3B
b) -A
c) B
d) 2A
4. Urcete, kterd hodnota je nejvyssi:
a) polovina tietiny
b) tii pétiny
C) polovina tif ¢tvrtin
d) ctyfi tietiny poloviny

5. Pojede-li peloton rychlosti 30 km/h, pak dojede do cile v 10 hodin. Pojede-li vsak
rychlosti 20 km/h, ptijede do cile ve 12 hodin (o 2 hodiny pozdé&ji). Jakou rychlosti
by peloton musel jet, aby pfijel do cile v 11 hodin (v poloviné obou cast)?

6. Pomoci jedné dvojky, Ctyt sedmicek, libovolného poctu zakladnich matematickych
operaci (s€itani, od¢itani, nasobeni, déleni, umocitiovani) a zavorek vytvoite ¢islo
100.

7. Na zéklad€ indicii urcete jméno osoby, zvite, které chova a styl hudby, ktery
posloucha.

a) Monika nechova kocku.

b) Zden¢k ani Veronika neposlouchaji dechovky.

c) Franta posloucha metal.

d) Divka, ktera chova rybicky, posloucha dechovky.

e) Franta nechova kocku ani morce.

f) Chlapec poslouchajici jazz nesnasi hady (tudiz je nechova).

g) Osoba, ktera chova morce, posloucha rock.
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Piiloha 3 — ReSeni matematicko-logického testu

Spravné odpovédi:

1.
2.
3.

46a1 392

45 minut (jeden fez trva 5 minut)

-A

Lze odvodit, ze 3A=5B a poté dosadit do SA-10B. Vznikne pak 5A-6A=-A

Ctyfi tfetiny poloviny

24 km/h

Lze odvodit, ze celkova délka zavodu je 120 km, pficemz cyklisté tuto délku zdolaji
za 4 hodiny v piipadé rychlosti 30 km/h, nebo za 6 hodin pfi 20 km/h. Na zdolani
120 km za 5 hodin pak peloton musi jet rychlosti 24 km/h.

Existuje n¢kolik moznosti:

X7+ IXT + 2

(7xX7 +7/7) x2

X (7 +7+2I7)

((77-7) I7)?

Franta posloucha metal a chova hady.

Monika posloucha dechovky a chova rybicky.

Zden¢k poslouché jazz a chova kocku.

Veronika poslouché rock a chova morce.
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