


BAKALARSKA
PRACE

Ziskavéani a vybér pracovniku

Recruilitment and Personnel Selection

STUDIJNI PROGRAM

Ekonomika a management

STUDIJNI OBOR

Personédlni management v prumyslovych podnicich

VEDOUCI PRACE

PhDr. Markéta Snydrovéa, Ph.D.

HANUSOVA

KATERINA 2017



CESKE

e ZADANI BAKALARSKE PRACE
TECHNICKE

1. OSOBNI A STUDIJNi UDAJE

p

Pfijmeni: HanuSova Jméno: Katefina Osobni &islo: 437509
Fakulta/dstav: * Masarykilv Gstav vys$Sich studii (MUVS)

Zadévajici katedra/dstav: _Oddéleni pedagogickych a psychologickych studi
Studijni program: Ekonomika a management
Studijni obor: Personalni management v primyslovych podnicich

\

1I. UDAJE K BAKALARSKE PRACI

r N

Nazev bakalarské prace:
Ziskavani a vybér pracovniki ‘

Nézev bakalarské prace anglicky:
Recruitment and Personnel Selection J

Pokyny pro vypracovani:

Cilem bakalarské prace je na zakladé podkladi ziskanych ze spoleénosti zhodnotit zpiisoby vybéru a ziskavani pracovnika.
Pfinos: Navrh feseni.

Teoreticka Cast: Vymezeni pojmu lidské zdroje, ziskavani pracovnikl a vybér pracovnik.

Prakticka cast: Predstaveni spolecnosti, zjisténi problematiky pomoci dotaznikové metody, navrh pfipadnych feseni a doporuéeni.

Seznam doporucené literatury:

BELOHLAVEK, Franti$ek. Jak vybrat spravného Glovéka na spravné misto: tisp&sny personalni vybér. Prvni vydani. Praha; Grada,
2016. Manazer. BRUHA, Dominik, Petr BUKOVJAN, Helena GORNEJOVA, et al. Abeceda personalisty. ANAG, 2016. KOUBEK,
Josef. Rizeni lidskjch zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4., roz8. a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2012. SIKYR, Martin.
Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a dopin&né vydani. Praha: Grada, 2016.

Jméno a pracovisté vedouci(ho) bakalaFské prace:
PhDr. Markéta Snydrova, Ph.D., Vysoka kole ekonomie a managementu ‘

Jméno a pracovisté konzultanta(ky) bakalarské prace:

Datum zadéni bakalaf'ské prace: 5.12. 2016 Termin odevzdéani bakalafské prace: 05. 05. 2017
Platncft zadani bakalafské prace: 31.08. 2018 ) o oy
P;Jdpis vedouci(ho) prace Podpis vedouci(ho) istavu/katedry Podpis dékana(ky)

4 dant .
B et

CVUT-CZ2BP-2015.1 ©CVUT v Praze, Design: CVUT v Praze, VIC




HANUSOVA, Katet¥ina. Ziskdvdni a vybér pracovnikii. Praha: CVUT
2017. Bakalad¥skd préace. Ceské vysoké uceni technické v Praze, Ma-

saryktv ustav vys$sSich studii.

MASARYKOV USTAV
VYSSiCH STUDII
CVUT V PRAZE




4

Prohlaseni

Prohlasuji, Ze Jjsem svou bakald¥skou praci vypracovala samostatné.
Ddle prohlasuji, Ze jsem vsSechny pouzité zdroje spravné a uUplné
citovala a uvadim je v prilozZzeném seznamu pouzité literatury.

Nemdm zavazny duavod proti zpfistuptiovani této zavéreéné préace v
souladu se zakonem ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech
souvisejicich s pravem autorskym a o zméné nékterych zakont (au-

torsky zédkon) v platném znéni.

V Praze dne: 05. 05. 2017 Podpis:



Podékovani

Timto bych chtéla podékovat pani PhDr. Markété Snydrové,
Ph.D. za vedeni této bakaladrské prace, také za Jjeji odbornou
pomoc, ochotu, cenné rady a pripominky.

Podékovani pat¥i rovnéz 1 pani Mgr. Lence Kopackové,
zastupkyni feditele pro persondlni véci ve spolec¢nosti AGC Flat
Glass Czech, a.s. v Kryrech, za Jjeji ochotu a poskytnuti nezbyt-

nych informaci pro realizaci bakalarské prace.



Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva jednim z nejdilezité&jsich
persondlnich procestd - ziskdvanim a vybérem pracovnika ve
spoleCnosti. Cilem bakald¥ské préace je zhodnotit zpusoby ziskavani
a vybéru pracovnikdl na zdkladé podkladd a informaci shrom&Zzdénych
béhem dotaznikového Setfeni v dané spolecnosti.

Prdce Jje c¢lenéna do dvou c¢asti - ¢asti teoretické a ¢&asti
praktické. Teoretickd céast se zabyvad vymezenim zadkladnich pojma
souvisejicich s problematikou lidskych zdrojua, ziska&vanim
a vybérem pracovnikti. V praktické casti Jje predstavena dané
spolecnost, ve které probihal sbér informaci pomoci dotaznikové
metody a pro kterou byla shromdzdénd data analyzovana a které byla

navrzena Yeseni a mozna doporuceni.

Kliéova slova

Lidské =zdroje, plénovani pracovniki, ziskdvani pracovniku, vybér

pracovnikli, dotaznikové Setteni, spolecnost.



Abstract

This bachelor thesis deals with one of the most important
personal proceses - choosing and gaining of employees for the
company. Aim of this thesis is to evaluate methods of employees
gaining and choosing based on information gathered by questionaire
surway in the company.

The thesis contains two parts - theoretical part and
practical part. The theoretical part explains basic terms related
to problematic of human resources, gaining and choosing of
employees. The practical part introduces the company where
questionaire surway and data gathering was made. Gathered data
were further analysed and possible solutions and recomendations

were suggested for the company.

Key words

Human resources, planning of employees, recruitment of employees,

selection of employees, questionnaire survey, company.
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Uvod

Tématem bakald¥ské prace Jje ,Ziskdvani a vybér pracovniki
v organizaci. Jednd se o proces, ktery Je pro podniky
(organizace) velmi déleZity. Lidské zdroje Jjsou klicovym faktorem
uspéchu kazdé spolec¢nosti. Kazdd organizace, kterd prosperuje,
vdé¢i za svaj Uspéch pravé hlavné svym zaméstnanclm, kterych by si
mé&la cenit a vazit.

Persondlni management se zaméfuje na vse, co se vztahuje
k lidem, kte?fi plsobi v organizacich na rtAznych pozicich. Lidé
jednak stanovuji strategie a «cile celé organizace, ale také
vyradbéji vyrobky ¢i poskytuji sluzby, ovliviuji také Jjejich
kvalitu a vytvareji jejich uplatnéni na trhu. V Gspésné
organizaci =z&lezZi na schopnostech, znalostech a také na pracovni
ochoté a nasazeni 1idi v dané organizaci. Proto Jje duleZity
spravny vybér zaméstnancu, avsak tento vybér Jje a vidycky bude
nesnadny. Nejen uspéch, ale také rlGst spolecnosti zavisi na schop-
nosti prildkat a ziskat spravné pracovniky (Tracy, 2015, str. 13).
Ne nadarmo se do procesu ziskdvani a vybéru pracovnikd investuji
nemalé finanéni prostredky.

Uspé&ch ka?dé organizace =z&leZ?i na lidském faktoru - na
znalostech, dovednostech, zkusenostech, flexibilité, ochoté
dalsiho vzdélavani a také na mite motivacni sloZky zaméstnancu. Je
velmi dtlezité, aby byl vidy spravny <¢&lovék na spravném misté.
Rozhodnuti o obsazeni volné pracovni pozice z&lezi v soucasné dobé
na manazerovi daného oddéleni organizace a také musi byt v souladu
s plénovanim a vizi celého podniku.

Bakalar¥skd prace Je rozdélena do dvou c¢asti, na ¢&ast
teoretickou a ¢&ast praktickou. Teoretickd c¢ast Jje vypracovana na
zdkladé odborné literatury. V této casti préce jsou v definovéany
zdkladni pojmy persondlniho managementu souvisejici s procesem
ziskavani a vybérem zaméstnanct.

Praktickd ¢ast zachycuje zakladni poznatky =ziskané ve
spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v zavodu v Kryrech. Na
zdkladé dotaznikového Setf¥eni, které Dbude probihat v uvedené

spolecnosti, budou identifikovany =zakladni metody, zplsoby a pro-



cesy tématu =ziskavani a vybér pracovnikd, na zakladé ziskanych
poznatkll bude spolec¢nosti vytvoren navrh na opatreni.

Cilem bakaléafské prace je na =zakladé podkladd ziskanych ze
spolec¢nosti zhodnotit zpusoby ziskdvadni a vybéru pracovniku.
Poklady pro zpracovani stanoveného <cile budou ziskény ve
spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s., vyzkumné Setfeni bude
probihat v zavodu v Kryrech.

Predpoklddad se, Ze nejvice pouzivanym zdroje inzerce budou
internetové pracovni portédly a také UGrady préace.

OcCekdva se, ze spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s.
v Kryrech bude wvyuzivat, Jjako nejpouzivanéjsi metodu vybéru
pracovnikd, pohovor. Pomoci pohovoru Jje personalistovi umozZnéno
poznat uchazece bliZe. V prubéhu pohovoru se projevuje uchazeclv
charakter, povahové rysy, schopnosti, wvlastnosti, dovednosti, aj.
- toto vEe Jje dllezité zndt predem, a to =z divodu, aby se
organizace rozhodla, =zda uchazece uznd =za vhodného ¢i nikoliv.
Proto se ocekdvd, Ze spolec¢nosti tuto metodu vyuzivaji Jjako
nejcastéjsi (pohovory se Casto dopliiuji o radu testn).

Jako poslednim predpokladem byla zvolena moznost, ze
spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s. konkrétné zavod v Kryrech se
bude tadit mezi spolecnosti, ve kterych je nizkéd fluktuace a nabi-

zim svym pracovnikim zazemi stabilni spolecnosti.
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1 Lidské zdroje, jejich ziskavani
a vybér

,0 lidech, 3jimiZz organizace disponuje a s jejichZz pomoci
dosahuje svych cild, se casto mluvi jako o 1lidskych zdrojich "
(Siky¥, 2016, str. 14) . Lidské zdroje (z anglického human
resources) Jjsou velmi dualezité pro chod organizace. Bez nich by
organizace nemohla fungovat, proto fizeni 1lidskych zdrojd nabyva
v soucasnosti stéale vétsiho vyznamu, stavd se soucasti préce
kazdého manazera.

Termin tizeni 1lidskych zdrojt wvznikl v 70. letech minulého
stoleti a na Uzemi ceské republiky Jjej spolecnosti zacaly vyuzivat
v a¥Z v 90. letech minulého stoleti (Duchorl a Safrankova, 2008, str.
202), Podle Tureckiové (2004, str. 44) se vznik datuje do 80. let
minulého stoleti, dfive Dbyl tento pojem chapan spise Jako
persondlni administrativa, predevsim v obdobi od pfelomu 10. a 20.
let minulého stoleti (Tureckiovg, 2004, str. 43) . Termin
persondlni fizeni byl pouzivadn v obdobi prelomu 40. a 50. let
minulého stoleti (Tureckiovéa, 2004, str. 43). Stejné Jjako se
vyvijel nazev, tak se také wvyvijel obsah tohoto oboru.
Zdokonalovaly se postupy 1 metody vybérll =zaméstnancl, ménily se
pozadavky na zaméstnance v zavislosti na vyvoji spolec¢nosti. Cilem
organizaci se stal také cileny rozvoj =zaméstnancu. Organizace,
které se rozvojem zaméstnancl podrobné zabyvaji, dospély k vysoké
efektivité svych 1lidskych zdrojt. Na zakladé toho se vytvorily
¢innosti, které mohou povzbudit zaméstnance k lepS$imu vykonu.
Jednd se naptriklad o kariérovy Yrad, dalsi vzdélani pracovnikdy,
motivacni procesy, odmériovani a pravidelné hodnoceni
a sebehodnoceni zaméstnanct.

Koubek (2012, str. 14 - 15) wve své knize definoval zékladni
znaky, ve kterych charakterizoval, v Cem se 1i31 fizeni lidskych
zdrojui od persondlniho Yizeni. Jednd se o strategicky pristup
k personalni praci a vSem persondlnim c¢innostem, orientaci na
vnéjsi faktory a fungovani pracovni sily organizace, personadlni
prace prestavad byt zadlezitosti odbornych personalistd a stava se

souCasti kazdodenni préace vsech vedoucich pracovnikl. ,Pojeti
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rizeni 1lidskych zdroji podtrhuje vyznam schopnych a motivovanych
1idi pro dosazeni uspéchu organizace, zejména pro dosazeni trvalé
konkurenéni vyhody organizace“ (Siky¥, 2016, str. 44).

Armstrong (2007, str. 27) definoval tizeni lidskych zdroju jako
strategicky a logicky promysSleny pristup k tizeni toho
nejcennéjsiho, co organizace maji. Mezi klicové personalni
¢innosti pat?¥i ziskavani a vybér pracovnikll, kteri Jjsou dilezZiti
a zadouci pro pokryti potteb fungovédni firmy. Cilem kazdého
podniku je, aby byl spravny c¢lovék na spravném misté. Za obecny
cil =ziskédvani a vybér pracovnikt povazuje Armstrong to, aby tyto
procesy byly realizovadny s vynaloZenim co nejnizsich nakladu
a v takovém mnozstvi a kvalité pracovnikda, které Jjsou nutné pro
uspokojovani potteb 1lidskych zdrojad v daném podniku. Proces
ziskavani a vybéru pracovnikia je podle Armstronga (2007, str. 343)
sloZzen ze t¥i =zakladnich fazi - definovéani pozadavkl, prildkani
uchazect, vybirani uchazect.

Proces a Yizeni 1lidskych zdrojd Je podle Robbins a Coulter

(2004, str. 287) je zndzornén na obrazku c¢islo 1.

Obrdzek 1: Proces a rizeni lidskych zdroju

Planowvani e MNabor TS S % Identifi—
lidsksch kace a
. . o
zdrojt vibEr za—
o méstnanci
Fropoustenli
Uwvedseni na
pracowvni Skoleni hdaptace .| Rizen Y-
misto konu
CcodmEhovani Bozvo] ka— Zamé&stnanci, ktef¥ri po-—
ri&rv davaji dlouhodob& wy—

soky wvvkon

Zdroj: Management (Robbins a Coulter, 2004, str. 287)

Na obradzku 1 Jje graficky zndzornén proces a tizeni 1lidskych
zdrojl. Podle autort@ Robbinsona a Coultera (2004, str. 287) e

proces Yizeni lidskych zdrojua d<&innost, kterd je nezbytnd k tomu,
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aby byli zajisténi zaméstnanci pro organizaci a aby organizace

udrzela jejich vysokou vykonnost.

1.1 Personalni planovani

Kazd4d organizace mé& stanovené cile, kterych chce dosdhnout.
Musi mit dobfe stanovené metody, kterymi je schopna svych redlnych
cilt dosédhnout. Jednou z metod je plénovani, a to nejen plénovani
vyroby a nakladi, ale také plénovani persondlni. Planovani
lidskych zdrojt (persondlni plénovani, planovani zaméstnanctl) nam
slouzi k tomu, aby se uskutec¢nily strategické cile, a to tim,
Zze muzeme stanovovat Jjak soucasnou, tak 1 perspektivni potrebu
zaméstnanct a odhadovat pokryti této potteby =z wvnit¥nich ¢&i
vnéjsich =zdrojad a navrhovat opatfeni, kterd slouzi k reSeni
stdvajiciho i1 predpokladdaného nedostatku ¢i nadbytku 1idi. Plano-

vani, tedy 1 persondlni, lze znédzornit schematicky (obrazek 2):

Obrdzek 2: Planovani

T ROZBOR P T
VSTUPNI S PROGNOZA > SESTAVENI

INFORMACE INFORMACT PLAND

7Z obrazku ¢islo 2 vyplyvéa, aby mohlo dojit k plénovéani, musim
zjistit vstupni informace, na =zaédkladé téchto informaci dochéazi
k jejich rozboru. Z rozboru informaci néasledné vytvarime progndzy,
které jsou dlleZité pro sestaveni samotného planu.

Personalni pléanovani =zahrnuje nékolik oblasti (planovani
pot¥eby pracovnikd, planovani pokryti potfeby pracovnikli, panovani
rozvoje pracovnikua). Podle Koubka (2012, str. 93): ,Persondlni
pldnovdni (pldnovani lidskych zdroju, pldnovdni pracovniki) slouzi
k realizaci c¢ild organizace tim, Ze predvidda rozvoj, Stanovuje
cile a realizuje opatreni smérujici k soucasnému a perspektivnimu
zajisténi dkold organizace adekvdtni pracovni silou"“ (Koubek,
2012, str. 93).

Personalni plénovani se vyviji z persondlnich potrteb,

strategii a cild organizace (Kocianova, 2010, str. 74). Ziskavéani
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a vybér pracovnikt vychédzi 2z cild persondlniho pléanovani. Toto
planovani se provaddi na zakladé srovnani vnitfnich zdroju
s budoucimi pot¥ebami organizace. Planovani m& na starosti to, aby
byli pracovnici k dispozici v okamziku pot¥eby a aby tito
pracovnici méli poZadované znalosti a dovednosti (Koubek, 2012,
str. 93). Systematické persondlni plénovani by mélo vést ke
spradvnému prosperovani organizace i jeji schopnosti konkurence.
Planovani lidskych zdrojua muzeme rozdélit na ,mékké™
a ,tvrdé“ plénovani 1lidskych zdrojt. ,Tvrdym®™ planovénim IJe
analyza a zabezpeceni potrebného mnozstvi 1lidi k zabezpeceni urci-
tého cile organizace. ,Mékkym“ planovdnim je pak zabezpeceni 1idi,
kteri maji spravnou motivaci, postoje, vnit¥ni hodnoty, schopnost
loajality i flexibility, daleZzitych pro fungovédni a plnéni cilu
organizace. ,Mékké"“™ planovani souvisi s posuzovanim 1 zkoumé&nim
téchto predpokladd u Jjednotlivych pracovnika ¢i skupin. Analyzy
pomohou ziskat informace pottebné pro planovani zlepSeni
pracovnich podminek a odménovani. Marchington a Wilkinson (Ar-
mstrong, 2007, str. 306) chapou mékké planovani 1lidskych zdroju
jako plénovéani, které je zaméfeno na vytvareni a formovani kultury
dané organizace, a to tak, aby existovala propojenost mezi da-
nymi cili podniku a jeho hodnotami, déle také mezi chovénim a pre-

svédcenim pracovnikl.

1.1.1 Planovani pracovnikt

Pro proces pléanovani pracovnikt je rozhodujici pfedvidéani. Jde
tedy o predvidéani toho, kolik bude dand organizace pottebovat ¢&i
nepotfebovat zam&stnanct. Jak zmitiuje Siky¥ (2014, str. 91), pri
plénovani potteb pracovnik® v organizaci je predvidano, kolik
zaméstnancl bude organizace potrebovat béhem nadsledujiciho jednoho
roku, ale i béhem t¥i aZ péti let, Jjde tedy o to, aby organizace
zajistila praci zamé€stnancum a dosdhla svych ocekdvanych cilt.

Podle Koubka (2012, str. 99-102) persondlni plénovani vychézi
ze dvou progndéz - a to z progndzy pot¥eby pracovnich sil a prognd-
zy zdrojl pracovnich sil. V tomto nazoru se shoduje Koubek
s autory Vochozkou a Mulacem (2012, str. 231), kteri dopliuji,

Zze kvalita plénovéani pracovnik® souvisi i s kvalitou danych
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progndz (kvalitni progndézy se zpracovavajl na zakladé znalosti
stavu a vyvoje procesu pracovnich sil).

Podle Siky¥e (2016, str. 86) tedy odhadujeme poptavku
a nabidku po préci. ,V centru zdajmu persondlniho pldnovdani neni
hra ¢isel, ale spisSe kvalita zaméstnanci a snaha o jejich
hospoddrni vyuziti a rozvoj"“ (Styblo, 2016, str. 102).

Podle Kocianové (2010, str. 75) je chdpano pléanovéani
pracovnikl jako nejobtiZnéjsi faze, v tomto kroku dochizi k odhadu
pracovnikd, ktefi jsou nezbytni pro chod organizace.

Faze planovani pracovnika v bodech:

1. rozpracovani planovanych ukolu,

2. odhad celkové pot¥eby lidskych zdroju,

3. odhad existujicich vnit¥nich zdroja pracovni sily,
4. odhad ,C¢isté"™ potteby lidskych zdrojt,

5. souhrn,

6. vypracovani plant persondlnich ¢innosti.

1.1.2 Metody odhadu potfeb pracovnikl

Koubek (2012, str. 102-108) rozdéluje metody pro odhad
zaméstnancl do dvou zdkladnich skupin, metody intuitivni (expertni
metody) a kvantitativni (metody zaloZené na analyzach, simulacich,
regresi a korelaci). Intuitivni metody Jsou méné narocnéjsi
a mnohem operativnéjsi neZ metody kvantitativni. V praxi dochazi
ke kombinaci metod.

Mezi metody intuitivni patti delfskd metoda, kterd je nékdy
oznac¢ovana Jjako metoda expertni. Podle Plaminka (2008, str. 91)
jde o metodu, kterad kombinuje prvky generovani néapadd a Jjejich
nadsledné hodnoceni. Principem této metody Jje, Ze skupina tzv.
expertd maji za Ukol dosdhnout vzédjemné shody v ndzorech, které se
tykaji Dbudouciho vyvoje v8ech moZnych faktord, které by mohly
ovlivnit chod dané organizace z hlediska pracovnich sil.

Kaské&dovad metoda je velmi podobnd metodé delfské, také se
fadi mezi metody intuitivni. Principem této metody Jje postupné

rozepisovani organizacni Urovné az po tu nejnizsi organizacni
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uroven (z vertikdlniho hlediska). Je zaloZena na tom, ,Lkolik
pracovnikd a jaké pracovniky budeme mit v jednotlivych obdobich
pro splnéni utkold k dispozici ze soulasného pracovniho kolektivu™
(Koubek, 2012, str. 105). Kociénova (2010, str. 75) se na
definici shoduje s Koubkem. Tyto odhady se néasledné sumarizuji od
nejnizsi organizacni drovné az po tu nejvys33i organizadni UGrovern.

Metoda manazerskych odhadd Jje stejné Jjako metoda kaskadova
podobnd metodé delfské a také patti k metodédm intuitivnim. Této
metody se UcCastni vedouci pracovnici organizace. Podle Kociédnové
(2010, str. 75) velikost a struktura budouci potfeby pracovniki je
odhadovéna vedoucimi pracovniky. Pro tuto metodu Jje typické,
Ze muze probihat v obou smérech (od nejnizsi Urovné po nejvyssi
aroven a opacné).

Dalsi =z metod Jje metoda zalozend na analyze vyvojovych
trendd, tato metoda vychédzi z kvantitativniho wvyjadfeni potteby
pracovnikd v organizaci. Tato metoda mize byt ovlivnéna nékterymi
vnit¥nimi problémy, které ovliviauji chod organizace (Koubek, 2012,
str. 106). Z tohoto divodu se vybird faktor, ktery nejvice
ovlivinuje chod organizace 2z hlediska pracovniklti. KdyzZz se tento
faktor urc¢i, zkoumd se Jjeho vyvoj v poméru k vyvoji poctu
pracovnikd v organizaci.

Metoda =zaloZend na analyze poméru mezi zabezpelovanou praci
a pocltem pracovnikll se fadi mezi analyzy vyvojovych trendd. Pro
tuto metodu Jje typické, Ze se vyuzivad napriklad ve zdravotnictvi
¢i Skolstvi. Kdyz si tedy metody vysvétlime na 3Skolstvi, tak Jjde
o to, kolik Zz&kt pripadd na jednoho ucitele, a odhaduje se, kolik
zadkl ptripadne na jednoho wucitele v nésledujicim Skolnim roce
(Koubek, 2012, str. 108). V prlmyslovém podniku by se tedy mohlo
jednat o to, kolik =zaméstnanct ptripadne na Jjednoho sménového

vedouciho.

1.1.3 Analyza a popis pracovniho mista

Pracovni misto Jje celek souvisejicich ukold, které vykonavéa
jistd osoba a spliuje Jimi G¢el tohoto pracovniho mista
(Armstrong, 2007, str. 277). Jednd se o dil¢i c¢ast ve strukture

organizace, kterd neni ovlivnéna tim, kdo je na tomto miste.



Analyza pracovniho mista poskytuje informace o provadénych
pracich na daném pracovnim misté. V souvislosti s tim se vytvari
i predstava o pracovnikovi, ktery na daném misté pracuje nebo by
mél pracovat. Analyza pracovniho mista Je proces zjistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani vSech pottrebnych informaci
o pracovnim misté& (Siky¥, 2016, str. 80). Cilem je vytvoFfit si
seznam ukold, odpovédnosti, kompetenci a podminek, které souvisi
s pracovnim mistem. Dulezité Jsou také vazby pracovniho mista
na Jjiné pracovni misto. Ze sestaveného seznamu se dale odvozuji
pozadavky, které Jsou na dané pracovni misto kladeny. Vysledkem
analyzy pracovniho mista je popis pracovniho mista (Siky¥, 2014,
str. 90).

Zdrojem informaci pro analyzu pracovniho mista nejcastéji byva
drzZzitel konkrétniho pracovniho mista, dadle také nadtrizeny,
kolegové, pracovnici na stejnych ¢i podobnych pracovnich mistech,
nebo si na pomoc mlGZeme prizvat 1 expertni analytiky préace
(Koubek, 2012, str. 75-76). Mezi metody analyzy pracovniho mista
tedy Yadime - analyzu dokumentd, pozorovani, vlastni vykon préace,
dotaznik a rozhovor. Jak ve své publikaci zmifduje Siky¥ (2014,
str. 90), metody, které se vyuZivajili pro analyzy pracovnich mist,
zahrnuji zkoumani a posuzovani udajl o pracovnich mistech, dale
také pozZadavky pracovnich mist na zaméstnance.

Pracovni misto Jje misto urcené pro uréitou osobu v dané
organizaci. Tvofri nejmensi <&a&st ve struktufe organizace. Tim Je
pracovnikovi na urcitém pracovnim misté ptridélen souhrn kol
a odpovédnost vyplyvajici z jeho schopnosti, popfr. kapacity.

V soucasné dobé je nékdy systém pracovnich mist nahrazovan
pracovni roli, kterd popisuje, co musi pracovnik plnit p?¥i reali-
zaci své prace (Koubek, 2012, str. 44). Vychazi se z definovani
pozadavkla, Jjak by se méla prace vykonavat (popis chovani, pristup
k praci, kooperace, spolupréace, schopnost vedeni a fizeni).

Popisu pracovniho mista predchdzi mnoho procesti, predevsim
proces zjistovani, zaznamenani, uchovavani a analyzovani informaci
o metodéach, uUkolech, vazbadch na jind pracovni mista, odpovédnosti
(Koubek, 2012, str. 132). Popis pracovniho mista popisuje
pozadavky na pracovnika, jednd se o kvalifikaci, praxi, pozadované

vlastnosti, kompetence, zodpovédnost, vycvik a $Skoleni, misto



vykonu préce a mnoho dalsSich vlastnosti vcéetné popisu vlastni
¢innosti na pracovisti.

Pracovni mista se v praxi vytvareji nahodile, na z&kladé
pot¥eb zajistit urcitou préaci. ,Pracovni mista se tak vytvareji

metodou ,pokusd a omyla"“, zejména Vv rostoucich organizacich

a vibec v organizacich prochdzejicich zménami“ (Koubek, 2012,
str. 57).
1.1.4 Planovani personalnich ¢innosti

Planovani personalnich <¢innosti vychazi =z pott¥eby pokryti
pracovnikl, na =zakladé téchto potfeb se vytvareji pléany pro
jednotlivé persondlni <¢innosti (Koubek, 2012, str. 116). Podle
Dvorakové (2007, str. 129) jsou dilc¢i persondlni plény sestavovany

na zakladé porovnani budoucich potfeb a soucasnych rezerv.

Dvoréakova (2007, str. 129) rozeznavd plan na ziskavani
pracovnikl (metody a zpusoby ziskavani pracovnikua), pléan
flexibilnich forem zaméstnavani (flexibilnéjsi pracovni rezim

a formy =zaméstnidvéani), plan snizovani nadbytec¢nych zaméstnancua
(Cinnosti, které jsou nutné pro sniZeni poctu zaméstnanci), pléan
vzdélavani a rozvoje pracovnika (potfeby a zplsoby, které Jjsou
nutné k prohloubeni kvalifikace zaméstnanct) a plédn néslednictvi.
Koubek rozeznavad celkem pét plant (2012, str. 116 - 119). Prvnim
z nich je pléan ziskavani a vybéru pracovnikli, oproti Dvoradkové se
Koubek wvénuje i procesu vybéru. P¥i tvorbé tohoto planu se
zvazuje, =z Jjakych zdrojl budeme pracovniky ziskédvat (vnit¥ni,
vnéjsi zdroje), Jjaky typ uvazku bude uchazecdlm nabidnut (Casteclny
¢i docasny uvazek, poptripadé jinou formu), Jjaké metody pouzijeme
pti procesu vybéru a ziskavani zaméstnanca.

Jako druhy pléan, ktery zminuje Koubek, je plan vzdélavani
pracovnikli, plan Dvorédkové je rozs$i¥en o rozvoj, v tomto planu se
zamé¥ujeme na to, Jjaké skupiny zaméstnanci budeme vzdélavat
a jakou formou, které metody vyuzijeme pro vzdélavani, kdy a kde
se bude vzdélavani organizovat, kdo ho bude =zajistovat a jaké
budou naklady.

Tretim planem Je rozmistovani zaméstnanci, tento pléan

Dvorakova neuvadi. Tento plan je zaméf¥en na to, které pracovniky



je potreba poveérit odpovidajicimi funkcemi, jak zajistit, aby byla
dodrzZena potrebnd kvalifikace pracovniki apod.

Plan odmériovani a produktivity préce je &tvrtym planem, ktery
uvadi Koubek. Plén vytvari systém, ktery m& za Ukol, aby
dostatec¢né pritahoval pracovniky a =zaroven stimuloval pracovni
vykon.

Padtym plénem Jje ©plén, ktery Je zamé¥en na penzionovani
a propousténi pracovnikt. Tento plan se sousttfeduje na otéazky, jak
jednat s pracovniky, kteri svym vékem dosdhli dtchodového véku,
jaké vztahy mé& organizace wudrzZzovat s byvalymi pracovniky, Jjaké
jsou postupy pri propusténi pracovnikd v organizaci

apod.

Podle Koubka (2012, str. 118) s plany persondlnich d<&innosti
souvisi 1 pléany hodnoceni zaméstnanct. U vsech plantd je dalezité
Casova posloupnost a ndsledné nacasovani jednotlivych krokt pléno-

van, nutné je 1 zvazovat otazku, kterd je zamé¥ena na naklady.



2 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikd Jje ©proces, ktery predchazi procesu
vyb&ru pracovniktl. Dle Koubka (2012, str. 126-127) a Siky¥e (2016,
str. 95)je to takovad c¢innost, kterd m& na starosti to, aby volna
pracovni mista dané organizace prildkala dostatec¢né mnoZstvi
vhodnych uchazect, kteri spliiuji nezbytné poZadavky organizace,
a to s primérenymi naklady a ve spravny cas. Jde tedy o to,
abychom vcas rozpoznali, kdy se vytvori nové pracovni misto nebo
uvolni stéavajici. Jednd se o prvni fazi p¥i obsazovani volnych
pracovnich mist. Zaméstnavatel tedy navazuje kontakt s budoucim
zaméstnancem.

Proces ziskadvani pracovnikd se tadi mezi nejdilezité]jsi
persondlni <¢innosti. DualeZitd je znalost jednotlivych pracovnich
pozic, této znalosti dosdhneme pomoci tzv. analyzy pracovnich
mist. Analyza pracovnich mist je kli¢ovou ¢innosti, kterd rozhodu-
je o dals$i kvalité c¢innosti celé organizace. Jednd se o proces
zjistovani, zaznamenavani, uchovavani, analyzovani informaci
o tukolech, metodéach, odpovédnosti a wvazbdch na 3Jjind pracovni
mista. Podle Dvoradkové (2007, str. 133) Jje ziskédvani pracovniku
personalni ¢innost a ta m& na starosti rozpoznat, prildkat
a nabrat kvalifikovanou pracovni silu. Styblo (2006) proces
ziskadvani pracovnikd doplnuje o vztahy, které Jsou obsaZeny
v tomto procesu, jednd se tedy o vztahy mezi analyzou pracovnich
mist, persondlnim plénovanim, ziskdvanim, ziskadvani a samotnym vy-
bérem pracovnikd (tyto vztahy jsou zndzornény v nasledujicim sché-

matu — obrazek ¢islo 3).



Obrdzek 3: Proces ziskdavdni pracovnikid v organizaci

Analyza pracov- Personalni pléano-
nich mist vani
Popis a specifi- Pocet pracovnich
kace pracovnich mist nutnych
mist v urc¢itych obdo-
bich obsadit

/

Ziskavani zaméstnancu,

metody, zdroje, dokumen-

l

Predvybér

l

Vybér zaméstnancu

Zdroj: Styblo, 2006

Pro tento proces je dalezité predvidéani, a to predvidani ve smyslu

predvidédni  potteby pracovnikd v dané organizaci. nZiskdvdani
pracovnikli musi prosté mit strategickou povahu"“ (Koubek, 2011,
str. 69).

2.1 Podminky ziskavani pracovniku

Podminkami ziska&vanim pracovnik se rozumi, Jak ném Dbudou
uchaze¢i o zaméstnani reagovat na urcité pracovni misto. Proces
ziskavani pracovnikl ovliviiuje tada faktord. Mezi tyto faktory se
¥Yadi wvnit¥ni faktory a faktory, které plsobi na organizaci
z vnéjsku. Tyto faktory jsou dlleZzité pfi vybéru metod p¥i procesu
ziskavani pracovnika. Dle Kocianové (2010, str. 80) podoba
pracovniho mista a také podminky na daném pracovnim miste, dale

také faktory na stran€é organizace, faktory wvnéjsi a v neposledni
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tadé zvolené metody pri procesu ziskavani pracovnikl urcuji zajem
uchazecd o nabizené pracovni misto v dané organizaci.

Koubek (2011, str. 71-72) rozlisuje faktory ovlivnitelné
firmou a faktory neovlivnitelné firmou. Faktory, které Jjsou
ovlivnitelné firmou, tedy faktory wvnéjsi, rozdélil Koubek (2011,
str. 71-72) do tti zékladnich skupin:

1. Forma, obsah, dosah a naméf¥ovani signalu vysilaného firmou

a informa¢ni hodnota - jednd se tedy o vse, co se tyka

pracovni nabidky.

2. Charakteristika daného pracovniho mista, Jjednd se predev3im
o povahu préace, Jjaké postaveni v ramci hierarchie bude
zastéavat, pozadavky na pracovnika (kvalifikace, vzdéléani,
osobnostni charakteristiky,..), rozsah povinnosti
a odpovédnosti, misto wvykonu préce, organizace préace
a pracovni doby a v neposledni fadé pracovni podminky

(zaméstnanecké vyhody, odmény, pracovni prosttedi).

3. Charakteristika firmy - charakteristikou firmy se mysli Jjeji
vyznam a Uuspésnost, Jeji povést, uUroven a spravedlnost
odmérniovani (v porovnani s jinymi organizacemi), Jakad Je
Groven péce o pracovniky a jaké jsou =zaméstnanecké vyhody
(v porovndni s jinymi organizacemi), mozZnosti wvzdélavani
a rozvoje, mezilidské vztahy a socialni klima v organizaci,

umisténi organizace a Zivotni prostfedi.

Faktory wvnéjsi - neovlivnitelné firmou, ovliviAujici situaci

na trhu préace. Vnéjsi faktory lze rozdélit celkem do 6 skupin

(Koubek, 2011, str. 71-72). Prvni skupinou 3jsou demografické
faktory - jedna se ptredevsim o reprodukci obyvatelstva,
prostorovou mobilitu, véetné mezistatni mobility a jiné

charakteristiky, které souviseji s populac¢nim vyvojem, Vochozka
a Mulac (2012 , str. 234) chapou tyto faktory predevsim
v proménlivosti reprodukce obyvatelstva, ktera se odréazi
i v proménlivosti reprodukce pracovnich zdrojt. Druhou skupinou mé
na mysli ekonomické faktory, predstavuji cyklicky vyvoj narodniho
hospodé¥stvi ¢i Jiné zmény mezi nabidkou a poptéavkou na trhu
prace, do téchto faktlh se tfadi i sila vazby narodni ekonomiky

na ekonomiku jiné zemé&. Jako dals$i skupinou jsou socialni faktory
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- jednd se o profesné-kvalifikaéni orientaci, rodinnou orientaci,
orientaci, kterd je =zamérena na vzdélavani. Tato skupina faktort
ovlivinuje velikost nabidky prace na trhu. Podle Vochozky a Mulace
(2012 , str. 234) socidlni podminky souvisi predevsim s hodnotovou
orientaci 1idi. Ctvrtd skupina se zabyva technologickymi faktory -
tyto faktory maji za néasledek, Ze vytvareji nova pracovni mista,
modifikuji ¢i nic¢i stévajici pracovni mista. Predposledni skupinou
jsou sidelni faktory - pro tyto faktory Jje charakteristické
osidleni v blizkosti organizace. Posledni skupina faktord Jsou
politicko-legislativni faktory (jednd se nap¥. moZnost zaméstnava-

ni cizincd v tuzemsku a naopak, zaméstnavani tuzemcu v zahranici).

2.2 Zdroje ziskavani pracovniku

P¥i pro procesu ziskavani pracovnikt je dalezité si uvédomit,
z kterych zdrojt chceme budouci zaméstnance ziskat. Organizace mé
na vybér ze dvou zdrojli, a to vnitfnich a wvnéjsich zdroju.
,Personalista podle znalosti trhu prdce, podle toho, zda jde
o perspektivni, nebo operativni potrebu, a podle toho, o jakou
pracovni pozici se jedna, zvoli vhodné formy naboru“(Styblo, 2016,
str. 107).

Podle Armstronga (2007, str. 348) je dtlezité, aby uchazeci
byli osloveni z vnit¥nich zdroja. Koubek (2012, str. 131) zminuje,
Ze z vnit¥nich =zdroja =ziskédvaji zaméstnance hlavné organizace
z vyspélych zemi. Za vnit¥ni zdroje tedy povazujeme zaméstnance
v organizaci, podle Stybla (2006) se jednd o pracovniky, 3jejichz
pracovni misto se rusi, déle také o zaméstnance, u kterych doslo
k nabyti =znalosti a dovednosti a vznikly u nich pfedpoklady pro
ndro¢néjsi pozici, zZeny, které se vraceji po matetrské dovolené
opét do préace. Pokud tedy mluvime o vnit¥nich zdrojich pracovnich
sil, tak podle Koubka (2012, str. 129) Jjsou tyto zdroje tvoreny
pracovniky, kteti byli ,uspoteni“ v disledku technického rozvoje;
pracovniky, ktetri byli uvolnovani po ukonc¢eni néjaké d&innosti ¢&i
v souvislosti s jinymi organizadnimi zménami; pracovniky, ktefi
dospéli k tomu, aby mohli vykondvat nadro&néjsi praci a pracovniky,

kte¥i vykondvaji urcitou c<¢innost na svém pracovnim misté, avSak
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maji néjaky divod ¢i zajem prejit na nové vytvorené pracovni misto
nebo uvolnéné pracovni misto v organizaci.

Za vyhody zisk&vani pracovnikd z vnit¥nich zdrojd se povazuje

to, Ze organizace zna JiZz své zaméstnance (zna Jejich slabé
a silné stréanky). Pracovnik JjiZ znd prosttredi organizace (nejsou
vynakladany takové finan¢ni <¢astky na Jjeho adaptaci). Tim, Ze

obsadime clovéka na Jjiné pracovni misto v organizaci, zvySujeme
motivaci i1 u ostatnich =zaméstnanct. Za nevyhodu mizZeme povazZovat
nedostatecné pronikédni novych mySlenek, trendl, postupt a pristupt
do stéavajici organizace.

Za vnéjsi zdroje ziskadvani pracovnikll se podle Stybla (20006)
povazuji uchazec¢i na trhu préace, dale pak také absolventi $kol,
uchazeci, kteri se vraceji ze zahranici, a zaméstnanci
jinych organizaci. Podle Koubka (2012, str. 129-130) se mezi
vnéjsi zdroje fadi wvolné pracovni sily na trhu préace; absolventi
Skol nebo Jjinych instituci, které pripravuji mléddez na budoucim
povolani; pracovnici, kte¥i pracuji pro jiné organizace a chtéji
zménit své soucasné zaméstnani.

Za vyhody zisk&vani pracovnikd z vnéjsich zdroju se povazuje
prinos novych nézorl, poznatkli, =zkuSenosti. Za nevyhody Ije
povazovana nakladnd inzerce a také adaptace pracovniklli je delsi
neZz pri ziskdvani pracovnikd =z vnittfnich zdrojt. Koubek (2012,
str. 130) uvadi 1 doplnkové vnéjsi zdroje, za tyto zdroje mlzeme
povazovat: dichodce, Zeny v domédcnosti, studenty a pracovni zdroje

v zahranici.

2.3 Postup ziskavani pracovnikil

P¥i procesu ziskavani pracovnikl si stanovujeme urc¢ité kroky,
podle kterych se fidime. Podle Siky¥e (2016, str. 95) se jedna
o nasledujici kroky. Prvnim krokem je urceni si potfeby obsazeni
nového ¢i stéavajiciho pracovniho mista. Za druhy krok povazuje
stanoveni si poZadavkd na budouciho =zaméstnance - Armstrong
definoval osm specifickych poZadavkd na pracovnika, Jednd se
o odborné schopnosti (rozdélujeme dva typy - zadouci a podstatné),
pozadavky na jeho chovani a postoje, odbornd priprava a vycvik,

zvlastni pozadavky (zalezi na povaze pracovniho mista), vhodnost
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pro organizaci, dals$i pozadavky (napt¥. c¢asté cestovani), mozZnost
splnit oceké&vani uchazece. Dalsim krokem je urceni si, jaké zdroje
(vhnit¥ni a wvnéjsi =zdroje) a metody Dbudeme vyuZivat pro vybér
zaméstnanci (sedmibodovy ¢i pétistuptiovy model). Ve ctvrtém kroku
urdujeme, Jjaké dokumenty budeme od uchazecl vyZadovat. V patém
kroku dochédzi k formulaci nabidky a nésledné Jjeji zvefejnéni
(tisk, rozhlas, televize, socidlni sité, pracovni portély, atd.).
V poslednim kroku dochédzi k predbéznému vybéru vhodnych kandidatt
o nabizené pracovni misto.

Oproti Siky¥ovi Koubek (2012, str. 131-156) rozezndvd celkem
dvanéact krokl, které na sebe navazuji. Prvnim z téchto kroka je
oznaceni potfeby ziskadvani pracovnikid - tato identifikace by méla
probihat s urcitym predstihem, v nékterych pfipadech vS3ak toho
docilit nelze, napriklad v pripadé umrti zaméstnance.

Druhym krokem je popis obsazovaného pracovniho mista - Jjedna
se o proces, ktery mad za ukol oslovit budouci uchazece, sdélit jim
kritéria a pottebné dokumenty (vypis z rejstfiku trestl, lékarské
zpravy atd.). V prvni Yadé personalisté pottebuji védét veskeré
informace o volném pracovnim misté, k tomu napomdhd popis
a specifikace pracovniho mista.

Tretim krokem Je ©posouzeni mozZnosti - ,,Moderni fizeni

lidskych zdrojti klade mimoradny diraz na hospodareni pracovni
silou a na soustavné snizZovani nakladd prdce"“ (Koubek, 2012, str.
133).
Ctvrty krok se =zabyvad popisem a specifikaci pracovniho mista.
Jednd se o pozadavky na schopnosti a dovednosti od Dbudouciho
pracovnika, které se budou v prubéhu procesu upresnovat. Jednd se
tedy o soubor charakteristik, které vytvareji obraz o budoucim
uchazeci.

V patém kroku se rozhodujeme, 2z jakych zdrojd budeme budouci
pracovniky vybirat. Jednd se o vybér z vnit¥nich, wvnéjsich zdrojt,
anebo z kombinace vnitf¥nich a vnéjsich zdroju.

Sesty krok Jje zam&fen na to, Jjak dat lidem do pové&domi
informace o volném pracovnim misté ¢&i wvice informaci o volnych
pracovnich mistech. Existuje mnoho zpusobd, jak tuto fazi
zrealizovat, jednad se predev$im o doporuceni soucasného pracovnika

organizace, dale pak propagace pomoci letdkd a vyvések, inzerce
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(na internetu, v dennim tisku, v televizi), propagace na
veletrzich a Dburzadch zaméstnavateld, nabidky Ufradd prace ¢i
primyslovych zén. V dnedni dobé dochédzi k rozvoji e-recruitmentu
a outsourcingu.

Sedmy krok je faze, na které zavisi jak spolehlivé a podrobné
informace Dbude obsahovat ,slozka“ o uchazeci, ovlivrniuje bud
uspésnost, <¢i netspésnost pri vybéru nového zaméstnance. Tyto
informace se cCerpaji =ze zZivotopisu uchazece, ¢i z dotazniku dané
organizace pro uchazece o zaméstndni. Jsou doplnéné o informace
ziskané pr¥i pohovoru, soucdsti mohou byt napt. 1 vysledky
psychologického vySetreni, lékatrské posudky nebo vysledky
kondic¢nich testt.

Osmy krok formuluje nabidky zaméstndni. Tato nabidka se
zpracovavd na zakladé popisu a specifikace pracovniho mista.
V tomto kroku se také zabyvame socidlni profilem, volbou metody
ziskédni pracovnikta. Dllezité je si také uvédomit, Jjaké dokumenty
a informace budeme od uchazectd pozadovat.

Devaty krok se zabyva uverejnénim nabidky prace. Béhem tohoto
kroku se uchazec¢i mohou wuchdzet o nabizené pracovni misto
a personalisté si shromazduji potfebné dokumenty, které Jim
pomdhaji pf¥i vybéru uchazece.

Desaty krok se soustreduje na shromazdéni informaci
a dokumentd od uchaze¢td. Béhem tohoto procesu by se méla
kontrolovat Uplnost dokumentd a také uplnost informaci, které jsou
v danych dokumentech uvedeny.

Jedenacty krok, predposledni krok, je vyznamna féze, kde se
uchazec¢i porovnadvaji na zakladé Jimi predloZenych dokumentt.
Provadi se srovnavani s pozadavky na osazované misto v organizaci.

Dvanacty krok je zavérecnou casti procesu ziskavani
pracovniki, kdy se vytipuji nejvhodnéjsi uchazeci. Poclet uchazect
se 1i8i, za 1dedlni pocCet se povazZuje pét azZz deset uchazecl na
jedno pracovni misto (u kvalifikovanych specialistl je doporuceny
vysSSi pocet). Vysledkem Jje Jmenny seznam, ktery byvad usporédan
abecedné. Je tomu tak, aby si uchazec¢i nemysleli, Ze jde o néjakou
preferenci.

Armstrong (2007, str. 343) wuvadi, ze proces ziskavani mé

celkem t¥i ¢éasti. Prvni z nich je definovani poZadavkad - v této



fazi dochédzi ke specifikaci pracovniho mista a Jjeho popisu),
p¥ildkani uchazect. Nésleduje ptrilédkéni uchazecld - v tomto kroku
prozkoumdvame a vyhodnocujeme ruzné =zdroje =ziskadvani wuchazect,
inzerovani, vyuzZiti persondlnich agentur. A poté probihd vybirani
uchazec¢d - v této posledni féazi dochédzi ke ttridéni Zzéadosti,
uskuteciniuji se pohovory, ruznd testovani, hodnoceni uchazedt, AC,
ziské&vani referenci, nabidka zaméstnani a priprava pracovni
smlouvy.

Koubek (2012, str. 127) proces ziskavani pracovnikd znézornuje

pomoci schématu (obréazek c¢islo 4).

Obrdzek 4: Model vztahu pri ziskdvani pracovniki
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Na obréazku 4 Jje zndzornén proces ziskadvani pracovnikl, ktery méa
zajistit dostatedény tok informaci mezi obéma stranami (mezi orga-
nizaci a uchazecem), duleZité Jje si uvédomit, Ze odezva na nabidku
prdce mlze vyznamné ovlivnit jednak sama nabidka zaméstnani a da-
le také wvnit¥ni podminky organizace, ale nejen to, velmi vyrazné

mohou ovlivriovat i1 vnéjsi zdroje (Koubek, 2012, str. 127).



3 Vybér pracovniku

Vybér pracovnikil Jje Jjedna z persondlnich c¢innosti. Jednd se
o tzv. oboustranny proces, ve kterém si =zaméstnavatel vybiréa
pracovnika a pri kterém si také pracovnik vybird =zaméstnavatele.
Pri vybéru pracovniku se zamérujeme nejen na odborné
charakteristiky uchazece, ale také na osobnostni charakteristiku,
flexibilitu i potencidl. Ukolem vyb&rové tizeni Jje vybrat toho
nejvhodn&jdiho uchazede na obsazované misto. Siky¥ (2016, str.
104) klade daraz na to, aby bylo rozhodnuto o tom, ktery
z vhodnych uchazell nejlépe spliuje pozadavky pro vykon préce,
odborny rust i1 funkéni postup v organizaci. Je tedy nutné specifi-
kovat kritéria pro dané pracovni misto, provérit a zvazit validitu
kritérii. Podle Siky¥e (2016, str. 104) je nutné p¥i posuzovani
uchazece uplatnovat pozitivni ptistup (zjistovat, které pozZadavky
dani wuchazec¢i splnuji, hledat dtGvody, pro¢ uchazece prijmout).
Pozitivni pf¥istup Jje také, Jak wuvadi Siky¥, vychodiskem pro
Uspésny diversity management a také Jje zadkladem pro UspésSné perso-
nalni préce.
Jak uvadi Koubek (2011, str. 106) postup vybéru pracovnikl se
odviji od obsazované pracovni pozice, doporucuje tedy postup
o osmi krocich:

1. prozkoumédni dokument®, které uchazel predlozi;

2. predbé&Zny pohovor, ktery slouzi k tomu, aby personalista

doplnil nékteré informace do dolozZenych dokumenti;
3. testovani pomoci AC nebo testl pracovni zpusobilosti;
4. pohovor;
5. zisk&véani referenci;
6. lékarské vySetfeni (Jjen v pripadech, v kterych je to nutné);
7. rozhodnuti o vybé&ru vhodného uchazece;
8. informovani uchazell o vybéru/nevybé&ru.

Pri procesu vybéru zaméstnanclt, Jjak JiZ Dbylo zminéno, Je

nezbytné vytvorit si kritéria vyb&ru zamé&stnancti. Podle Sikyre
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(2016, str. 104) si tyto potfreby stanovuje organizace sama (vlast-
ni potreby) a také Jsou tyto potfeby stanoveny podle zvlasStnich
pravnich predpist (nap?¥. =zdravotni zpusobilost, trestnépréavni

bezthonnost) .

3.1 Koncepce vybéru pracovniku

Ukolem procesu vyb&ru pracovnikli je, aby spravny &lovék byl na
spravném misté. Proto Jje dileZzité, jak zminuje Koubek (2012, str.
167), dobfe posoudit vhodnost kandiddta na dané pracovni misto -
porovnava se tedy povaha pracovniho mista (popis pracovniho mista
a Jjeho specifikace) a pozZzadavky na pracovnika (tedy osobnostni
charakteristiky a zjisténé, popripadé deklarované charakteristiky
uchazece) . Podle Siky¥e (2014, str. 102) je dalezité, aby uchazed
prokédzal svou odbornou zplUsobilost pro vykon dané préace a také
svlj rozvojovy potencidl (pro odborny rlist a funkéni postup v dané
organizaci). Dle Armstronga (2007, str. 364) by organizace méla
pouzivat pristupy, které jsou charakteristické pro moderni tizeni
lidskych zdroja, toto pojeti spociva v tom, Ze personalista vénuje
vice péce tomu, zda uchazec splrnuje pozadavky na nabizené pracovni
misto, ale také Jak spliuje pozadavky organizace Jjako celku
(schopnost a oddanost efektivné pracovat jako ¢len tymu) .

Koubek (2012, str. 167-169) stanovil sedm bodt, jak
postupovat p¥i posuzovani uchazece. Prvnim bodem Jje, aby si
organizace stanovila poZadavky na obsazované pracovni misto
z hlediska odborné zpusobilosti pracovnika (vzdélani, délka praxe
v oboru, specializované zkou3ky, aj.). Druhym bodem Jje uvédomit
si, na zakladé ceho bude odbornd zpusobilost pracovnika posouzena
(vysokoskolsky diplom, maturitni vysveédcéeni, vyuéni list, doklady
o ziské&ni specializovanych kurza, aj). Jako dalsim bodem je urcit
si kritéria uspésnosti prace na dané obsazované misto (vychazime
z popisu pracovniho misto - pozZzadované pracovni vysledky a pracov-
ni chovéani). Ctvrtym bodem mad na mysli, jaké pouZijeme prediktory
pro UGspésny pracovni vykon (oporou pro tento krok je ném specifi-
kace pracovniho mista - vysledky v odbornostnich testech,
reference, vysledky zdravotnich prohlidek, apod.). Paty bod se

zamé¥uje na to, Ze by si organizace méla stanovit tymova, uUtvarova
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a celoorganizac¢ni kritéria osobnostnich ryst (nap¥. dtkladnost,
takt, vstricnost). Predposlednim krokem Jjsou mySleny faktory
a metody, které pouzZzijeme pro zjistovani a predvidani osobnostnim
charakteristik, které Jjsou povazZovany z hlediska tymu, UGtvaru
a organizace (pouzivani  ruznych testd osobnost, assessment
centra). Poslednim sedmym bodem je vyre$Sit problém ziskani objek-
tivnich, vérohodnych a dostatecné podrobnych informaci (pro tento
krok Jjsou dtleZzitd ptri slova - maze, chce, zapadne).

Armstrong (2007, str. 364) oproti Koubkovi definoval dva
kroky. Prvnim krokem je urcit si poZadavky, kterym chceme vénovat
velkou ©péci - specifikace schopnosti, postojid a osobnostnich
charakteristik uchazece. Druhym krokem m& na mysli, aby bylo pou-
zivano $irsiho okruhu metod, které rozpoznaji uchazece a splnuji

tak poZadavky.

3.2 Hlediska vybéru pracovnikil

Hledisky vybéru budoucich zaméstnanct se rozumi kritéria,
kterd vyuZivame ptri vybéru =zaméstnancli, spolehlivost a validita
faktorti, Jjez Jsou pouzivany k predvidani uspésného vykonu préace
(Koubek, 2012, str. 170).

Jeden z dualezitych predpokladd pro dobry vybér pracovnika Je
spravné definovat pozadavky na danou nabizenou pracovni pozici
(B&lohlavek, 2016, str. 30 - 31). Je tedy nutné nezamérovat se
pouze na napln préace, kterou bude budouci zaméstnanec vykonavat,
ale je dulezité se zamé¥it i na to, Jjaky ten wuchazec¢ Jje, tedy
soustfedit se 1 na osobnostni charakteristiky kandidata (Koubek,
2012, str. 170).

Pro kritéria vybéru zaméstnancu je obvyklé vybirat pracovniky
podle toho, do jaké miry spliiuji pozadavky na nabizené pracovni
misto. Kritéria vybéru obsahuji pozadavky, které Jsou nezbytné
a duleZzité pro pracovni misto. Tyto kritéria Jjsou, Jak uvadi
Koubek (2012, str. 170) podle Lewise, celkem tf¥i. Celopodnikova
kritéria - Jjednd se o vlastnosti, které organizace povazZuje za
dtlezité a cenné u svych pracovnikli. Jednd se také o schopnost,
jak kandidadt dokédZe prijmout kulturu a hodnoty organizace.

Utvarova (tymova) kritéria - pokud mluvime o té&chto kritériich,
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tak mame na mysli vlastnosti (odborné schopnosti a osobnostni
charakteristiky), Jjez by mél mit Jjedinec, ktery se uchéazi
o0 nabizené pracovni misto, aby zapadl do daného tymu pracovniku.
Kritéria, kterd jsou nutnd pro vykon nabizeného mista - v tomto
pripadé tedy hovotrime o kritériich, kterd Jjsou tradiéni pro
pracovni misto. Jednd se tedy o specifikace pracovniho mista
(pozadavky na dané pracovni misto, schopnosti a Jjiné wvlastnosti
zaméstnance na dané pozici).

Armstrong (2007, str. 344) definoval celkem osm specifikaci
na pracovni misto, a to: odbornou schopnost (to co =zaméstnanec
musi znat, aby mohl vykondvat pracovni ukoly); poZadavky, které
jsou na chovani a postoje pracovnika; odborna pfiprava (vzdélani,
odbornost, pozadované povoldni) a vycvik; praxe a zkusSenosti; jiné
pozadavky (rozvrzeni pracovni doby, cestovani, proménlivé
pracovisté); zvlastni pozadavky (tam, kde bude ulohou drzitele
pracovniho mista uspét v rlGznych oblastech); vhodnost pro
organizaci (schopnost pfijmout firemni kulturu a pracovat v ni);
splnéni océekavani uchazecée (moznost kariéry, vzdélavani, Jistota
zaméstnani) .

Jak jiz bylo zminovéano, tak do tohoto tématu Jje =zafazena
otédzka validity a spolehlivosti faktor®, které slouZzi k predvidéani
uspésného vykonu préace. V soucasné dobé se Jjednd o Jjedno z velmi
diskutovanych témat vybéru zaméstnancli, neexistuje za&dnad metoda,
kterd nevyluduje ani nesniZuje riziko, Ze bude vybran ten

nejhodnéjsi uchazed¢ (Koubek, 2012, str. 170).

3.3 Etapy vybéru pracovniku

Faze vybéru pracovniku je proces, ktery se prolind s procesem
ziskavani pracovnikta. Podle Koubka (2012, str. 173-174) proces
vybeéru pracovniku ma dvée faze, a to pfedbéznou fazi
a vyhodnocovaci féazi.

Predbézna faze se skladad =ze t¥i kroka. V prvnim kroku se
definuje pracovni misto a pracovni uUkony. Ve druhém kroku se
zkouma, Jjaké by mél mit budouci pracovnik schopnosti, dovednosti,
kvalifikaci a také osobni vlastnosti, aby mohl vykonadvat nabizenou

praci. Ttreti krok wvychazi =z kroku druhého. V tomto kroku se
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specifikuji pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, specifikaci, délku
praxe a vlastnosti, které by mél uchazed mit.

Vyhodnocovaci faze navazuje na predbéznou féazi, ale s Casovym
odstupem, aby mohlo dojit ke shromdzdéni dostatec¢ného mnozZstvi
vhodnych wuchazeclt. Tato faze se skladdad 2z mnoha kroka, ale neni
nutné vSemi kroky projit jako ve féazi predbézné, vse zde zavisi na
okolnostech, charakteru a obsahu prédce nabizeného pracovniho
mista. Probihd peclivé zkoumédni zivotopis®, dotaznikd ¢i Jinych
dokumentt, déle se jednd o pohovor, testovadni uchazecdl (assessment
centra, testy pracovni zpusobilosti), zkoumdni referenci, vybérovy
pohovor, pokud je potfebné tak i 1lékatrské vySetfeni, rozhodnuti
o vybéru, informovani uchazece o rozhodnuti (Koubek, 2012, str.
174). Informovat by se neméli pouze vybrani kandidati, ale také

uchazec¢i, kteri ve vyhodnocovaci fazi neuspéli.

3.4 Metody vybéru pracovniku

Podle Siky¥e (2016, str. 105) jsou metody vyb&ru zam&stnancu
definovany jako postup, ktery je specificky, zkoumd a posuzuje
zplUsobilost uchazedd o zaméstnani. Mezi metody vybéru pracovnikl
se Yadi pohovor, assessment centra, dotazniky, zkoumani Zivotopist
a také testy pracovni zpusobilosti.

Armstrong zminuje jako metody vybéru zaméstnanca (2007, str.
360) pohovor, assessment centra a testy zplUsobilosti. Bélohlavek
(2016, str. 32-34) povazuje za nastroje vybéru osobni dotaznik,
rozhovor, testy schopnosti, odborné testy, testy osobnosti,
projektivni testy, vzorky prace, simulované (modelové) situace,
assessment centra, reference, grafomologie, delegovani a hodnoceni
360°. Kolman (2010, str. 84-86) zmifiuje stejn& jako Armstrong
rozhovory a assessment centra a dale také uvadi: psychologické
testy, doporuc¢eni a reference, zkoumdni zZivotopisd, praktické
zkousky, grafologickou analyzu. Kolman za nejdtlezitéjsi
charakteristiku pt¥i vybéru pracovnik® uvadi wvaliditu, avs$ak dobré
metoda p¥i vybéru pracovniktl musi mit i Jjiné vlastnosti (Kolman,
2010, str. 86), a to: rozlisSovani - vybrané metody musi Jjasné
rozliSovat uchazece; wvaliditu a reliabilitu - metody, které Jjsou

pouzivany, musi mit odpovidajici odbornou kvalitu; slusSnost -



vybrand metoda nesmi diskriminovat pfislusSniky ruznych populacnich
podskupin; vhodnost - vybrat pfijatelnou metodu v ramci
organizace; nadklady na vyvoj - c¢as vynaloZeny pri vybéru
pracovnika a financéni néklady by mé&ly byt vyvazené.

Vybérovy pohovor je také nazyvan Jjako rozhovor. Robbins
a Coulter (2004, s. 293-294) povazuji pohovor jako nejpouzivanéijsi
metodu, za silné stranky pohovoru povazuji Jjeho strukturovanost
a organizovanost (ten, kdo pohovor vede, by mél pouzZzivat stejné
otdzky 1 p¥i pohovoru s ostatnimi uchazeci), naopak =za slabé
stranky povazuji nevhodnost nékterych otazek (osoba, kterd pohovor
vede, si musi davat pozor, na co se ptd). Podle Armstronga zname
t¥i typy pohovor - individudlni pohovor, pohovorové panely,
vybérovou komisi.

Individudlni pohovor typu 1+1 je nejpouzivanéjsi metodou pri
vybéru pracovnikli. Jednd se o diskusi mezi dvéma jedinci, umozZinuje
ndm navazat tUzky kontakt mezi uchazecem a pracovnikem, ktery
pohovor vede. Opakem individuédlniho pohovoru Jjsou pohovorové
panely, jednd se o skupinu dvou a vice 1lidi, kteri se ucastni
pohovoru s jednim uchazecem. Armostrong (2007, str. 361) uvadi, zZe
nejpouzivanéjsi panel tvor¥i personalista a liniovy manaZer.
Poslednim typem Jje vybérova komise, Jjednd se o vétsi pohovorovy
panel. Pri tomto typu se setkdvd vice stran, které maji zadjem
o rozhodovani o vybéru uchazece.

Koubek rozdéluje pohovory podle mnozZstvi (stejné jako vysSe
jmenovany Armstrong), podle struktury uGc¢astnikll a podle obsahu
pribéhu na nestrukturovany pohovor (opak strukturovaného pohovoru,
nejsou predem stanoveny zadné otazky), strukturovany pohovor (jsou
p¥edem stanové otazky, na které se vedouci pracovnik pohovoru pté)
a polostrukturovany pohovor (otdzky Jjsou predem dané, ale zaroven
se mize pracovnik vedouci pohovor doptéavat).

Dotaznik vyplnuji uchazec¢i o dané pracovni misto ve vSech
organizacich. Je obvyklé, Ze tento dotaznik se zakladdéd do osobniho
spisu ptrijatého pracovnika (Koubek, 2012, str. 173). Stéale
Castéjsi jsou elektronické dotazniky, které se mohou vyplnovat jiz
p¥i odesiléni Zivotopisu ptres internetové stranky dané organizace.

Dulezitou soucdsti Jje 1 zkoumdni zZivotopisu, Jje to velmi

pouzivand metoda a Casto se tato metoda pouziva v kombinaci



s Jjinou metodou (napt. prozkouméni zivotopisu a nasledny
telefonicky pohovor s uchazecem, kde se personalista doptavad na
pot¥ebné informace) .

Reference Kolman (2010, str. 95) chédpe jako zdroj informaci
o uchazeci, ktery firmy vyuzZivaji pomérné cCasto, ale jsou ziskava-
ny pomérneé pozdé - a to tehdy, kdyZ Jje organizace jiZ rozhodnuta
uchazeCe prijmout. Armstrong (2007, str. 365) vidi vyhodu
v referencich v tom, Ze se organizace mlZe dostat k davérnym
informacim o uchazeci.

Testy pracovni zplsobilosti maji rtznéd zamé¥eni a také maji
rtiznou validitu, objektivnost. Podle Koubka (2012, str. 175)
byvaji testy pracovni zplUsobilosti povazovany za nastroj pomocny
¢i doplnkovy. Maze se jednat napriklad o testy inteligence, testy
schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti, ale mlzZe
se jednat i1 o grafologii, polygraf, atd.

V pripadé assessment centre se jednd o komplexni diagnosticko-
vycvikovy program, ktery Jje zaloZen na vhodné struktufe metod
vyb&ru pracovnikli. Podle Bruhy, Bukovjana, Cornejové et al. (Abe-
ceda personalisty, 2016, str. 12) se jako cesky ekvivalent k pojmu
assessment center pouziva diagnosticko-vycvikové stredisko. Jednéa
se tedy o pracovisté, které je zamé¥ené na poznavani a vycvik
uchazect, ktetri pracuji na naroc¢néjsich pracovnich pozicich. Podle
Kolmana (2010, str. 85) je assessment centre postup, pri kterém
dochézi ke kombinaci nékolika metod (napt. kombinace
psychologickych testq, rozhovori a testy odborné =znalosti).
Assessment centrum je urc¢eno pro skupiny uchazec¢d a aktivity
trvaji vétSinou jeden den. Jay uvadi (2007, str. 113), Ze se jedna
o Jjinou formu testovani uchazect, Jje vice zamé¥end na praktickou
¢ast (diskuse, hrani roli, tymové prace). Mezi vyhody patti, Ze se
ho 1u¢astni vice hodnotiteld a Jje pouZivadna kombinace nékolika
metod. Vyuziva postuptd jak skupinovych, tak individudlnich. Naopak
za nevyhody Jje povazZovana c¢asova a organizadni narocénost, délka
vyhodnocovani. Pomoci assessment centra lze 1 hodnotit manazZery,

neslouzi jen k jejich vybéru.
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4 AGC Flat Glass Czech, a.s.

AGC Flat Glass Czech, a.s. Je spolec¢nost, kterd se =zabyvéa
vyrobou a zpracovanim plochych skel pro stavebni Ucely (jednéd se
i o vnéj3i zaskleni a interiérova dekorativni skla), pro soléarni
aplikace a pro automobilovy prtimysl. AGC Flat Glass Czech, a.s. se
fadi mezi nejvétsi vyrobce plochého skla wve stredni a vychodni
Evropé. Spolec¢nosti AGC trvalo necelé stoleti vybudovat si takto
silné postaveni na evropském trhu (Intranet AGC Flat Glass Czech
a. s, 2017).

AGC Flat Glass Czech, a.s. je soucCédsti mezindrodniho koncernu.
Hlavnim sidlem spole¢nosti AGC Glass Europe se stalo mésto
Louvain-la-Neuve, jednd se o evropskou poboc¢ku AGC Glass. Po celé
Evropé se nachdzi pres sto vyrobnich zéavodl, které vytvareji
celosvétovou obchodni sit se 16 000 zaméstnanci (Intranet AGC Flat
Glass Czech a. s, 2017).

Ke konci 19. stoleti se ve svété objevily prvni pokusy, které
se zabyvaly mechanizaci vyroby plochého skla. Touto problematikou
se zabyval i belgicky inZenyr Emile Fourcalt (stal se prukopnikem
v mechanizaci vyroby plochého skla), jeho mySlenku aplikovali do
praxe bratt¥i Mihlingové v roce 1919, kde Jjejich hut ve méstée
Hostomice, =zavedla jako prvni v Evropé strojovou vyrobu plochého
skla.

V roce 1969 sklarna v Retenicich zacala vyuZivat vyrobu
plochého skla plavenim. Stala se prvni ve stfedni a vychodni
Evropé, kterd tento postup vyroby vyuzivala. Postupné byla vyroba
v zavodech AGC rozSitena 1 o dalsi postupy, Jjako je zpracovani
a zuSlechtovani (brouseni, vrténi), vyroba tepelnych a zvukové
izolac¢nich skel, skla bezpec¢nostni, skla urcend pro dopravni
prostfedky, nabytkova skla a zrcadla.

AGC Flat Glass Czech, a.s. navazuje na tradici sklat¥ského
primyslu v Ceské republice.

Pro firmu, stejné& jako i pro Ceskou republiku, byl dost
zdsadni rok 1989. V roce 1989 doslo ke zruSeni stavajiciho podniku
VHJ Sklo Union Teplice. Vznikl podnik, do kterého byly zac¢lenény
vSechny sklarny z oblasti zapadnich a severnich Cech. V roce 1990

byl tento podnik =zrusen a majetek byl preveden do akciové
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spolec¢nosti Sklo Union Teplice. Vedeni spolec¢nosti po ohodnoceni
majetku zac¢alo hledat nového strategického zahrani¢niho partnera.

V lednu roku 1991 wvznikla akciovéd spolec¢nost Glavunion.
V breznu 1991 podepsalo vedeni firmy Glavunion smlouvu s belgickou
spolec¢nosti Glaverbel S.A. V roce 1999 Dbyla akciovd spolecnost
prejmenovdna na Glaverbel Czech a.s. Dal3im meznikem byl rok 2001,
kdy vlastnictvi celé skupiny Glaverbel preslo do rukou Asahi Glass
Co. Ltd. V roce 2007 byl nazev Glaverbel Czech zménén na AGC Flat
Glass Czech a. s. (O AGC Glass Europe, 2017).

V soucasné dobé je AGC Flat Glass Czech a.s. tvoren péti
zavody (zdrojem informaci je rozhovor s HR manaZerkou - pfriloha
¢c. 2). Jednd se o zavody v Olovi (vyroba protipozZzarni skla),
v Dubi u Teplic (vyroba vzorovaného skla), v Kryrech (vyroba
zrcadel a skel pro ndbytka¥sky primysl), v Retenicich (pokovovani
skel pro stavebni pramysl) a ve Stratobolech (vyroba
bezpecénostnich skel velkych rozméru) .

V poslednich 1letech do$lo k nékolika véts$im investicim,
které byly =zaméf¥eny na =zvysSeni vyroby a kvality surového skla,
byly =zavadény nové technologie, doslo ke zlepSeni ochrany
Zzivotniho prostfedi i péce o zdravi a bezpecnost zaméstnancu.

Spolec¢nost obdrzela tadu ocenéni a certifikdtd. V roce 2014
ziskala ocenéni Podnik podporujici zdravi 2014 3. stupné, toto
ocen&ni obdrZela od Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky.
V roce 2016 spolecnost =ziskala ocenéni Zaméstnavatel roku 2016
do 5 000 =zaméstnancl, v této kategorii spolec¢nost obdrzZzela prvni
misto. Prvni misto spolec¢nost ©obsadila v soutézi vyhlaSené
Usteckym krajem v roce 2015, jednalo se o Cenu Usteckého kraje za
spolecenskou odpovédnost v kategorii Podnikatelsky sektor nad
1 000 zaméstnancl (zdrojem informaci je rozhovor s HR manaZerkou -

priloha ¢. 2).

4.1 Zavod Kryry

Sklarna v Kryrech se béhem 19. stoleti zabyvala ruc¢ni vyrobou
plochého skla. Po modernizaci, kterad probéhla v roce 1935, se
zdvod nezabyval pouze vyrobou zrcadel, ale vyroba byla zaméfena

také na Dbrouseni a lesténi skla. 0Od roku 1959 Dbyla =zrusena
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dosavadni technika brouseni skla naplocho a byla =zavedena novéa
vyroba (vyroba nédbytkového skla a zrcadel).

V roce 1961 byla v Kryrech zavedena ojedinéld vyroba, kterou
jiny =zavod na tuzemi Ceské republiky nevyuZival - Jjednalo se
o vyrobu skla ledovaného a matovaného. Béhem 70. let minulého
stoleti se stala provozovna Kryry poboénym zavodem Sklo - Union,
n. P. Teplice. V roce 1976 Dbylo zuSlechténé ©ploché sklo
v opracovani rozs$itreno o vyrobu sklenénych nédbytkovych dveri (ze
skla z tzv. plaveného s pokovovanou vrstvou) .

Behem 80. a 90. letech minulého stoleti dosSlo k nékolika
vyznamnym zméndm - ruéni brousSeni skla bylo nahrazeno strojnim
brousenim a po roce 1989 byl zavod koupen zahranic¢nim investorem
(firmou Glaverbel Group). V roce 1991 byla zahdjena demolice
tehdejsi kryrské sklarské tovarny a bylo realizovidno budovani
nového zavodu, vystavba nového z&vodu byla dokonc¢nea 30. cervnu
roku 1993. Provoz tak zahd&jila sklarna pod novym nédzev Glaviunion,
a. s. Teplice, z&vod Mirrors Kryry. Dominujicim prvkem pro novy
moderni technologicky komplex se stala st¥ibfici linka, ale také
nové ‘tezaci a Dbrousici stroje, vrtacky na sklo a fazetovaci
stroje. V roce 1999 Dbyl zménén stavajici obchodni nazev
spolecnosti na Glaverbel Czech a.s. (zdrojem informaci je
rozhovor s personalistkou - pt*iloha ¢&islo 2).

V soucasné dobé je obchodni nadzev spolecCnosti AGC Flat Glass

Czech, a.s., zavod Kryry. Zavod se radi mezi jeden
z nejmodernéjsich zavodua (z hlediska technologie) ve stredni
Evropé. AGC Flat Glass Czecha, a.s., zavod Kryry mé& svou vyrobu
rozdélenou do dvou vyrobnich utvart - Utvar opracovani a utvar

zrcadlici linky (zdrojem informaci je rozhovor s personalistkou -
priloha ¢islo 2).

AGC Flat Glass Czech, a.s. zavod v Kryrech klade dtraz na
spravny pristup ke svym zam&stnanctm. Radi se mezi nejlepsi
podniky regionu a zaujimd tak prvni mista v Usteckém kraji
z hlediska odmériovdni zameéstnancli. Zameé€stnanci Jjsou pro spolecnost
kli¢ovou ©prioritou, ©proto majili oteviené dvetre ke komukoliv
z vedeni spolec¢nosti, jak pf¥i F¥eSeni pracovnich, tak i osobnich
problémid. Cilem persondlniho tizeni spolec¢nosti AGC Flat Glass

Czech, a.s. v Kryrech Jje budovani kvalitniho kolektivu



a 1identifikace takovych pracovnikli, JjejichZ za&jmy se shoduji se
zajmy spolecdnosti.

Pro spolecnost Jje dulezitd Jjeji image. Tuto image si buduje
po dlouhd 1léta a to diky souvislému a prirozenému za&jmu 1idi,
kteri chtéji pro spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech

pracovat.

Obrdzek 5: Zavod Kryry

Dostupné z: AGC Fenestra, AGC Processing Teplice - zavod Kryry,

2015

Obecné informace o spolec¢nosti:

Nazev: AGC Flat Glass Czech, a.s., ¢len AGC Group

Adresa: Tovarni ul., 439 81 Kryry

Stat: Czech republic

ICO: 14864576

DIC: CZz699001704

Pocet zaméstnancl: 85 (23 zaméstnancl na technicko hospodafr-
skych pozicich a 62 pracovnikda, ktefi pracuji na délnickych pozi-

cich)

Zdroj: Rozhovor s personalistkou - p¥iloha &islo 2

4.1.1 Systém ziskavani a vybéru pracovniku

Po rozhovoru (tento rozhovor byl polostrukturovany, nékteré

otadzky byly predem pripravené, nékteré nikoliv) s HR managerkou
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spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech bylo zjisténo, zZe
spolec¢nost pri procesu ziskdvadni a vybéru pracovnikll postupuje
nadsledujicim zpusobem (priloha ¢islo 2).

Kdyz spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech zjisti
pottebu ziskdni novych pracovnik®i, postupuje nésledujim zplsobem.
Nejprve kontaktuje své byvalé pracovniky, ktetri ve spolecnosti
pracovali na tzv. dobu urc¢itou a Jjejichz pracovni pomér byl
ukoncen z duavodu ukonceni projektu, na kterém pracovali,
a spolec¢nost v té dobé neméla moznost tyto pracovniky zaméstnat.
Na tento typ ukonc¢enych pracovnich pomért si spolecnost vede
specidlni kartotéku, ve které se nachéazi: osobni dotaznik
pracovnika, pracovni smlouva, dodatky, Zivotopis, apod. Tito
byvali pracovnici jsou osloveni predevsim telefonicky, kdy jim je
sdélen davod hovoru a mozZnost nabidnuti spolupréace v zavodé
v Kryrech.

Pokud nastane situace, Zze nikdo z oslovenych Dbyvalych
pracovnikd jiZ nemd zé&jem ve spolecnosti pracovat (hlavnim davodem
odmitnuti pracovni nabidky Jje to, Ze osloveny JjiZz ma& Jjinou
pracovni nabidku a chce v té dané spolecnosti, ve které pusobi,
zastat), nastédva krok, kdy dochdzi ke tvorbé inzerdtu. Bud se
Cerpad Jjiz drive uvetrejnénych pracovnich nabidek, nebo se vytvari
inzerdt novy. Kdyz se vytvad¥i novy inzerat, Jje osloven pfrimy
nadtizeny budouciho zaméstnance a od néj personalistka =zjistuje
pot¥ebné informace pro vytvofeni nového inzerdtu. Nasledné, kdyz
je inzerdt vytvotren, vkladdad se na ruzné internetové portadly a také
je navazana spoluprace s Uradem préce, kde se nabidka zaméstnani
ndsledné také inzeruje.

Po zvéfejnéni wvolné pracovni nabidky na internetovych
pracovnich portdlech nebo jiZz na zminovaném Ufadu préace nasleduje
faze, ve které dochdzi ke shrom&zdéni zZivotopist a prltvodnich
dopist od wuchazec¢t. N&kdy se stéava, Ze uchazed nereaguje na
nabidku pracovniho mista ptfres internetové pracovni portaly ani
prostfednictvim Gradu ©prace, ale svtj zivotopis, popfripadé
i pruvodni dopis zanese do zavodu v Kryrech.

KdyZ dojde ke shrom&Zzdéni pot¥ebnych materidlt, dochazi
k selekci doSlych Zivotopist a pruvodnich dopista. Dosly Zivotopis

se porovnava s pozadavky na dané pracovni misto, podle pozadavku



jsou nésledné zajemci rozdéleni do dvou skupin, na ty, kteri
vyhovuji a na ty, ktefi nevyhovuji. Uchaz¢i, kteri splnuji
pozadavky na dané pracovni misto, Jjsou pozvani na osobni setkani.
Uchazec¢i, ktet¥i podminky na obsazované pracovni misto nespliuji,
jsou spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech odminuti
pomoci e-mailové komunikace.

S uchaze¢i o volné pracovni misto, ktetri byli pozvani
a dostavi se na domluveny termin osobniho setkédni, probihd proces
vybéru zaméstnancl pomoci metody pohovoru.

Na zaékladé ziskanych informaci pri vybérovych povorech, bylo
zjisténo, ze prtbéhy pohovorl jsou rozdéleny do dvou fazi.
V prvni fazi, na samém =zacatku pohovoru, je uchazed privitan, Je
mu sdélen prubéh vybérové fizeni. Uchazec¢i Jje ve zkratce
predstavena spolec¢nost a nabizena pracovni pozice, poté néasleduje
hlavni c¢ast osobniho pohovoru (tato c¢ast pohovoru je zamé¥ena na
otadzky, které se tykaji stanovenych kritérii na obsazované
pracovni misto). Po hlavni ¢asti pohovoru nasleduje ¢ast, ktera je
vénovana otazkam uchazece. Na konci osobniho pohovoru je uchazecd
informovan o dalsich postupech vybérového tizeni. B&hem pohovoru
si personalista a potenciondlni nadfizeny délaji poznamky
(odpovédi na otazky, uchazecovy reakce).

Jedna se o polostrukturovany pohovor pred panelem
posuzovateld. Personalista a budouci vedouci uchazece
o zaméstnani se vzdy pred samotnym =zacdtkem pohovoru setkaji
a jesSté znovu si prochézeji doslé Zivotopisy uchazecl, predem si

stanovuji zakladni otézky, na které se budou uchazece ptat.



5 Dotaznikové sSetreni

Pro sbér dat empirické céasti bakaladrské préce byla zvolena
kvantitativni vyzkumnd metoda - dotaznikové Setfeni. Podle
Jandourka (2012, str. 62) Jje dotaznik formuléd?¥, ktery Jje urcen
respondentovi. Kotler povazuje (2007, str. 420) dotaznik =za
nejrozsitenéjsi metodu sbéru dat. Pri tvorbé dotazniku IJe
dtlezité, aby byly dodrZovany nezbytné zdsady - ptéme se na to, co
je z hlediska stanového cile dtlezité. (Machkova, str. 49, 2009).

Pri tvorbé dotazniku rozlisujeme pojmy respondent a tazatel.
Podle Slovniku cizich slov Jje respondent oznacovan Jjako
dotazovany, téZz Jako uc¢astnik, ktery se UGcastni ankety nebo
dotaznikového pruazkumu. Tazatel Jje tedy osoba, kterd pokladéa
respondentovi vyzkumné otézky.

Otevrené otazky umoZnuji respondentovi odpovidat na otéazky
vlastnimi slovy, naopak uzavrené otédzky obsahuji predem dané
moznosti odpovédi, =ze kterych si respondent voli (Kotler, 2007,
str. 420). Podle Machkové (2009, str. 49) otevrené otazky umoznuji
respondentovi vyslovit vSechny Jjeho néazory, které povazuje za
dtlezité, uzavtené otédzky Jsou takové otazky, =ze kterych si
respondent voli z ptredem danych moznosti. V definicich otev¥enych
a uzavrenych otazek se autori Kotler a Machkovéd shoduji. DalSim
typ otéazek, které Machkova wuvadi (2009, str. 49) Jsou otéazky
polouzaviené, jednd se o otézky, u kterych respondent vybere jednu
z variant odpovédi ¢i formuluje odpovéd wvlastni, a to v pripadu
odpovédi tzv. typu ,Jjinak“. Machkova (2009, str. 49 - 53)
rozeznavad Jjesté otézky: alternativni (odpovéd: ano X ne),
selektivni (umozniuji vybér =z vice variant, Jjednd se o uzavtené
otédzky), kontaktni (jednd se o pomocny typ otazek), filtraéni nebo
jinymi slovy vétvici (pokud je odpovéd jind neZ z pfedem moznych
variant, respondent maze uvést jinou moZnost odpovédi),
identifikacéni nebo téZ analytické (primarni tdaje).

Dotaznikové Setteni probihalo béhem mésice brezna roku 2017.
Pri dotaznikovém Setfeni byla vyuzZita terminologie otédzek podle
Machkové. Dotaznik Dbyl rozesldn v elektronické podobé vSem

zaméstnanclim AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech. Dotaznik byl



vyplnén celkem 50 respondenty ze spolecnosti, tedy 59% zaméstnancu

spolec¢nosti bylo ochotno dotaznik vyplnit.

V tvodu dotazniku byly informace, které respondenty
seznamovaly s tazatelovym ucelem Setf¥eni. Dotaznik byl
strukturovdn do 30 vyzkumnych otézek - otevfenych, uzavfenych,
alternativnich, selektivnich, filtracénich, kontaktnich

i identifikacnich.

Pribéh vyzkumného Setfeni spocival v prvni tadé v navazani
spolupréce se spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech,
tato spolupréace byla navazana JizZ béhem prvniho roc¢niku
bakald¥ského studia za ucelem spoluprédce na semindrnich pracich.
Dalsi krok spocival v tom, aby bylo zajis$téno dostatedné mnoZstvi
respondentta - v tomto kroku byli zaméstnanci spolecnosti
informovani v e-mailové komunikaci o uskutecnéni vyzkumného
Setfeni pro UcCely bakalafrské prace a nasledné Jim by zaslan
dotaznik na vyplnéni. Ziskand data byla zpracovana do fady tabulek
a grafd v programu Excel. Po zpracovani ziskanych dat doslo
k vyhodnoceni dotaznikového Setteni, rozboru dat a navrzeni

moznych nadpravnych teseni.

5.1 P¥iprava dotaznikového Setreni

Podklady pro zpracovani praktické casti bakaldtrské prace
budou zjistény, jak jiz bylo zminéno v predesSlé kapitole, pomoci
dotaznikového Setreni (dotaznikové Setfreni se radi mezi
kvantitativni metody). Dotazniky budou rozeslany v elektronické
podobé zaméstnancum ze spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s.
v Kryrech prostfednictvim e-mailové komunikace této spolecnosti.

Pred samotnym zacatkem dotaznikového Setfeni je dilezité, aby
byly stanoveny vyzkumné cile a také predpoklady (viz tUvod
bakald¥ské préace). Dotaznikové 3Set¥eni bude slouzit k tomu, aby
byl zjistén nejpouzivanéjsi =zdroj inzerce a také, aby byla
zjisténa nejpouzivanéjsi metoda, kterd je pouZivana pr¥i procesu
vybéru zaméstnanct, a zda je ve spolecCnosti moZnost kariérniho
rastu, ale nejen to. V predpokladech bylo stanoveno, Ze se
predpokléads, ze nejvice pouzZivanym zdroje inzerce budou

internetové pracovni portdly a také Grady préace. DalsSim stanovenym
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predpokladem Jje, Ze se ocekdvd, Ze spolec¢nost AGC Flat Glass
Czech, a.s. v Kryrech bude 3jako nejpouzivanéjsi metodu vybeéru
vyuzivat osobni pohovory. Za posledni predpoklad bylo zvoleno to,
ze zavod v Kryrech se bude tadit mezi spolec¢nosti, ve kterych Jje
nizkad fluktuace a nabizi svym pracovnikim =zazemi stabilni
spolecdnosti.

Postup pfi dotaznikovém Setteni byl nasledujici. Jak jiZz bylo
zminovano prfed samotnym zacadtkem dotaznikového @ Setteni, Jje
dualezité, aby byl stanoven c¢il vyzkumného Set¥eni a také
predpoklady. Po stanoveni cile a predpokladl dotaznikové Setreni
doslo k tvorbé vyzkumnych otdzek. Nasledné byly stanoveny vyzkumné
otédzky, které mély charkter otevfenych otédzek, uzavrenych otazek,
selektivnich otézek, filtrac¢nich (vétvicich) otazek. Déale byly
stanoveny identifikac¢ni otézky, které se tvkaly pohavi, véku,
nejvyssiho dosazeného vzdélani, pracovniho zatazeni, délky
zaméstnani ve spolec¢nosti a také toho, zda se jednd o zamé€stnance
interniho ¢i o =zaméstnance, ktery Jje externim pracovnikem, tedy
jestli zprosttedkovatelem prace Jje personalni agentura. Pomoci
identifikacénich otédzek 1lze zkoumat razné vysledky dotaznikového
Sett¥eni z pohledu pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdéléani,
apod. V predposledni fazi, tedy wve fazi, kdy jiz byly stanoveny
vyzkumné otazky, byl vytvoren dotaznik (p*iloha ¢&islo 1), ktery
byl rozposlan v3em zaméstnancim spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech,

a.s. v Kryrech pomoci e-mailové komunikace spolecnosti. V posledni

fazi doslo k vyhodnoceni dotaznikového Setteni, vysledky
dotaznikového 3Zetfeni jsou vyhodnoceny v kapitoldch: 5.2 - Ziskané
informace o) respondentech a v kapitole 5.3 - Vysledky

dotaznikového Setreni.

5.2 Ziskané informace o respondentech

Dotaznik pro UcCely shromédzdéni informaci pro bakalafskou
prdci na téma =ziskdvani a vybér pracovnikd vyplnilo celkem 50
zaméstnanci ze spolecnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech.

Dle identifikac¢nich otéazek, které se nachazely v zavéru
dotazniku, bylo zjisténo, Ze dotaznik vyplnilo celkem 38 muzll a 12

zen. Nejvice dotazovanych respondentlli se nachédzelo ve vékovém
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rozhrani 41 az 50 let a nésledné 51 azZz 60 let, spolecCnost by teda
méla dbat pt¥i dalsim procesu ziskavadni a vybéru zaméstnancl
i ohled na to, Ze tito zaméstnanci starnou, proto by mé&la svaj
vybér zamét¥it i na mladsi vékové kategorie.

Spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech miZeme dle
vysledka Settfeni tadit mezi spolelnosti, které maji dostatecné
kvalifikované pracovniky - 36% =z dotazovanych zaméstnanct ma
vysokoSkolské vzdélani, 32% respondentd spolecnosti AGC Flat Glass
Czech, a.s. v Kryrech maji stredos3kolské vzdélani bez maturity (do
této skupiny respondentd se fadi i pracovnici, ktefri Jjsou
vyuceni), 28% zaméstnancu spolecnosti mé& stredoskolské wvzdélani
s maturitou a pouze 4% z dotazovanych mad zadkladni vzdélani.

Pri vyhodnoceni dalsi identifikac¢ni vyzkumné otéazky bylo
zjisténo, Ze spoleénost AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech
nepouzivéa pro zameéstnavani pracovniku zadné agenturni
zaméstnavani, vsSichni pracovnici jsou internimi pracovniky zavodu
v Kryrech. Jak tedy uvadi Siky¥ (2016, str. 21), ve spolednosti
AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech agenturni zaméstnavatel
v tomto ptripadé docasné nepridéluje své zaméstnance pro vykon
pradce. Dotaznik vyplnilo celkem 23 technicko - hospodafskych
pracovnikl (ve zkratce THP) pracovnik®t, coz Jje 27% ze vSech
zaméstnanct spolecnosti a 27 pracovnikl, kteri wvykondvaji praci na
délnickych pozicich, coz Jje 32% ze vsech pracovnikt spolecnosti.

Graf ¢islo 1 se zabyvad délkou =zaméstnani zaméstnanci ve

spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech.



Graf 1: Délka zaméstnani ve spolecnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech
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Zdroj: Kate¥ina HanusSova

Na ptredchozim grafu (graf ¢islo 1) je zndzornéno, jak dlouho ve
spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v zavodé v Kryrech
zaméstnanci pracuji. Z grafu lze vycist, Ze se jednd o stabilniho
zamé&stnavatele v byvalém okrese Louny. Tento podnik tedy mazeme
fadit mezi podniky, pro které neni typickd fluktuace pracovniky,
protoZe spolecnost nabizi svym zaméstnancim dobré financéni
ohodnoceni a benefity, ve srovnani s jinymi spolec¢nostmi v okoli
jsou v AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech dobré vzajemné vztahy,
veSkerd komunikace Jje vedena v duchu demokratickych principu,
zaméstnanci jsou diky prehledné struktutre firmy dob¥e informovéani,
na koho se v pripadé pottreby mohou obratit ptri teseni nejen
pracovnich, ale 1 osobnich problémi.

Tabulka <¢islo 1 se =zabyvd pracovnimi pozicemi a nejvysS3Sim
dosazenym vzdélanim pracovnik®i spoleénosti, a to =z hlediska

pohlavi.



Tabulka 1: Shrnuti nejvyssiho dosazeného vzdéldani a pracovnich pozic

Zeny Muzi
Pracovni po- 8 15
zice
4 23
0 2
NejvysSsi do-
sazené vzdé- 3 13
lani
4 10
5 13

Zdroj: Kate¥ina HanusSova

V tabulce ¢islo 1 jsou shrnuté nékteré informace z identifikacnich
otédzek. Tabulka je rozdélena podle pohlavi (tedy na Zeny a muze),
u obou pohlavi se sleduje pracovni pozice a nejvy$si dosazené
vzdélani. Dotaznikového Setfeni se spiSe zUcCastnili muzi neZz Zeny,
a to predevdim muzi, ktetri Jsou na délnickych pozicich ve
spolec¢nosti. Zatimco 2zadnd =z dotazovanych Zen neméla zédkladni
vzdéléani, 2 muzi méli Jen zadkladni wvzdéléani, co se tyce
st¥edos8kolského vzdéldni a vyuceni, Jsou na tom lépe Zeny nez
muzi, je tomu i1 tak v porovnani sttedoskolského vzdéléani
s maturitou, av3ak vysokoSkolsky vzdélani jsou vice muzi neZ Zeny.
Z toho Setfeni 1lze tici, Ze se Jjednd o spolecnost, kde prevazuje
muzskd C¢éast populace. Hlavnim dtvodem, pro¢ ve spolecénosti
pracuje spide muZskd cast populace, Je, Ze se Jednd o prumyslovy
podnik, kde se manipuluje s tézkymi nastroji i materidlem (velkymi
tabulemi skla), Jjednd se tedy o fyzicky naroc¢nou préaci, kterda je

spide urcena muzum neZ Zenam.

5.3 Vysledky vyzkumného Setfeni

Nadsledujici vyzkumné otédzky byly rozdéleny do dvou Dbloku.

Prvni ze stanovenych Dblokl se zaméfuje na téma =ziskavani



pracovnikdl a druhy na vybér pracovnik®i, a to v jiZ nékolikrat
zminované spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v zavodu
v Kryrech.

Prvni otédzka z bloku ziskdvani pracovnikl se zamérovala na to,
zda soucCasni zaméstnanci maji povédomi o volnych pracovnich
pozicich v AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech, vétsina
z dotdzanych respondentdd na tuto otazku odpovédéla, ze maji
povédomi o volnych pracovnich pozicich wve spolec¢nosti. Tyto
informace =ziskadvaji z firemnich néstének, které se nachézeji na
nékolika mistech v =z4vodé a také =z pravidelnych porad, které
probihaji v ramci oddéleni - véts$i porady (Casové néarocnéjsi
probihaji jednou tydné), informac¢ni schuzky (které trvaji nékolik
minut, probihaji denné) - tyto schizky probihaji predevsim
u délnickych pozic (tyto schiuzky ¥idi predevSim mist¥i a vedouci
smény) . Z toho hlediska tedy funguje organizaéni komunikace wvelmi
dobtfe. Zaméstnanci Jjsou sice informovdni o volnych pracovnich
pozicich ve spolec¢nosti, avsak nedostavéd se jim dostatek informaci
o prlbéhu vybérového rizeni ve spolecnosti, proto je dalezité, aby
spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech =zapracovala na
informovanosti béhem procesu vybéru pracovnikd a davala tak
dostatek informaci o prubéhu vybéru pracovnikli svym soucasnym
pracovnikim. Toto informovani by mohlo probihat v ramci
pravidelnych porad, nebo pf¥i aktualizaci volnych pozic na
informac¢nich nasténkach, kde by byl doplnén stav, v jakém se
pribéh procesu ziskdvadni a vybéru pracovnikll nachdzi (napt.
vystavend inzerce, ukonc¢end inzerce, probihd vybérové rizeni).

Pri dalsi vyzkumné otazce bylo zjisténo, ze vice jak polovina
respondentd (52% zaméstnancli) se o volném pracovnim misté v AGC
Flat Glass Czech, a.s. dozvédéla prostfednictvim pracovnikt uradu
prace, Jjak uvadi Koubek (2012, str.139), tato forma ziskavani
pracovnikd je urcena osobam, které hledaji =zaméstnéni, ale
i spolec¢nostem, které hledaji nové pracovniky, mezi vyhody této
inzerce pat¥i jeji cena, kterd byvd velmi nizka, za nevyhodu je
oznacovan omezeny vybér uchazecl. Dale pak 40% respondentl uvedlo,
Zze zdrojem informaci se staly internetové pracovni portaly. Podle
internetového portédlu www.pracovni-portaly.cz (cit. 4. 4. 2017)

mezi nejvyuzivan€jsi pracovni internetové portaly patfi Jobs.cz,


http://www.pracovni-portaly.cz/

Prace.cz, VolnaMista.cz (Sprace.cz). Pouhych 8% respondentd se
o volném pracovnim misté dozvédélo od zaméstnanci spolecnosti AGC
Flat Glass, a.s. Vv Kryrech, coZz vypovidd o skutec¢nosti, Ze tento
zpusob Jje 1 podle Koubka (2012, str. 136) pasivni metodou pti
procesu vybéru pracovnikli, v soucasné dobé Jjsou velmi populdrni
programy, které se zaméfujil na doporucovani vhodnych kandidatda, =za
které nélezi odmény tém pracovnikim, kteri doporuc¢i vhodného
kandidata, proto by se spole¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s.
v Kryrech mohla =zamérit i na tento zplGsob =ziskédvani pracovniku.
Proto by bylo dobré vytvofit program nazvany nap?¥. DOPORUC SVE
PRATELE. Na z&klad& tohoto programu by =zamé&stnanec, ktery by
doporu¢il svého zndmého, obdrzel financ¢ni odménu za podminek, zZe
by dand osoba prosla uUspésné vybérovym tizenim a pracovala by ve
spolec¢nosti minimadlné po dobu tzv. zkusebni doby, kterd Je
definovéna v zakoniku prace.

Dalsi wvyzkumnéd otazka byla zamé¥ena na metody procesu ziskavani

pracovnikta, jeji vysledek je graficky zndzornén na grafu ¢islo 2.

Graf 2: Dulezité metody procesu ziskdvani pracovniki
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Na grafu ¢islo 2 Jje znazornéno, které metody procesu ziskavani
pracovnikd jsou duleZité pro pracovniky v Kryrech. V této vyzkumné
otédzce mohli respondenti zvolit vice moznych odpovédi. Jak je tedy
graficky zndzornéno, zaméstnanci oznac¢ili za nejdtlezitéjsi metodu
inzerovdni na internetovych portdlech (oznaceno celkem 45krat),
jako druhou nejvice oznacenou odpovédi se stala metoda inzerovani
v novindch a Urednich deskach (oznaceno 38krat). Treti moZnosti se
stala metoda ziskavani pracovnikd pomoci reklam v radiu (oznaceno
21krat) . Jako posledni metodu zvolili  zaméstnanci osloveni
uchazect pres socidlni sité (oznaceno 7krat).

52 % =z dotazovanych respondentd uvedlo, Ze pro né nebyly
informace ve vystaveném inzeradatu dostacdujici. Spolec¢nost by si
tedy méla své inzeraty roz$itrit o chybéjici informace (vice
v kapitole ¢islo 5.5 Navrh na opatfeni).

Vysledek vyzkumné otézky, kterd se zabyvala chybéjicimi in-
formacemi ve vystavenych inzeratech, Jje graficky znazornéna

v grafu &islo 3.

Graf 3: Chybéjici informace v inzerdtu
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Na prechozim grafu 3 Jje znazornéno, které informace schazely
respondentim ve vystaveném inzerdtu, na ktery oni sami reagovali.
Tato otéazka navazovala na predchozi alternativni otazku. Typ této
otazky byl vétvici, kde bylo respondentlim umoZnéno zvolit i Jiny
typ odpovédi. V tomto pripadé respondenttim chybély informace
o pozadavcich na uchazece, jednd o nejvice zvolenou moznost této
otéazky, nasledné také respondentim schézely informace
o spole&nosti a také naplii prédce. Zadny =z respondent neuvedl
moznost benefitd a financ¢niho hodnoceni. Navrh na opatfeni
chybéjicich informaci ve vystavénych inzeratech Jje uveden
v kapitole 5.5 - Navrh na opatfeni.

Dalsi wvyzkumné otédzky byly zaméf¥eny na klady, uskali a také
zdpory procesu ziskavani pracovnikd ve spolecCnosti. Z vysledu
dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze =za klady procesu ziskavani
pracovnikd oznac¢ili respondenti nejcastéji vystavovani volnych
pracovnich pozic na ruaznych internetovych pracovnich portéalech
a spolupraci s uUrady préce. Velké plus také wvidi v tom, zZe
spole&nost nevyZiva persondlni agentury. Uskali a zépory procesu
vybéru pracovnik® naopak vidi ve strucnosti inzeratli, v porovnani
s jinymi pracovnimi nabidkami jsou vystavené inzeraty spolecnosti
AGC Flat Glass Czech, a.s. velmi strohé. Uskali spole&nosti jesté
vidi také v tom, Ze volnd pracovni mista Jjsou madlo propagovana
v ramci mésta Kryry a v blizkém okoli, proto by bylo dobré, kdyby
volné pracovni pozice spoleénosti byly uvefejnéné na obecnich
vyvéskach, oficidlnich internetovych strankach ¢&i oficidlnich
strédnkach socialnich siti.

Druhym JjiZz zmifovanym blokem je Dblok, ktery se zabyvé
procesem vybéru pracovnikd ve spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech,
a.s. v Kryrech. V nédsledujicich odstavcich Jsou vyhodnoceny
vyzkumné otazky, které byly zaméf¥eny na tuto problematiku.

Z dotaznikového Set¥eni vyplynulo, ze zdvod v Kryrech
vyzaduje od svych uchazecl zivotopis a prtvodni dopis (uvedlo tak
56% respondentll), 44% respondenttl uvedlo pouze zivotopis. Jak je
zminniovano v teoretické casti bakaléadtrské prace, zkoumani zivotopisu
patti mezi oblibené metody vybéru pracovnikll a pouzivad se

v kombinaci s Jjinou metodou vybéru pracovniki. Zivotopisy



a pruvodni dopisy rozhoduji o tom, zda uchazel splnuje =zadkladni
podminky, které jsou nutné pro vykon préce.

Na zkoumdni Zivotopist uchazedl navazuje dalsi vysledek
Sett¥eni. V predchozim odstavci Dbylo zminovéano, ze  zkouméni
Zivotopist byvad kombinovdno s jinou metodou vybéru pracovniku,
v tomto ptripadé se Jjednd o pohovor. 61% respondentt uvedlo jako
metodu vybéru pracovnikll pohovor a 39% respondentt uvedlo, Ze
v jejich pripadé metodou vybéru byl pohovor, ktery byl v kombinaci
s odbornymi testy. Odborné testy jsou podle Koubka (2012, str.
175-177) doplnkovym ¢i pomocnym néastrojem, ktery je vyuzZivan pri
procesu vybéru pracovnikl (odbornymi testy jsou: testy
inteligence, testy dovednosti a znalosti, testy osobnosti, aj.).
V ptripadé spole&nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. Vv Kryrech se
jednd o testy znalosti a dovednosti (tyto testy predevsim zkoumaji
jazykové moznosti uchazect, technické znalosti pro danou pracovni
pozici). Tato otézka byla vétvend, respondenti méli na vybér
celkem ze ¢ty¥ moznosti, a pokud jim ani jedna varianta nevyhovo-
vala, mohli si zvolit svou vlastni.

Vyzkumna otazka, ktera se zabyvala nejprijatelnéjsimi
metodami p¥i procesu vybéru pracovnikli, Jje znadzornéna v grafu

¢islo 4.



Graf 4: Nejprijatelnéjsi metoda procesu vybéru pracovniki
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Podle grafu ¢islo 4  mezi nejprijatelnéjsi metody vybéru
zaméstnanct oznac¢ili respondenti pohovor (64% respondentd). Tato
metoda vybéru Jje pro né nejprijatelnéjsi, protoZe vybérovych
pohovort se UGclastni maly poclet hodnotiteld a maji moZnost se
setkat se svym budoucim nadfizenym, za klad tohoto zpusobu vybéru
pracovnika oznac¢ili i to, Ze se Jjednd o dialog mezi uchazeclem
a hodnotitelem.

Jako druhd nejvice prijatelnd metoda vybéru pracovnikl byla
oznacena metoda pohovoru, béhem kterého byly pouzity odborné testy
(28% respondentd). Tato metoda je pro né prijatelnd, stejné jako
u osobniho pohovoru, protoze Jje 1 pri této metodé maly pocet
hodnotiteld, ale nejen to, za klad této metody uvadéji respondenti
to, Zze hodnotitelé mohou rozpoznat, Jjak uchaze¢ rozumi dané
problematice - jako Jje napt. Cteni z technické dokumentace, nebo
jak uchazece rozumi textu v cizim jazyce a dokédzZze v cizim jazyce
komunikovat.

8% respondentd wuvedlo, Ze Je pro né prijatelnd i metoda

assessment centre, hlavni davodem zvoleni  této metody =za
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prijatelnou uvedli to, Ze pri metodé vybéru pomoci assessment
centre se pri hodnoceni Jjejich vykonu podili wvice Jjak dva
hodnotitelé, proto je vysledek vybéru pracovnikll mnohem objektiv-
néjsi.

Je podivuhodné, Ze 1 =za nejméné prijatelnou metodu vybéru
pracovniktli byla oznacena vyS$e uvedend metoda pomoci assessent
centra (72% respondentd). Tuto metodu Jjako nejméné prijatelnou
oznac¢ili hlavné pracovnici, kteri ve spolecCnosti plsobi na
délnickych pozicich, coZz je pochopitelné, tato metoda se vyuziva
predevsim u vys$3ich pozic, nez Jsou délnické pozice. Jako
nejcastéjsi divody, proc¢ Jje tato metoda pro né nejméné prijatelné,
respondenti uvedli Casovou naroc¢nost, vétSi polet uchazect
a hodnotitelt, hrani ruznych situac¢nich her atd.

Tento blok, ktery je zaméreny na proces vybéru pracovnikl, se
také zabyval tim, co respondenti povazuji za klady a zépory vybéru
pracovnika. Jako velké plus uvadéji, ze zavod v Kryrech pro vybér
pracovnikd nevyuziva zadné persondlni agentury, ale Ze si vybérové
pohovory vedou a tridi sami. Za zapory uvadéji to, Ze personalistka
¢i jiny pracovnik, ktery je pritomen u vybérového fizeni nemusi
byt objektivni a maze dat na prvni dojem. Jak uvadi Janéackova
(2009, str. 53 ) za&klad pro hodnoceni druhého se vytvari jiZ béhem
prvnich dvou minut, kdy spatfime druhou osobu a prvni dojem wvzniké
pri prvnich ¢&tyftech minutéch, na druhych v prvni tradé rozezndvame
rasu, néasledné pohlavi a odhadujeme vék, nésledné si v3imame toho,
zda je dand osoba vysokého ¢&¢i niZz$iho wvzrastu, Jjaky mé vyraz
v oblic¢eji, jaké m& vlasy a oc¢i, jak se pohybuje a jaké mé& drzZeni
tela.

Dal&i =z otazek Dbyly zaméfeny na samotny prubéh vybérového
tizeni. 90% ze soucCasnych zaméstnancl - respondentd spolecnosti
v zavodé v Kryrech zhodnotilo, Ze personalista, ktery wvedl
vybérové tizeni, byl pfedem ptripraven. V ramci vybérového fizeni
82% respondentl uvedlo, Ze méli dostateény prostor na své dotazy,
pouhych 9 % respondentt uvedlo, Ze prostor na dotazy neméli.

Dotaznikové Setreni se vénovalo i problematice

diskriminaénich otéazek p¥i vybérovém tizeni (graf ¢islo 5).



Graf 5: Diskriminacni otdzky
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24% respondenttd uvedlo, Ze ptri procesu vybéru pracovnikid byly
pouzity diskriminacé¢ni otéazky. Grafu ¢islo 5 znazornuje typ
diskrimina¢nich otézek, které se béhem vybérového tizeni objevily.
Jak je viditelné z grafu, nejvice byly kladeny otéazky, které se
tykaly déti, manzelstvi a téhotenstvi. Je dualeZzité, aby se
personalista nebo Jjind osoba, kterd Jje pritomna u vybérového
rizeni vyvarovala diskrimina&nich otazek, které se mohou tykat
napt. manzelstvi, téhotenstvi, déti, nadbozZenského vyznani,
majetku, zda je dany uchazed kutrdkem ¢i nikoliv, aj. Zakonik préace
uvadi, Ze ptri vybérovém +tizeni (pracovnim pohovoru) se osoba,
kterd pohovor vede, smi ptat pouze na to, co souvisi s uzavrenim
pracovni smlouvy, se vzdélanim a praci samotnou.

Posledni otéazky =z bloku vybéru pracovnikd byly zaméf¥eny na
kariérni postup v ramci zavodu v Kryrech. Dle vysledkt
dotaznikového Setteni Dbylo zjisténo, ze 12% pracovnikid se
p¥ihlédsilo do vybérového fizeni v rémci spolecnosti AGC Flat Glass

Czech, a.s. v Kryrech, jednalo se predevsim o pracovniky, ktetri ve
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spolecnosti pracovali vice jak pét let. Nejvice kariérniho postupu
bylo v ramci délnickych pozic, kdy délnik postoupil v rémci
kariérniho postupu na mistra a mistr na THP pozici (naptiklad

procesni inZenvyr, plénovac vyroby, kvalitdr).

5.4 Shrnuti

V mésici btreznu roku 2017 probihalo dotaznikové Settfeni pro
ucely ziskédni informaci ptri procesu ziskavani a vybéru pracovniku.
Toto Setfeni bylo zamé¥eno na soucasné pracovniky ze spolecnosti
AGC Flat Glass Czech, a.s. v zavodu v Kryrech.

Dle vysledkd dotaznikové Set¥eni Jje patrné, Ze spolecnost AGC
Flat Glass Czech, a.s. je stabilnim =zaméstnavatelem v regionu,
ktery si svych pracovniktt vazi, protoze moc dobte vi, Ze
pracovnici Jjsou klicem duspéchu. Spolec¢nost Je v okoli velmi
oblibend a vyhledavana, i prestoze v okoli wvzniklo nékolik novych
primyslovych zdbén, ve kterych nas$li =z&jem predeviim =zahranicéni
investofi. Jednd se o prumyslovou zdénu Triangle (tato zdna Je
zaméfena na obory zpracovatelského prumyslu a strategickych
sluzeb, nachéazeji se zde 1 technologickd centra), Havran - Joseph
(probihd zde pruimyslova vyroba), Kadan - Kralovsky vrch (nachézeji
se zde prumyslové a logistické objekty), Klasterec nad Ohti -
Vernérov, industridlni park VERNE (primysl vyroby, dopravy
a skladll). Velkou hrozbou pro spolec¢nost Jjsou prumyslové podniky
na Rakovnicku a také spolec¢nost Amazon, kterd provadi v okoli
mésta hromadné svozy zaméstnanct.

Jak tomu Dbyva, nic neni dokonalé, a to ani v pripadé
spolec¢nosti AGC v Kryrech. Nedostatky spole¢nosti Jsou patrné
hlavné p¥i procesu ziskédvani  pracovniky, a to konkrétné
v nespravnosti psani inzerata. V nasledujici kapitole budou
spolec¢nosti navrhnuta opatf¥eni, aby se uchazectm dostédvalo vétsi
mnozstvi pro né prijatelnych informaci.

Predem stanovené predpoklady pro téma =ziskédvadni a vybér
pracovnikll byly potvrzeny. Spole¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s.
v Kryrech pat¥i mezi spolec¢nosti, pro které Je typickd nizkéa
fluktuace zaméstnanct a to vyplyva z délky zaméstndni respondentt

(70% respondentli pracuje pro spolecnost vice jak 10 let).



Dadle bylo zjisténo, Ze soucCasni zaméstnanci této spolecnosti
se o volnych pracovnich mistech dozvédéli pomoci internetovych
pracovnich portdld a také z U¥adld préace. Zaméstnanci spolecnosti
AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech kladné hodnotili, Ze pro
inzerovani volnych pracovnich mist spoleénost pouzivad ruzné
internetové pracovni portaly a také to, Ze spolupracuje s Uradem
prace. Spolec¢nost o volnych pracovnich mistech své zaméstnance
informuje ©p¥i pravidelnych poradéach, ale také Jsou v réamci
spolec¢nosti vyvéseny informace na néasténkach, kde Jje vyclenéna
sekce, kterd informuje o aktudlnich volnych pracovnich nabidkach
ve spolecCnosti. V predeslé kapitole 5.3 - Vysledky vyzkumného
Setfeni jsou uvedeny 1 navrhy na zlepSeni. Dal$i wvyhodu, kterou
uvedli zaméstnanci v dotaznikovém Set¥eni Je, Ze pri procesu
ziskavani pracovnik® nevyuzZiva sluZeb persondlni agentury.

Osobni pohovory Jjsou nejpouzivaneéjsi metodou vybéru
pracovnikd ve spolecCnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. Vv Kryrech.
Tato metoda byla u trady pracovnikll pouzita v kombinaci s odbornymi
testy. V nésledujici kapitole Jje vytvofen novy zpusob vybéru
pracovnikd, avsak zména vybéru pracovnikll do spolecCnosti se tykéa
spis vys3Sich pracovnich pozic (pfedev3im manaZerskych) .

Osobnim  pohovortm  ptredchézi také proces, pri kterém
spolec¢nost ziskavad zéakladni informace o uchazecich o volné
pracovni misto, proto jak vyplynulo z vysledkll dotaznikové
Setreni, spolecnost vyzaduje od uchazecu pravodni dopis
a zZivotopis. Velké plus spolec¢nosti Jje také v tom, Ze zaméstnanci

maji moZnost kariérniho postupu v rémci spolecnosti.

5.5 Navrh na opatreni

Jako jednim z navrhu teSeni pro spolec¢nost AGC Flat Glass
Czech, a.s. zavodu Kryry je doporuceno, aby své vystavené inzeréaty
na internetovych pracovnich portédlech rozsitila o vétsSi mnoZstvi
informaci:

1. V Gvodni c¢asti napsat zdkladni informace o spolecnosti.

2. Roz3sitit népln prace.



3. 0ddélit pozadavky, které se ocekavaji od uchazece, od naplné

préace.

4., Co v3e spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech nabizi

uchazedum.

Dle pruzkumu spoleCnosti Manpower, kterd kvartdlné vytvari tzv.
Manpower index trhu (Q3 a Q4 2016) vysSlo, zZe nejsilnéjsi narust
pracovnikd bude ve zpracovatelském pruamyslu. Pfri vyhodnocovani
téchto prlzkumd v sidle Manpoweru na adrese Na Florenci 2116/15,
110 00 Praha 1 - Florenc byla ucastnikim zd@raznovana dtleZitost
spravného vystavovani inzerdtl volnych pracovnich pozic.

V Priloze ¢islo 2 je znazornéna soucasna podoba (struktura)
inzeratu, ktery spolecnost AGC Flat Glass Czech, a.s. vyuziva.
Jednd se o nabidku ©préace, kterd Dbyla zvefejnéna na Jednom
z internetovych pracovnich portéalu.

Spolecnosti je doporuceno, aby se ptri tvorbé inzerdtd ridila
Koubkovymi skutec¢nosti, které by mél inzerdt obsahovat. Podle
Koubka (2012. str. 148) by tedy inzeradt mél obsahovat skutecnosti:

1. nazev pozice;

2. popis préce, ktery by mél byt strudény;

3. misto vykonu préace;

4. nazev a adresu spolecnosti;

5. pozadavky na uchazece;

6. pracovni podminky;

7. moznosti vzdélavani a dalsiho rozvoje;

8. dokumenty, které spolecnost od uchazece vyzaduje;
9. pokyny pro uchazece.

Na zakladé vysledkti dotaznikového Setfeni Dbylo spolecnosti
navrzeno, aby prepracovala obsah vystavovanych inzeratda. Jeden
z navrhia, ktery byl spolec¢nosti predstaven, Je mozno vidét
v priloze ¢islo 3.

Na z&kladé doporuceni spolecnosti Manpower, Jje dalezité
spravnost vystavenych inzerdtt. U&astniktm, kte¥i se zudastnili

vyhodnocovani  pruzkumu trhu Q3 Dbylo doporuceno, at se
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spolecnosti zamétri také na své inzeraty, které predstavuji jakysi
pribéh - rozvrh dne pracovnika v dané spolec¢nosti. Bylo tedy
spolecnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech doporuceno, aby
natoc¢ila kratky pribéh s osobou, kterd pracuje ve spolecnosti.
Dalsi moznosti pro spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s.
v Kryrech by mohlo byt vyuziti i tzv. Behaviordlniho,
kompeten¢niho a situac¢niho pohovoru (ve zkratce BEI). Timto
zpusobem vybéru pracovnikll se =zabyva spolec¢nost DMC Management

Consulting s.r.o. (www.dmc-cz.com), které zkoumd teSeni ruznych

projekttd v oblasti fizeni  lidskych zdroju. Metoda  BEI se
zamé¥uje na chovani uchazect pr¥i rlGznych aktivitach, sousttreduje
se na osobni rysy Jjedince, Jjeho socidlni schopnosti a dalsi
kompetence, které spolecnost vyzZaduje. Zadkladem této metody je
mySlenka, Ze pokud se pracovnik choval néjakym uréitym zplsobem

ji%? v minulosti, bude se tak chovat 1 v budoucnu (Siménkova,

2013) . Tuto metodu lze podle Simankové (2013) kombinovat
i s dald$imi metodami, jako je STAR (S = situace, T = konkrétni
ukoly, A = konkrétni c<&innost, R = konkrétni pracovni vysledky)
nebo CBI (tato metoda wurcuje urovné kompetenci, identifikuje

a analyzuje pracovni udadlosti).

Nédsledujici tabulka 2 hodnoti kombinaci pohovort.


http://www.dmc-cz.com)/

Tabulka 2: Klady a zdpory kombinace pohovorit

Klady pf¥i kombinaci pohovoru Zapory pri kombinaci pohovoru
® Porovnavani zkuSenosti a e Uchazel ma tendence se
hodnoceni reakcili na chvdlit (uchazed nemusi
pripravené otazky. vzdy o sobé frikat pravdu).
e USetfeni Casu a naklada - e Jednd se o metodu vybéru
tim, Ze vybere spravného pracovnik®, kterad je
zaméstnance, neni pak Casové narocnéjsi.
nutnost opakovani
vyb&rového tizeni. ® Moznost Spatnych tsudku

a predsudku.

e Poznani profesnich
zkusenosti, ale také e MozZnost Spatného nastaveni
uchazecdovi schopnosti. otazek.

e Moznost uplatnéni i
v budoucim hodnoceni a
rozvoji (uchazecovi slabé
a silné stréanky)

Zdroj: Simankova, 2013

Dalsim navrhem tfeSeni pro spolec¢nost AGC Flat Glass Czech,
a.s. v Kryrech Jje vytvorit assessment centrum pro vy$$Si pracovni
pozice ve spolec¢nosti (prodejci, manazeri, apod.), do navrhu
feSeni assessment centre spolecnost vyuzZivala pro vybér pracovniku

Yedevsim osobni pohovory. Jak 3JjiZz bylo zminovano v praktické

o

Cadsti, assessment centre Jje metoda vybéru pracovnikl, kterd je
zaloZena na zkoumdni a posuzovani vysledkl préace, zabyva se
také chovadnim uchazecl a zpusobem, Jjakym uchazeci fesSeni modelové
Gkoly, a to z hlediska jak individudlniho, tak skupinového (Siky¥,
2016, str. 109).

Prvni assessment centrum v zavodu v Kryrech bude vytvoreno ve
spolupréci s personadlni agenturou, kterd se zabyva tvorbou
a realizaci assessment centry. Assessent centrum bude vytvoreno
pro pozici prodejce. Vybéru pracovnikll pomoci assessment centra
vSak predchazi jesté zkoumdni Zivotopis® a individudlni pohovory
a teprve poté bude probihat samotné assessement centrum. Jednad se
tedy o) vicekolovy vybér pracovniki. Zkoumani zivotopistu

a usporddani individudlnich pohovord bude mit na starosti



spole¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech (zkoumani
zivotopisl a vedeni individudlnich pohovort bude mit na starosti
HR mananzerka a k vybérovych pohovorim bude pfizvadn potencionalni
nadtizeny uchazece) .

Obsahem assessment centra Jje fada hodnoticich postupt,
nejvétsi pozornost Je soustfedéna na chovani wuchazecl, modelové
situace (hrani roli, skupinové ukoly), které simuluji a zachycuji
aspekty na pracovnim misté, individudlni metody (pohovory, testy,
ukoly) doplnéné o skupinové Ukoly, vykon uchazecd se méri
v nékolika rovindch (schopnosti a kompetence uchazecl a moZnosti
jejich budouciho rozvoje) . Jednéa se o kombinaci metod
individudlnich, skupinovych a psychodiagnostickych.

Usporddaného assessment centra se zUcastni - 4 uchazec¢i a 4
hodnotitelé (dva interni hodnotitelé, dva externi hodnotitelé).
Cena jednodenniho assessment centra je stanovena na 62 000 K& (bez
DPH), tato cena zahrnuje: design AC na miru, ptripravu hodnotiteld,
realizaci AC, psychometrické testovani Talent Q (osobnostni dotaz-
nik, testy Elements), zpétnou vazbu ucastnikl, zpétnou vazbu spo-
leC¢nosti.

Realizace assessment centre spociva také v pripravé a nasledné
v samotné realizaci vybérové fizeni. Tento proces Dbude probihat
celkem v Sesti bodech:

1. Budou stanovena kritéria pro hodnoceni ucastnikd assessment
centre - tyto kritéria si stanovi spolecnost AGC Flat Glasss

Czech, a.s. v Kryrech ve spoluprdci s konzultantem =z dané

persondlnich agentury.

2. Na zéakladé stanovenych kritérii pro hodnoceni uchazecét bude

vytvofena struktura assessment centre, tedy harmonogram.

3. Pri dalsi fé&zi budou Skoleni interni hodnotitelé, tedy
zaméstnanci ze spolecnosti AGC Flat Glass Czech, ktefri se

budou Gc¢astnit assessment centra.

4. Po splnéni v8ech ptredchozich bodd miZe nastat samotné

realizace assessment centre.

5. V predposledni fazi persondlni agentura vytvori zavérecnou

zpravu, vystupy, doporuleni a také samotné rozhodnuti.



6. V zavérecné fazi budou wuskutecnény pohovory s ucastniky
assessment centre. Uchazecim budou sdéleny Jjejich kladné

a zaporné stranky, co se jim béhem vybérové tizeni darilo ¢&i

nedarilo.
Bélohlavek (2016, str. 150 - 152) uvadi, Ze realizace assessment
centre spoc¢ivd celkem v 15 bodech - prvnim krokem je analyza

pracovniho mista, dale dle analyzy pracovniho mista Jjsou stanoveny
kompetence, néasleduje projektovani assessment centra, priprava
simulovanych situaci, zpracovani  cCasového planu assesssment
centre, prtriprava pottebnych dokumentd (formuldfe pro hodnotitele,
zivotopisy, materidly k jednotlivym aktivitédm assessment centre,
apod.), vybér a ptriprava hodnotitel®, pozvani vybranych uchazect,
priprava prostord pro uskutecnéni assessment centre, organizace
prabéhu celého vybérového dne, schlize hodnotitel®i, zpracovani
zavérnu, zpétnad vazba uchazedlm, zachdzeni se zpravami, které musi
byt v souladu se zadkonem 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaju.

V nésledujici ptriloze ¢islo 5 je zndzornén harmonogram celého
dne vcéetné Jjednotlivych uloh. Doba trvani assessment centre bude
pres 7 hodin. Béhem dne bude na uchazecde cekat mnoho aktivit, a to
aktivity individudlni ¢&i skupinové. Na samotném zacatku assessment
centre probéhne privitdni ucastnikd a budou jim sdéleny =zakladni
informace, pak jiz nasleduji predem pripravené aktivity, jako Je
prezentace domacich tkold, tyto ukoly Jsou vytvoreny pracovniky
spolecnosti, kteri wvice znaji charakter ©préce neZ externi
hodnotitelé, dadle také psychometrické testovdni a modelové
situace, které predstiraji redlné situace. Bé&hem celého dne budou
mit Uc¢astnici celkem ¢&ty¥i prestavky. Pri ukonceni assessement
centre bude ucastnikim podékovano za ucast.

Shrnuti informaci procesu vybéru pracovnikdl pomoci assessment
centre — prozkoumdni Zivotopistu bude mit na starosti HR mananzerka
a personalista. Po selekci Zivotopist dojde k pozvani vhodnych
kandiddt® na osobni setkédni (pohovory). Pohovortd se zUcastni, jak
je zvykem, HR manaZerka a potenciondlni nadfizeny uchazece. Po
vyhodnoceni pohovord dojde k pozvani 4 vhodnych kandidatd na
samotné assessment centre. Assessment centre se zucastni celkem
4 hodnotitelé (2 interni a 2 externi Thodnotitelé, externi

hodnotitelé budou osoby personalni agentury a internimi
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hodnototiteli bude HR manazerka a personalista ze spolecnosti AGC
Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech, ktefri budou zaSkoleni persondlni

agenturou) . Cena assesssment centre bude 62 000 K& bez DPH.



Zaver

Jak Jjiz bylo nékolikrat zminovano, proces ziskadvani a vybéru
pracovnikll se tadi mezi nejdulezitéjsi persondlni <cinnosti. Bez
spravnych 1idi na spravném misté by spolecnost nemohla existovat
(Styblo, 2006, s.38).

Cilem této bakald¥ské prace Dbylo na zakladé ziskanych
podkladd =ze spolec¢nosti zhodnotit zplGsoby ziskdvani a vybéru
pracovnikl.

V teoretické ¢&sti bakald¥ské préce Dbyly vymezeny pojmy
lidské zdroje, ziskédvadni a vybér pracovnikli. Teoretickd cast byla
rozloZena celkem do t¥i hlavni kapitol - Lidské =zdroje, Jjejich
ziskadvani a vybér; Ziskdvani pracovnikll a Vybér pracovniki,
v téchto kapitoldch byly vymezeny JjiZz zminiované pojmy (lidské
zdroje, ziskadvani a vybér pracovniki. Tato Cast bakaldfské zpréace
byla zpracovana pomoci odborné literatury.

Praktickad c¢éast bakaléatrské prace byla vénovana spolecnosti AGC
Flat Glass Czech, a.s. Vv Kryrech. V uvodu praktické casti byla
predstavena spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s. a také 3Jiz
zminlovany zavod v Kryrech. V tomto zavodé probihalo dotaznikové
Setf¥eni. Dotazniky pro ucely =ziskani dat bakaldfské prace byly
rozdany soucasnym pracovnikiim této spolecnosti v Kryrech (59%
soucasnych pracovnikua se zapojilo do dotaznikové Setfeni
bakald¥ské prace).

Cil Dbakaldtské ©prace byl splnén. Na zakladé podkladt
ziskanych ze spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech byly
zhodnoceny zplsoby ziskdvani a vybéru pracovnikia. Vyplnil se
i prvni predpoklad dotaznikového Setfeni - nejvice pouZivanym
zdrojem inzerce 3Jjsou internetové pracovni portadly a také urady
prace. Jak bylo oc¢ekavano, spolec¢nost jako nejpouzivanéjsi metodu
vybéru pracovnikl vyuziva individuédlni pohovory. Posledni
stanoveny predpoklad byl také potvrzen - AGC Flat Glass Czech,
a.s. v Kryrech se radi mezi spolecénosti, pro které Jje
charakteristickd nizkéd fluktuace =zaméstnanc a nabizi svym
pracovnikim zazemi stabilni spolecnosti.

Na zdkladé vysledkli dotaznikové Setteni byly stanoveny reSeni

a doporuceni spolec¢nosti. Vysledky dotaznikového Sett¥eni Dbyly

| 62



prezentovany spolecnosti. Nékterd doporuceni JjiZz byla realizovéana
(konkrétné assessment centre pro pracovni pozici prodejce a také

se prepracovavajil vystavované inzeradty dle vytvoreného navrhu) .
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Prilohy
Priloha 1: Dotaznik

Dobry den,
jsem studentkou Masarykova ustavu vys3ich studii na CVUT (obor
studia: Persondlni management pro prumyslové podniky) a ve své ba-
kaldt¥ské praci se zabyvam problematikou ziskavani a vybéru pra-
covnikli. Chtéla bych zjistit nékolik informaci potfebnych pro mou
préci. Prosim o anonymni vyplnéni mého dotazniku.

Dékuji za spolupréaci.

Katerina HanusSova

1. MAte povédomi o aktuadlnich volnych pracovnich mistech ve
firmé?

Pokud ANO, z jakych zdroji jste se tyto informace
dozvédél/a?

2. Jste seznameni od svych nad#izenych o volnych pracovnich
pozicich?

O ANO O NE

3. Jste informovani o prubéhu vybérového ¥izeni?

00 ANO O NE

4. Jakou z jinych metod ziskavani pracovnikid byste oznadi-
1li za ddlezitou?

O Inzerovani na internetovych portéalech
Osloveni uchazecd pres socidlni sité
Inzerovani v novindch, uUfednich deskéach
Reklama v radiu

Oooood

Jiné

5. Jakym zpusobem jste se dozvédél/a o pracovni pozici, na
které pracujete v souc¢asné dobé?




6.

10.

11.

12.

Byly pro vas informace z téchto zdroji dostacdujici?

0 ANO O NE

. Pokud NE, které informace jste postradal/a?

OO0 Informace o spolecnosti
0 N4pln prace

0 Benefity

O Financ¢ni ohodnoceni

O Jiné

. Jaké jsou =z Vaseho pohledu klady procesu ziskavani pra-

covnikli ve spolecnosti AGC?

. Jaké jsou podle Vas tuskali a zapory procesu ziskavani pra-

covnikli ve spolecnosti AGC?

Které typy dokumentd od vas spolecénost vyzadovala®?
O Zivotopis

O PrGvodni dopis

O Jiné

Jakou metodu vybéru zaméstnancd pouzZila spoleénost pfi
vasem pfijimani:

O Pohovor

O Odborné testy

[0 Assessment centre

OO0 Psychotesty

O Jiné

Kterd metoda vybéru je pro vads nejp¥ijatelnéjsi?
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13. Proé je pro vas tato metoda nejp¥ijatelné&;jsi?

14. Kteri metoda vybéru zaméstnancu je pro vas naopak
nejméné prijatelna-?

15. Proé je tato metoda pro vas nejméné p¥ijatelna?

16. Co je podle Vas problémem p¥i procesu vybéru pracovniki
ve spolecnosti AGC?

17. Co povazujete za kladnou stranku procesu vybéru pracov-
nikd ve spolecnosti AGC?

18. Jak hodnotite pfipravenost personalisty na vybérovém
fizeni?

O Pripraven

O Nepfipraven

19. Mél/-a jste v ramci vybérového fizeni prostor na
dotazy?
] ANO
U NE
20. Byly pfi vybérovém fizeni pouZity diskriminaéni otaz-
ky, které se tykaly:
0 ANO 0 NE

Pokud ANO, tykaly se:
O ManzZelstvi

O Teéhotenstvi

0O Deti

O NdboZenstvi



O Majetku
O Jiné

21. Reagoval/a jste i na jinou pracovni pozici v AGC?

O ANO O NE

Pokud ANO, na jakou?

22. Jakého jste pohlavi? O Zena 0O Muz

23. Do jaké vékové kategorie patfite?
15 az 20 let
21 az 30 let
31 az 40 let
41 az 50 let
51 az 60 let

O 0O oOoo0oood

Vice nez 60 let

24. Jaké je vaSe nejvyS8S8i dosaZené vzdélani?

Zakladni
Sttedoskolské bez maturity

Stredoskolské s maturitou

o ooo-

Vysokoskolské

25. Jak dlouho ve spoleé&nosti AGC pracujete?
Méné nez 1 rok

1 az 5 let

5 az 10 let

10 az 20 1let

o o o o O

Vice nez 20 let

26. Na jaké pozici pracujete?
27. Jste internim ¢éi externim zaméstnancem?
O Interni O Externi
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Priloha 2: Vyzkumné otdzky pro rozhovor s HR managerkou spolecnosti

1. Jakd je historie spolec¢nosti AGC Flat Glass Czech, a.s.?
2. Jaké ocenéni ziskala spolec¢nost AGC Flat Glass Czech, a.s.?
3. Mohla byste mi sdélit historii zavodu v Kryrech?

4. Do3lo nékdy ke zm&né nazvu? Pokud ano, jaky/é nézev/nazvy

spolecnost pouzivala drive?

5. Kolik pracovnikd zaméstnavad spolecnost AGC Flat Glass Czech,

a.s. v Kryrech?

6. Jaké jsou zakladni tdaje Vasi spolecnosti:

e (Oficidlni néazev;
e Sidlo spolec¢nosti?
7. Jak postupujete pfi zjisténé potrebé novych zaméstnancu?
8. Jak probihéd proces ziskavani pracovnikll ve Vasi spolecdnosti?

9. Jak probihéd proces vybéru pracovnika v zavodé v Kryrech?



Priloha 3: Inzerdt spolecnosti AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech

Obor:

Pocet volnych mist:
Provoz:

Pracovnépravni vztah:
Minimalni stupef vzdélani:
Doba zaméstnani:

Mzdové rozpéti:

Poznamka:

Spoleénost

Misto vykonu prace

Kontakt:

Zdroj: Nabidka prace, 2016

Elektromechanici

1

Trisménny provoz

Pracovni pomeér - plny

Stfedni odborné (vyucen)

od 1. ledna 2017 do neurcito

od 21 600 Ké/mésic aZ 26 000 Ké/mésic

misto vwkonu prace: Kryry vyuceni v aboru elektro
odborna zpasobilost dle vyhlasky 50/1978 §5 a vyse
praxe v oboru zZruénost, dovednost, znalost
pramyslovych Fidicich systémi vyhodou kontakt: tel:
724205533, e-mail- lenka kopackova@eu . agc-
flatglass.com, osobné na provozovné v Kryrech

AGC Flat Glass Czech as., tlen AGC Group
IC: 14864576

AGC Flat Glass Czech a.s. ¢len AGC Group , zavod
Kryry, Tovarni, 439 81 Kryry

Mgr. Lenka Kopackova, zast. fed. pro personalni véci,
+420 724 205 533, lenka.kopackova@eu. agc-

flatglass.com



Priloha 4: Ndavrh na novou podobu inzerdtu spolecnosti AGC Flat Glass Czech, a.s.
v Kryrech - pozice Elektromechanik

AGC Flat Glass Czech, a.s. v Kryrech je

stabilni a stédle se rozvijejici a rostouci
spolec¢nosti, zaméf¥ujici se na vyrobu zrca-
del a skel pro nédbytkdfrsky prumysl. Histo-

rie zavodu sahad jiZz do 19. stoleti.

Napln prace Elektromechanika:

Zapojovani elektrickych zatrizeni
Navrh na rozmistovani elektrického vedeni

UdrZba a serizovani elektronickych a elektrickych
prisluSenstvi

Diagnostika a odstranovani zavad u elektronickych a
elektrickych prisluSenstvi

Co pozadujeme:

Minimdlni vzdélédni: stfedné odborné (vyuclen) v oboru elektro
Odbornou znalost vyhlasky 50/1978 §5

Praxi v oboru

Zruc¢nost, dovednost

Znalost prumyslovych tidicich systéml vvyhodou

Co nabizime:

Zazemi stabilni a stéle rostouci spolecnosti
Mé&sic¢ni mzdové ohodnoceni: 21 600 - 26 000 K&
Pracovni pomér na dobu neurcitou

Pradci v t¥fisménném provozu

A mnoho jinych zaméstnaneckych benefitt

Kontaktni osoba:

Lenka Kopackova - zastupce Yeditele pro personalni véci

Tel.: +420 205 533, e-mail: lenka.kopackova@agc-flatglass.com



Priloha 5: Harmonogram assessmesnt cente

od DO Uchazec 1 Uchazecd 2 Uchazec 3 Uchazec 4
8:00| 8:30 Priprava hodnotitelt
8:35| 8:50 Predstaveni agentury
8:50| 9:00 Predstaveni uchazect
. . 4 %4 Priprava
9:00| 9:10|Prezentace DU |P¥iprava P¥iprava pro propskupi—
9:10| 9:20 Prezentace DU |skupinovou .
novou dis-
9:20| 9:30|Pf¥iprava pro Prezentace DU |kusi
skupinovou pro skupino- Prezentace
9:30| 9:45|diskusi vou diskusi diskusi DU
9:45]10:15 Skupinové trizena diskuse - hodnoceni vykonu ostatnich
10:15]10:30 Skupinovd modelova uloha
10:30]10:45 PRESTAVKA
Individudl-
10: 10:4 Tal i h
0:30]10:45 Talent O lalenF Q, ni pohovor
Talent O Individuéalni
10:45]11:00 pohovor
Individudlni
11:00|11:15 pohovor Talent 0 Talent O
Individuélni
11:15|11:30|pohovor Talent Q
11:30]12:15 PRESTAVKA
12:15]12:25 Priprava na F2F
Testy Ele- F2F modelova
12:15|12:25|P¥iprava pri- |ments situace Ptriprava
orit riorit
Y F2F modelova praofity
12:25]12:35 situace Priprava pri-
it
F2F modelova ority Testy Ele-
12:35|12:45|situace Priprava pri- ments
Testy Ele- ority Testy Ele- F2F modelo-
12:45]|12:55 |ments ments va situace
12:55[13:00 PRESTAVKA
13:00|13:10 | P¥iprava Projekt Pfiprava
13:10| 13:20 - P¥iprava pro |PTO skupi-
: : Projekt ‘ novou
J Priprava pro |Skupinovou ‘
13:20(13:30 pro skupino- skupinovou diskusi Projekt
13:30|13:40|vou diskusi diskusi Projekt diskusi
13:40]13:50 PRESTAVKA
13:50|14:00|Priority Pozorovani .
Pozorovani Pozorovani
14:00|14:10 Priorit P
Pozorovani a s ) , a hodnoceni
14:10[14:20 |} (4noceni + hodnoceni Priority
14:20|14:30 a hodnoceni Priority
14:30]14:45 Skupinova modelova situace
14:45|15:10 Zpétnad vazba uchazell a hodnoceni dne
15:10]15:30 Zavér a podeékovani za ucast
Zdroj: Kate¥ina HanusSova




Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pajcovani této bakaldfské préace. UZivatel potvrzu-
je svym podpisem, Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pou-

zité literatury.

Jméno a prijmeni: Katetrina HanuSova

V Praze dne: 05. 05. 2017 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Praco- |Datum Podpis
visté




