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Vyhledavani a vybér zaméstnancii ve vybrané
spoleCnosti

Abstrakt

Tato prace se zabyva problematikou vyhleddvani a vybéru zaméstnancl
ve vybrané spolecnosti. Hlavnim cilem je na zékladé analyzy zhodnotit systém
vyhledavani a vybéru zaméstnanc v podminkach spole¢nosti Glanzstoff-Bohemia
S.r.0. a v piipadé zjisténych nedostatkii navrhnout vhodna opatieni. Prace je rozd¢lena
na dv&hlavni ¢asti. Teoreticka Cast je zaméfena na definici zakladnich pojmi v oblasti
fizeni lidskych zdroji, persondlni prace, vyhledavania vybéru zaméstnancti. Prakticka
¢ast se zaméfuje na samotny systém ve vybrané spoleCnosti. Na zaklad¢ internich
zdrojti, rozhovoru s personalistou a dotaznikového Setfeni je ve vybrané spolecnosti
analyzovéano a zhodnoceno vyhledavani a vybér zaméstnancti. V praktické ¢asti jsou
také navrzena opatieni pro lepsi e efektivnéjsi vyhledavani zaméstnanct na socialnich
sitich a vytvofeni webovych stranek. Dal§im navrhem jsou online pohovory, které

usnadni vybér zaméstnanct piedevs§im béhem aktualni koronavirové doby.

Kli¢ova slova: Vyhledavani zaméstnancli, externi zdroje, interni zdroje, vybér

zaméstnancti, metody vybéru



Recruitment and Selection of Employeesin Selected
Company

Abstract

This bachelor thesis deals with the problematics of recruitment and selection of
employees in selected company. The main goal is to evaluate the system of recruitment
and selection of employees in the conditions of the Glanzstoff-Bohemias.r.o. company
and to propose appropriate measures in case of identified insufficiencies. The thesis is
divided into two main parts. The theoretical part is focused on definition of basic
concepts in the field of human resources management, personnel work, recruitment, and
selection of employees. The practical part is focused on the system itself in selected
company. Based on internal sources, an interview with human resources manager and
a questionnaire survey, the recruitment and selection of employees in a selected
company is analysed and evaluated. The practical part also proposes measures for better
and more efficient recruitment for employees on social networks and the creation of
websites. Another suggestion is online interviews, which will facilitate the selection of
employees, especially during the current coronavirus period.

Keywords: Recruitment of Employees, external sources, internal sources, selection

of employees, selection of methods
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1. Uvod

Lidské zdroje neboli lidsky kapital je zakladni stavebni jednotkou, bez niz by
spole¢nost nemohla fungovat, dosahovat zisku a rozvijet se. Kvalita lidskych zdroji je
Castym méfitkem UspéSnosti, a proto spolecnosti do procesu vyhledavani a vybéru
zaméstnancil investuji zna¢né finan¢ni prostfedky. Zpusob fizeni lidskych zdroji je pro
kazdou spolecnost specificky, protoze kazda z firem ma jiné naroky a pozadavky na své

zameéstnance.

Vyhledavani zaméstnanci je hlavnim pfedpokladem pro to, aby volné pracovni misto
neztistalo neobsazené a nevznikaly tim materialni ztraty. Nejdfive je potfeba charakterizovat
pracovni pozici a podle toho zvolit vhodny zdroj vyhleddvani. DalSim krokem je zvolit si
spravnou metodu. Existuje mnoho zpusobu osloveni potencidlnich zijemctu a podle
charakteristiky pracovni pozice, personalni tutvar vybere tu nejvhodnéjsi metodu

pro vyhledavani.

Pokud ma spolecnost né€kolik uchaze¢li, musi provést vybér. Pro personalistu je
rozhodujici Zivotopis, motiva¢ni dopis, a piedevsim osobni setkani v podob¢ pohovoru. Na
zakladé vsech ziskanych informaci se zjisti, zda je uchaze¢ vhodny pro danou pozici

¢i nikoliv.

Nejcastéjsim problémem byva nalézt vhodné kvalifikovanou, odbornou a vzdélanou
pracovni silu. Casto dochazi k precenéni sil jednotlivce, a to jak ze strany personalisty,
tak ze strany samotného uchazece. Obcas se stava, ze pfijaty zaméstnanec nema potencial a
tendence K naslednému intelektudlnimu a odbornému rozvoji, coz vede ke snizeni
efektivnosti celé spole¢nosti. Z vyse zminénych moznych dopadt na celou spole¢nost by

mélo byt vyhledavani a vybér zaméstnancii provadéno dikladné.
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2. Cil prace a metodika
2.1. Cil prace

Hlavnim cilem této bakalafské prace je na zdklad¢é analyzy zhodnotit systém
vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve spolec¢nosti Glanzstoff-Bohemia s.r.o. a navrhnout

feSeni pro zlepSeni chodu z hlediska fizeni lidskych zdroji. Vybrana spole¢nost souhlasila

s uvedenim v této bakalatské praci.
Dil¢i cile prace jsou nésledujict:

e zpracovani teoretické ¢asti na zaklad ¢ prostudované literatury,

e charakteristiku vybrané spole¢nosti,

e analyzu soucasného stavu zaméstnanct ve spolecnosti,

e zhodnoceni chodu persondlni ¢innosti,

e zhodnoceni dotaznikového Setfenti,

e navrh feSeni a vhodna doporu€eni pro budouci fungovani personalnich

¢innosti ve spolecnosti.
2.2. Metodika

Bakalafska prace je zaméfena na vyhledavani a vybér zaméstnanct ve spolecnosti
Glanzstoff-Bohemia, kde hlavnim cilem personalniho ttvaru v oblasti vyhledavani a vybéru

zaméstnanct je vCasné a vhodné obsazeni pracovni pozice. Tento cil ovliviiuje nékolik

faktori, zejména velikost spolecnosti, lokalita piisobnosti a samotné cile spole¢nosti.

Bakalaiska prace se sklada z teoretické a praktické casti. Cilem teoretické Casti
neboli literarni reSerSe bylo na zaklad¢ analyzy odborné literatury shromazdit poznatky
0 problematice vyhledavani a vybéru zaméstnancti, predev§im tedy charakteristiku pojmi
z oblasti lidskych zdroji a jeho fizeni, personalnich Cinnosti a vyhledavani a vybéru
zaméstnanct. Cilem praktické ¢asti byla vlastni prace, ve které byl zhodnocen ze zjisténého
Setfeni dosavadni stav spole¢nosti Glanzstoff-Bohemia z personalniho hlediska a v ptipadé

identifikace nedostatkt bylo navrhnuto vhodné feseni k jejich nasledné eliminaci.

K analyzovani spolecnosti bylo nutné se seznamit s jeji organiza¢ni strukturou,
vnitropodnikovymi smérnicemi a dokumenty, Se zpusobem vyhledavani a vybéru

zaméstnanci. Pro tuto analyzu byl proveden rozhovor s personalistou. Diky analyze vsech

12



dokumentt spole¢nosti a rozhovoru s personalistou se ziskaly konkrétni pfedstavy o tom,
jak probiha vyhledavani a vybér zaméstnanct ve spole¢nosti Glanzstoff-Bohemia a jaké jsou

vyuzivané metody pro vybrani konkrétniho uchazece.

Pro ucely doplnéni poznatki, predevsim k zjisténi plisobeni persondlniho utvaru
z pohledu zaméstnancl, bylo provedeno dotaznikové Setifeni. Respondentti bylo 50
Z riznych oddé¢leni i urovni. Vybrana skupina respondentl zajistila riznorodost odpovédi.

Dotaznikového Setfeni se zG¢astnilo 7 oddéleni a navratnost byla 100%.

Otazky kladené v dotazniku byly z hlediska formy odpovédi slozeny z otazek
uzavienymi a polootevienymi. Uzaviené otazky kladly respondentiim predem formulované
odpovédia u polootevienych respondentivybirali z ptedem pfipravenych odpovédi, ale méli

moznost vlastniho doplnéni.

Analyza vSech ziskanych dat je posledni fazi praktické ¢asti bakalaiské prace. Tato
faze obsahuje zpracovani, porovnani a interpretovani ziskanych odpovédi z dotaznikového
Setfeni. Ze vSech technik sbéru dat byla navrZzena opatfeni, ktera vedou ke zlepSeni

a zefektivnéni procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanct ve spolecnosti.

V ramci navrhu feSeni byla provedena analyza metod vyhledavani zaméstnanct,
které by pomohly personalnimu tutvaru k vykonnéjSimu vyhledavani zaméstnanci. Dale

analyza vybéru z pohledu moderni personalistiky.
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3. Teoreticka vychodiska
3.1. Rizenilidskych zdroji

Robert Merton Solow (1956), americky ekonom, ktery se proslavil svou teorii
ekonomického rlstu, fik4, ze konkurenci nelze porazet velikosti, ale pfedstihnout se musi

mySlenim. Tento nazor se uzce poji s fizenim lidskych zdroji.

Rizeni lidskych zdroji je pojeti personalni prace, ktera neni pouze zdrojem pro
efektivni vyuziti, ale hlavné jako rozhodujici faktor uspéSnosti spolecnosti. Jednim
ze zakladnich a klicovych faktori iispéSnosti je schopnost fidit, formovat a vyuzit lidské

zdroje takovym zptsobem, ktery zabezpeci plnéni cile dané spolecnosti.

Manazerska snaha miize mit rizné sméry, ale klicem k dosazeni cilii spolecnosti jsou
vzdy lidské zdroje. Schopnosti lidi se spojuji s hmotnymi a finanénimi zdroji. Spojenim se
rozviji tzv. zakladni kompetence, zpaisobilost neboli schopnost spoleénosti. Rizeni lidskych
zdrojl je zélezitosti kazdého vedouciho pracovnika. Ti samoziejmé mohou vyuzit sluzeb

personalniho oddéleni, ale svou ulohu fizeni na né€ vSak ptenést nemohou.

Kazdyjednotlivec i spole¢nost jsou V trznim hospodatstvi subjektem trhu pracovnich
sil. Ziskavani kvalitni pracovni sily je spojené predevsim s finanénimi néklady. Jednd se
nejen o samotné ziskavani, ale i1 investovani do kvalifikace a pfipravy zaméstnanci. Proto
by spole¢nost me¢la soucasné usilovat hlavné o zkvalitiovani vlastniho pracovniho

potencidlu a o jeho stabilizaci (Kocidnova, 2010).
3.1.1. Lidské zdroje

Lidské zdroje neboli lidsky kapital. Tyto pojmy jsou Casto spolecensky negativné
vnimany, protoze naznacuji, ze s lidmi je mozné zachazet jako s vyrobnim faktorem. Proto
se Castéji uziva ,fizeni lidi“ ¢i ,Jfizeni lidskych zdroja“ (Plaminek, 2011). Mluvime-li
vSeobecné o problematice lidskych zdroju, spolecnosti by se mely fidit principem, ktery
formuloval Schneider (1987): ,,Organizaci tvori lidé; lidé tvori organizaci“ nebo také
wPozitivni pristup lidi k praci Vv organizaci miizeme ocekavat, pokud vytvorené procesy a
struktury Vv organizaci umozni, aby se prirozené sklony jednotlivcii odrazely v jejich

chovani*.
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Formovani lidskych zdroji a celkovy systém jejich fungovani ve spole¢nosti musi
reagovat na objektivni podminky. Ty vytvaii legislativni ramec, ktery reguluje pracovni

vztahy, a vnéjs$i podnikatelské prostiedi.
3.1.2. Cile Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji méa dva hlavni cile. Prvnim je zabezpedeni kvantitativni
stranky lidskych zdroji, kam patii poCet zaméstnancii, vékovd a profesni struktura a
Vv neposledni fadé formalni kvalifikace. Druhym cilem je zajistit kvalitativni stranky

lidskych zdroju, které se tykaji vykonnosti, motivace a tvorivosti (Armstrong 2015).

Mimo tyto dva zakladni cile fizeni lidskych zdroja existuji také dalsi cile, a témi jsou
vytvareni pozitivnich pracovnich vztahti a divéry mezi zaméstnanci a managementem.
Dalsim cilem je pfispivani k rozvoji kultury, ktera ma pomoct k dosazeni vykonu a podpory

dosazeni cilti (Armstrong, 2015).
Souhmné mizeme podle Totha (2010) cile fizeni lidskych zdroji rozd¢lit na:

e Socialni cil, ktery spocivd v zodpovédném pfistupu fizeni lidskych zdrojh
k pozadavkiim spolec¢nosti a minimalizaci jeho negativnich dopadi na spole¢nost.

e Organiza¢ni cil, ktery by mél rozvijet fizeni lidskych zdroji a zvySovat
efektivitu spole¢nosti.

e Funk¢ni cil, ktery je zaméfen na kvalitu sluzeb personalniho odd¢leni. Sluzby by
mély poskytovat predevsim vedoucim pracovnikiim.

e Osobni cil, pro ktery jsou pracovnici hlavni soucasti fizeni lidskych zdroji. Jak jiz
vyplyva z nazvu, osobni cilem je podpora osobniho riistu neboli seberealizace a
uspokojovani jejich potteb tak, aby jejich pracovni vykony byly v souladu s cili

Spole¢nosti.
3.1.3. Hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroji

Vykonnost je chapédna jako neustalé zlepSovani v nejobecnéjsim pojeti tkolu fizeni
lidskych zdroji. Zabezpecit tento kol 1ze pouze diky zlepSovani vyuzivani vsech zdroju,
kterymi spole¢nost disponuje. Do zmiilovanych dispozic patfi materidlni, financni,
informacni a v neposledni fad¢ lidské zdroje. Pravé lidské zdroje jsou bezprostfedné

zaméfeny na neustalé zlepSovani vyuziti a rozvoj pracovnich schopnosti. Lidské zdroje
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rozhoduji o vyuzivani finan¢nich a materidlnich zdroji, diky tomu fizeni lidskych zdroja

rozhoduje o zlepsovani vyuziti téch zbyvajicich (Duda, 2008).

Na zéklad¢ soucasné teorie fizeni lidskych zdroji, se hlavni ukoly déli na pét

zakladnich, kde prvni tfi tkoly sleduji pfedevS§im z&jmy spolecnosti, ctvrty tkol z&jmy

jedince (zaméstnance) a posledni zajmy zaméstnance a jeho prava (Koubek 2009).

1.

Soulad mezi poctem a strukturou pracovnich ukoli. Jinymi slovy soulad mezi
pracovnimi misty a poctem a strukturou zaméstnancti. Cilem tohoto ukolu je, aby
v kazdém okamziku bylo pracovni misto maximaln¢ odpovidajici pracovni schopnosti
zaméstnance neboli usilovat o zafazeni sprdvného clovéka na vhodné misto.
Zaméstnanec by mél byt neustdle pfipraven se piizpisobovat pozadavkim svého
pracovniho mista. Spravna naplii prace pro zaméstnance znamend optimalné vyuzivat

vSechny své schopnosti.

. Optimdln¢ vyuzivat pracovni silu, tzn. optimalné¢ vyuzivat fond pracovni doby,

zaméstnancovy pracovni schopnosti a kvalifikace.

Formovani zdravych mezilidskych vztahti na pracovisti, efektivniho stylu vedeni lidi a
formovani tymid. Tento ukol patii do moderniho pojeti fizeni lidskych zdroju.

Ve vyspélych zemich svéta dochazik jeho rychlému akceptovani a uplatiiovani.

Rozvoj zaméstnancii spolecnosti — jedna se o profesni a socidlni rozvoj, pfi kterém
dochazi k podpote schopnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoje jejich pracovni kariéry a
rozvoje osobnosti. Ukolem je sblizovat zajmy spole¢nosti s individudlnimi zajmy
zaméstnanci, uspokojovat a rozvijet jejich materidlni i nematerialni socidlni potieby.

Je tieba zdlraznit, Ze je nezbytné zlepSovat kvalitu pracovnich a Zivotnich podminek.

. Dodrzovani legislativy v oblasti prace, lidskych prav a zaméstnavani lidi. K tomuto

ukolu patii také vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti spolecnosti. Splnénim tohoto

ukolu se posiluje postaveni spolecnosti na trhu préace.
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3.1.4. Personalni prace

roxr 4

Personalni fizeni jako specializovana ¢innost fizeni je ukolem personalniho utvaru.
Tento utvar zajistuje nejvhodnéjsi spojeni Clovéka s pracovnimi ukoly. Ma dulezity vliv
na velikost zisku a na hospodaiské vysledky. Dilezitou osobou je personalista. Uroven prace

personalisty ovliviluje ziskdvani zaméstnanci a jejich stabilizaci v zaméstnani
(Koubek 2009).

Personalni utvar a jeho zaclenéni

Persondlni utvar je pracoviSté specializované na fizeni lidskych zdroji. Zajistuje
odbornou, metodologickou, poradenskou, usmémovaci, organiza¢ni a kontrolni stranku
personalni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim zaméstnanciim vsech

urovni i jednotlivym zaméstnanctim (Koubek, 2006).

Ke specifickym ukolim personalni prace patii hlavné navrhy, formulace a
prosazovani personalni strategie. Persondlni utvar se vyjadiuje k zdmérim spolec¢nosti
z hlediska jejich dopadu na oblast prace a v neposledni fad¢ zajist'uje existenci a fungovani

personalnich ¢innosti, které jsou nezbytné pro plnéni tkoli persondlni prace.

Personalni utvar byva koncipovan na zéklad¢ uspotradani a velikosti spolecnosti a na
Skale personalnich Cinnosti. Dale je uspofadani ovlivnéno vlastnickou formou, pivodem
vlastnika, oborem c¢innosti, po¢tem a strukturou zaméstnancid, organizac¢ni kulturou a
postavenim persondlniho utvaru. Malé a stfedni spolecnosti vétSinou persondlni Utvar
nemaji a jejich ¢innost zajist'uji majitelé ¢i vedouci pracovnici. VEtsi maji alesponn jednoho
personalistu a ve velké maji personalni utvary, nékdy clenéné na fadu oddéleni
(Sison, 1991).

Postaveni persondlniho utvaru v organizacni struktufe znamend, jaky vyznam
pfiklada vrcholovy management persondlni praci. Persondlni utvar tak mize byt piimo
podiizen statutdarnimu organu a predstavuje jeho $tabni utvar. Utvar mize byt na stejné
urovni fizeni, jako jsou ostatni funkéni organiza¢ni jednotky, tj. vyrobni, finan¢ni apod.
Posledni moznosti je postaveni personalniho utvaru jako soucast Stabni struktury

n¢kterych vykonnych feditelti (Aswathappa, 2005).
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Personalni ¢innosti

Aby byly zajiStény tkoly personalni prace, je nutné vykonavat n¢kolik personalnich
¢innosti. Ty predstavuji vykonnou cast personalni prace. Nejcastéji se uvadi persondlni
¢innosti dle Koubky (2015) v nasledujicim ptehledu, ktery je logicky sefazen podle kroki

persondlniho procesu:

vvvvvv

pracovni ukoly, pravomoc a odpovédnost a nasledné piitazuje tyto cinnosti

pracovnim mistim a jednotlivym zaméstnancim.

2. Persondlni planovani. Kazdy personalista musi pocitat stim, Ze se potieby

zamgéstnanci a jejiho pokryti stale méni.

3. Ziskavani, vybér a nasledné pfijimani zaméstnanci. Tato Cinnost pfipravuje a
zvefejiiuje informace o volnych pracovnich mistech, pfipravuje formulafe a volbu
dokumentti pozadované k pfijeti uchazeCl. Zajistuje, aby byl vybran zajemce

s nejlepsimi predpoklady pro vykonavani pracovni ¢innosti.

4. Hodnocenizaméstnanct. Cinnost, ktera zajist'uje zjiSténi, jak zaméstnanec vykonava

svou praci, jaké ma ptedpoklady a jaky je jeho rozvojovy potencial.

5. Rozmistovani (zafazovani) zaméstnanci a ukonCovani pracovniho poméru.
Zatazovani zam&stnancl na Konkrétni pracovni misto by mé¢lo byt takové, aby se
optimaln¢ vyuzily pracovni schopnosti ku prospéchu spole¢nosti. S touto ¢innosti se
spojuje také povysovani a prevadéni na jinou pracovni pozici €i pfefazovani na nizsi

pozici a propousténi.

6. Odméiovani. Jedna se o penézni i nepenézni nastroj k motivaci vykonu prace.

Soucasné probihd i kompenzace za vykonanou praci.

7. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Plan osobniho rozvoje, ktery zaméstnanci
prohloubi znalosti, zlepSuje jeho vykon a kvalifikaci a tim pfispiva k dosazeni cilti

spole¢nosti.
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8. Pracovni vztahy. Podpora komunikace mezi vedenim a odbory je jeden z kroku

ke zlepSeni zivota spoleCnosti.

9. PécCe o zaméstnance. Piijemné pracovni prostiedi, pocit bezpeci, ochrana zdravi pii
praci, poskytovani socialnich sluzeb a péce o zaméstnance patii k modernimu pojeti
personalni Cinnosti. Tyto kroky zajistuji vysokou konkurenceschopnost na trhu

prace.

10. Personalni informacni systém. Jednd se o piehledny systém, ktery pofizuje,
aktualizuje a uchovava dokumenty a informace, které se tykaji jednotlivych

pracovnik.

11. Priizkum trhu prace. Tato ¢innost analyzuje soucasny vyvoj na trhu prace (nabidka,

poptavka, konkurence) a odhaluje potencidlni zdroje pracovnich sil.

12. Zdravotni péce o zamestnance. Péce vychézi z individualniho zdravotniho programu
spole¢nosti a zahrnuje nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu, ale i prvni

pomoc, lécbu a rehabilitaci.

13. Cinnosti zaméfené na metodiku prazkumi, zjistovani a zpracovavani informaci.
Uplatiiovani informacénich systému v persondlni praci je v této dobé nezbytné.
Vytvaii se tim harmonogram persondalnich praci a systémi zaméfenych na vyuzivani

statistickych a matematickych metod.

14. Dodrzovani zdkond v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikl. Jde o striktni
dodrzovani ustanoveni zakoniku prace neboli pracovnich kodext a jinych zakoni

tykajicich se zaméstnavani lidi.
3.1.5. Planovani lidskych zdroju

., Zabezpecovani lidskych zdrojii pro organizaci se tyka zabezpeceni toho, aby si
organizace ziskala a udrzela lidi, které potrebuje, a aby je také produktivné
vyuzila. “(Armstrong, 2007).
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Planovani lidskych zdroji je soucasti personalnich ¢innosti, jejimz tkolem je
zamgfovani se na predpoveéd budoucich pozadavkil na lidské zdroje. Na zaklad¢€ pozadavkil

se zjist'uje, jaké lidské zdroje a v jakém poctu a struktuie mohou tyto pozadavky realizovat.

Planovani lidskych zdrojii se zaméfuje na feseni rozdilti mezi ,,co je* a ,,co by mélo
byt“. Personalist¢ musi pfemyslet do budoucnosti o tom, jak integrovat rozhodnuti a

vyuzivat formalizované postupy a zpiisoby feSeni zmiflovanych rozdili tak, aby spolecnost

nejefektivnji zhodnotila sviij lidsky kapital (Koubek, 2009).

Tento proces planovani pomaha rozhodovat o ziskdvani pracovnikl, jejich
rozmisténi, nadbytecnosti zaméstnanci, podnikovém vzdéElavani a rozvoji, organizaci prace

a pracovni dob¢ a o vyvoji personalnich nakladi.

Planovani lidskych zdroji je rozvrzeno na dil¢i plany, které jsou charakterizovany

otazkami kolik, jaké pracovniky a do kdy je potteba tyto pracovniky ziskat, jaké lidské

zdroje oslovit a jaké metody pouzit pti vyhledavani a ziskavani pracovnika (Koubek, 2009).

3.2. Vyhledavanizaméstnancu

Tato kapitola se zabyva vyhledavanim zaméstnancl, coz je dulezitd faze pro
vytvafeni pracovni sily. Tento proces rozhoduje o tom, jaké zaméstnance bude mit
spole¢nost k dispozici. Cilem je vyhledat vhodné lidské zdroje tak, aby zaplnily volna mista

s odpovidajicimi naklady v pozadovaném terminu. Tato ¢innost rozhoduje o uspésnosti

spole¢nosti (Koubek 2015).

Spole¢nost se snazi predevsim o ziskani potfebného poétu zaméstnancu, ale také o
ziskavani zaméstnancl zaujatych, motivovanych, pokud mozno se z4jmy, které se ztotoznuji

s hodnotami spole¢nosti (Koubek, 2015).

Proces vyhledavani zaméstnancti identifikuje vhodné pracovni zdroje, informuje o
volnych pracovnich mistech a nabizi tato volnd mista na trhu prace. Persondlni utvar ¢i
personalista vysle signal, kterym avizuje potiebu obsazeni volnych pracovnich pozic.

Ocekava pfitom odezvu od uchazecli o zaméstnani. UchazeCem miiZou byt volné pracovni

zdroje, zaméstnanci jinych spoleénosti ¢i soucasni pracovnici (Koubek, 2015).

., Proces ziskavani pracovnikit je dvoustrannou zaleZitosti. Na jedné strané stoji

organizace a konkuruje si s ostatnimi zaméstnavateli o Zadanou pracovni silu. Na druhé
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strané vystupuji potencialni zaméstnanci, kteri hledaji praci a vybiraji si mezi riuznymi
nabidkami. Nakolik se shodnou predstavy organizace a uchazece, zalezi na aktualni situaci

na trhu prdce a nacasovani aktivit obou. “(Dvotrakova, 2007).
Identifikace potieb vyhledavani zaméstnanci

Vyhledavani zaméstnanct je hlavnim pfedpokladempro to, aby volné pracovni misto
nezustalo neobsazené a nevznikaly tim materidlni ztraty. Duraz je kladen predevsim
na véasnou reakci na potteby vyhledavani zaméstnancii. Vyhledavani zaméstnancti u nove
vytvofenych pracovnich mist neni takovy problém, jako vyhledévat nového pracovnika
Vv piipad€ odchodu z jiz existujicich pracovnich pozic. Nadiizeny pracovnik by mél vcasné
rozpoznat signaly o chystaném odchodu podiizeného pracovnika, personalisté tak maji vice

Casu a jsou Iépe piipraveni (Kocianova, 2010).
Specifikace pracovnich mist

Efektivni vyhledavani zaméstnancti neni mozné bez popisu a specifikace pracovniho

mista. Dilezité je obeznameni se situaci, s pracovnim mistem, a pfedev§im s profilem

pracovni sily a také s mirou jejiho vyuZziti.

Analyza pracovniho mista je proces zkoumani a zpracovavani tidajii o pozadavcich
pracovniho mista na zaméstnance, které se ukladaji do dokumentt, které jsou oznacovany

jako popis a specifikace pracovnich mist.

Popis a specifikace pracovniho mista vét§inou obsahuje udaje o pracovni pozici, kde
je uveden nazev, organizacni zaclenéni, ukoly, povinnosti a odpovédnosti, kompetence,
nadfizenost a podfizenost, misto vykonu prace a pracovni podminky. Déle jsou
v dokumentech uvedeny pozadavky pracovniho mista na zaméstnance. Tyka se to pfedevs§im
dosazeného vzdélani, odborné praxe, specifikace znalosti a dovednosti, o¢ekavaného
chovani a motivace. V neposledni fad¢ jsou v dokumentech uvedeny i piedpoklady
pro vykon pozadované prace, které jsou stanovené zvlastnim pravnim ptredpisem, jako je

naptiklad trestnépravni bezihonnost ¢i zdravotni zpisobilost (Koubek, 2011).
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3.2.1. Zdroje vyhledavani zaméstnanci

Zdroje pro vyhleddvani zaméstnancli mize persondlni utvar ¢i personalista
vyhledévat zjiz zaméstnanych pracovnikli ve spolecnosti ¢i z potencialn€é vhodnych

pracovnich sil dostupnych na trhu prace.

v

Vyhledédvani novych zaméstnanct na trhu prace je spojeno s vysSim rizikem, a proto
by se spole¢nost méla zaméfit nejdiive na hledani ve svych fadach. Rozhodnuti, zda
vyhledavat v internich ¢i externich zdrojich, zavisi na prednostech a zaporech obou téchto

alternativ.

Armstrong (2007) také uvadi, ze: ,,V prvni fadé je treba uvazovat o vnitinich zdrojich
uchazecit, ackoliv nékteré organizace s dusledné uplatiiovanou politikou stejné prileZitosti
(Casto orgdany lokdlni sprdvy) trvaji natom, aby uchazeci z Vnitrnich zdrojit uchazejici se o

volné misto méli stejné vychozi podminky, jako uchazeci z vnéjsich zdrojii".

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody vnitinich a vné&jsich zdroji vyhledavani

Vnitini zdroje Vnéjsi zdroje
VYHODY
e Spole¢nost znduchazece (jeho silné a slabé
stranky) e Trh prace nabizi mnoho talentd
e Uchazec¢ zna spoleCnost e Nové nazory, zkusenosti
e ZvySeni motivace zaméstnancl
e Navratnost investic
o Vyuziti zkuSenosti
NEVYHODY
e Povysenost pracovnikll e Nabor zaméstnancti je nakladnéjsi
e Delsiadaptace a orientace
e Nezdrava soutéZzivost pracovniki
e Neproniknuti novych myslenek z venku o Konflikty se stavajicimi pracovniky

Zdroj: Vlastni zpracovani (Koubek, 2011)
Vnitini zdroje

Spole¢nost muze nalézt vhodné zaméstnance na volné pracovni misto uvnitf
spole¢nosti. Cerpani vnitinich zdrojii znamena vyuZit moznosti vnitropodnikové mobility.
Potencialni uchaze¢i o volné pracovni misto mohou byt znasledujicich skupin
(Koubek 2009):
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- Zaméstnanci uvolnéni v dasledku technického rozvoje neboli z divodu Primyslu
4.0, kdy sofistikovana technika nahrazuje lidskou silu.

- Zamgéstnanci uvolnéni v souvislosti s organiza¢nimi zménami nebo s ukoncenim
urcité vyroby.

- Zaméstnanci, ktefi projevuji zajem o premisténi.

- Zamgéstnanci, ktefi maji pfedpoklady k prevzeti odpoveédnéjsi funkce ¢i narocngjsi

prace.

Vyhledavani zaméstnancl z vnitinich zdroji mé& fadu pfednosti. Mezi né patii
vytvafeni perspektivy pracovniho postupu, zvySeni moralky a motivace pracovniki.
Z pohledu spolecnosti je dobré znat silné a slabé stranky uchazece, coz u vyhledavani
Z vnitinich zdroji neni problém. Z pohledu zaméstnance je dobré znat spolecnost,
spolupracovniky a také védét, co miize ocekavat. Celkova doba naboru se zkrati i z dtivodu
zjednoduSeni administrativy. Jedna z hlavnich vyhod je, Zze vlozené investice

do zaméstnance se zhodnoti (Kocianova, 2010).

Kromé ptiznivych aspektii vyhledavani zaméstnancti z vnitinich zdroj existuji také
negativa. Nejcast&jsi nevyhodou vyhledavani zaméstnancti z vnitfnich zdroji je
nedostate¢ny vybér moznych kandidati. Také mize dojit k povyseni zaméstnance na pozici,
na kterou nestaci. Konkurence a soutéZeni mezi zaméstnanci o volné pracovni misto

negativné ovlivni mezilidské vztahy (Koubek, 2008).

Vyhledavani zaméstnancli z vnitinitho trhu prace je tizce spojené s planovanim
lidskych zdrojti. Spolecnost musi v této souvislosti investovat dorozvoje svych zaméstnanct

tj. investovat do vzd¢lani a kvalifikace.
Vnéjsi zdroje

Vyhledavani zaméstnanct z vnéjsich zdroji predstavuje pomérné Siroké spektrum
moznosti. Vnéjsi trh nabizi pracovni silu Snovymi myslenkami, odliSnymi pfistupy a

postoji. Vyhledavani se vétSinou zaméfuje na hlavni skupiny zdjemct, kterymi jsou:

- uchazeci registrovani na ufadech prace
- absolventi skol a ostatnich vzdélavacich instituci

- zamgéstnanci jinych spolecnosti
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Dalsimi zdroji jsou také dtiichodci, studenti, Zeny v domdcnostech a pracovni zdroje

ze zahrani¢i (Koubek, 2008).

o 24

Jako u vnitinich zdroj, tak i vyhledavani z vnéjsich zdroji ma své vyhody, jako je
$irSi moznost vybéru, piiliv novych know-how metod a zkusenosti z venku. Vétsinou noveé

piichozi zaméstnanci Iépe vnimaji ned ostatky ve spolecnosti. Ob¢as mtize byt levnéjsi ziskat

vysoce kvalifikované pracovniky, nez je vychovat (Koubek, 2009).

Opét je dulezité zminit i negativa vyhledavani zaméstnanct z vnéjSich zdroja. Pokud
neni dost Casu, tak je dobré védeét, ze obsazeni pracovniho mista z vnéjSich zdroji trva déle
a s tim jsou spojeny i vyssi naklady. I po vybéru je adaptace a orientace zaméstnancti ¢asove
narocna. S pfijetim zaméstnance se musi pocitat i s jeho odchodem béhem zkuSeni doby.
V porovnani s naborem z vnittnich zdrojii, informace o novém zaméstnanci nemusi byt

spolehlivé.

,, Cilem ndboru ale i ziskani by mélo byt s vynalozenim minimalnich nakladii takové
mnozstvi a takovou kvalitu zaméstmancii, kteri jsou schopni uspokojit podnikové potreby
lidskych zdrojui*“(Armstrong, 2014). Je tfeba si uvédomit, ze spole¢nost musi jednat podle
svych financnich moznosti, protoze ndbor zaméstnanct je podstatné nakladnéjsi nez vybér
z vnitinich zdroji. Do nakladd vstupuji aktivity vedouci k vyhledavani a ziskavani
zaméstnance, jako jsou naklady na naborovy tym, marketing, inzerce, externi dodavatelé

apod.
3.2.2. Metody vyhledavani zaméstnanci

Dulezitym krokem k vyhledavani zaméstnancu je zvolit si vhodnou metodu osloveni
cilovych skupin uchazect a dat jim na védomi, ze spole¢nost nabizi volné misto. V dnesni

dobé si spoleCnost mize vybrat zrozmanité Skaly metod vyhledavani pracovnikl
(Dvotakova, 2007).

Volba metod vyhledavani zalezi na tom, kolik je vyhrazeno finan¢nich prostiedkd,
jak rychle se pracovnik potiebuje, jaka je situace na trhu prace a jaké jsou pozadavky na

zaméstnance a jeho pracovni misto. Podle Koubka (2008) miizeme metody rozd¢lit na:
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Uchazeci se nabizeji sami

Tato varianta je nejvhodngjsi a vyskytuje se u spole¢nosti S velmi dobrou povésti.
VétsSinou spolecnosti nabizeji zajimavou a dobfe placenou praci. Maji pro zaméstnance
vyhodnou personalni i1 socialni politiku. Velkou vyhodou této metody je sniZzeni nakladi
na inzerci. Nevyhodoumuze byt ¢asova rozptylenost nabidek a nepfesna piedstavauchazece

o potiebach spolecnosti.
Primé osloveni

Vedouci zaméstnanec by mél sledovat, kdo je v urcitém oboru dobrym
zam@stnancem, je Kreativni, kvalifikovany a v pfipadé potieby tomuto zaméstnanci
nabidnout pracovni misto. Vyhodou piimého osloveni je vhodnost zaméstnance z hlediska
osobniho a odborného profilu. Nevyhodou je to, Ze si osloveni uvédomuji svou kvalitu a
cenu odvadéné prace a samoziejmé kladou vysoké pozadavky na pracovni podminky, jako

je zejména odméinovani. DalSi nevyhodou je Casovd naroCnost na presun z konkurencni

spole¢nosti.
Doporuceni stavajiciho zaméstnance

Opét, pokud ma spole¢nost dobrou povést, zaméstnanci informuji své znamé
0 nabizenych pozicich. Casto se stava, ze spole¢nost nabidne odménu tomu, kdo doporuci

zaméstnance a spolecnost jej zaméstna (Kocianova, 2010).
Vyvéska

Relativné levnou a nenarocnou metodou je vyhledavani pracovnika pomoci vyvések.
Pokud spolecnost hleda z vnitinich zdroji, informace o volnych pozicich vyvési uvnitf
budovy. Vyvésky jsou umistény tam, kde se nejCastéji shlukuji zaméstnanci. Vyhodou je
finan¢ni nendrocnost, ale nevyhodou je, Ze vyvésky neoslovi Sirokou vetejnost, ale pouze

lidi prochézejici kolem.
Inzerce

Tato metoda je tradicni a velmi rozsifena. Inzerce jsou umistény ve sd¢lovacich
prostiedcich, jako je tisk, rozhlas, televize. O volném pracovni pozici se touto metodou dozvi
veétsi mnozstvi lidi a k adresatovi se inzerce dostane pomérmné rychle. Nevyhodou je finan¢ni

naroc¢nost.
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Kazdy inzerat by mél obsahovat odpovédina Ctyfi zakladni otazky — jaké informace
maji byt v inzeratu obsazeny, jak je formulovat, jak by mé¢l inzeradt vypadat a kde bude
uvetejnén. U inzeratu je nékolik zasad, které zefektivni uc¢inek. M¢l by obsahovat nazev
pracovniho mista, jeho popis, misto vykonu, nazev a adresu spole¢nosti, pozadavky na

kvalifikaci, vzdélani ¢i praxi, pracovni podminky a dokumenty pozadované od uchazece
Kocianova, 2010).

Urady prace

Utady prace slouzi pro nabidku i poptavku pracovnich sil. Spoleénosti &asto

spolupracuji s Gfady prace za ucelem dosazeni stejnych cili. Tato sluzba je bezplatna, ale

uchazeci z afadu prace vétSinou nejsou kvalifikovani.

Internet

Moderni metodou je vyhledavani zaméstnanct na internetu. Kazd4 velka spole¢nost
ma své webové stranky, kde mj. nabizi volné pracovni pozice, které¢ vétSinou byvaji
umistény v kolonce ,,Kariéra®. Spolecnosti vyuzivaji 1 jiné webové servery pro umistovani
nabidek. Jedna se o specializované webové stranky, které seskupuji nabidky a poptavky

pracovnich mist, naptiklad www.jobs.cz, www.prace.cz a podobné. Metoda je u¢inna za

predpokladu, ze maji uchazeci piistup k internetu.
Udalosti spole¢nosti

Do udalosti se fadi firemni dny, dny otevienych dvefi, konference, burzy prace apod.

Tato metoda vSak neni vhodna pro vSechny typy profesi, a ne vZdy ma charakter pfimého

osloveni potencialnich uchazeci.
Vzdélavaci instituce

Spoluprace se vzdélavacimi instituty umoZziuje vytipovat studenty, kteti spliuji
pozadavky pracovniho mista. Dé&je se tak napiiklad béhem praktické vyuky ucn, Staze
vysokoskolskych studenttli ¢i béhem praktické praxe studenti sttednich Skol. Spoluprace se
vzdélavacimi instituty také nabizi zvefejiovani nabidek pracovnich mist. Vyhodou je
doporuceni studenta od instituce a spolecnost je informovana o profilu studenta. Nevyhodou

je sezonnost nastupt (Styblo, 2003).
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Spoluprace s personalnimi agenturami

Zprosttedkovatelé prace neboli persondlni agentury spolupracuji se spole¢nostmi

béhem ziskavani novych zaméstnanci. Personalni agentury nabizeji vyhledavani

zaméstnancd, ale i jejich vybér. Nevyhodou je finan¢ni naro¢nost. Agentury si narokuji

vysoké odmény a mnohdy vyberou nevhodného pracovnika.

Socialni sité

V soucasné dob¢ jsou socidlni sité¢ soucasti skoro kazdého soukromého Zivota a

dostavaji se i do profesni sféry. Nékteré spolecnosti jsou K socialnim sitim oteviené, jiné ne.

Nejpopularnéjsi socidlni sité€ jsou Facebook, Twitter, Instagram a LinkedIn. Pravé LinkedIn

je povazovan za nastroj pro vyhledavani profesnich odbornikd. Velké pozitivum této

metody vyhledavani je rychlost, pfehlednost a dostupnost.

LinkedIn je nejvétsi internetova socidlni sit’” zaméfena na korporatni klientelu a
sdruzuje profesiondly ze vSech rliznych obort. V zahrani¢i je velmi vyuZivana, az
94% personalisti vyhledavaji své zaméstnance pravé diky LinkedIn, v Ceské
republice je vyuzita z 59 %.

Facebook se povazuje za nejispésnéjsi socialni sit’ svéta. S Facebookem je spojena
aplikace Messenger, ktera slozi ke komunikaci. Nekteré spolecnosti vyuzivaji prave
tuto aplikaci pro svuij intranet a komunikaci mezi zaméstnanci i Sirokou vefejnosti.
Twitter je tzv. mikroblogovaci sit’, s kterou uZzivatel sdili pfispévky, odkazy ¢i
obrazky. Spolecnosti, které poptavaji pracovniky mohou vyuzit ,hashtagy®, jenz
usnadiiuji vyhledévani.

Instagram je v poslednich letech velmi popularni socialni sit’, v které uzivatel mize
sdilet fotografie ¢i obrazky. I spolecnosti mohou mit svilj instagramovy ucet, do

kterého pak vkladaji nabidky préace.

3.2.3. Dokumenty a informace poZadované od uchazeci

Ke spolehlivému vybéru uchazece o volné pracovni misto, musi mit spole¢nost

dostate¢né mnozstvi odpovidajicich informaci. Kocianova (2010) zmitiuje dokumenty, které

jsou soucasti predvyberu. Je to Zadost o zaméstnani, motivacni dopis a zivotopis, doklady o

vzdélani a certifikaty kvalifikace uchazece, dale je mozné pozadovat 1ékarské vysetieni.
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Zivotopis

Zivotopis neboli latinsky curriculum vitae obsahuje Zivotni data o osobnim i
profesnim vyvoji aumoznuje nahlédnout do podstatnych zivotnich udalosti ¢i osobnich rysi

uchazeée o zaméstnani. Zivotopis mé byt srozumitelny, systematicky a logicky uspofadany.

Zivotopis miize byt volny, strukturovany a polostrukturovany. U volného Zivotopisu
zpracovava a spole¢nost neumoziuje bezprosttedni porovnani mezi jednotlivymi uchazeci.
Strukturovany typ ma striktné stanoveny detailni pokyny a potadi pozadovanych dat.
Poslednim typem je polostrukturovany, ktery spojuje vyse uvedené typy. Uchaze¢ je
seznamen s vyzadovanymi informacemi, ale nedodrzuje striktni pofadi pro uvadéni
informaci. V moderni personalistice se nejcastéji spolecnosti setkavaji se strukturovanym

Zivotopisem.
Motivaéni dopis

Nekteré spolecnosti vyzaduji po uchazeCich motiva¢ni dopis. Slouzi stejné jako
zivotopis k predstaveni uchazece. Na rozdil od zZivotopisu, uchazec sd€luje a zdlraznuje své
charakterové rysy a svou motivaci K volné pracovni pozici. Motiva¢ni dopis by mél

zaujmout personalistu a zanechat v ném kladny a vyjime¢ny dojem uchazece.

Dotaznik

Kazda spolecnost ma sviij individualni dotaznik. Pouzivd se jako prostiedek
k vytvofeni standardizovanych informaci o uchazeéi. Existuji dva typy dotazniki, a to
jednoduchy a otevieny. Velkou vyhodou jednoduchého dotazniku je rychlost vyhodnoceni,
ale umoznuje uvést pouze hold fakta o uchazeci. U otevieného se uchaze¢ muize rozepsat a

nékteré skutecnosti podrobnéji popsat. Uchaze¢ miiZze timto typem dotazniku vice zaujmout

(Kocianova, 2010).
Formulace nabidky zaméstnani

Nabidka pracovniho mista se zpracovava na zaklad¢ popisu a specifikace volné
pozice. Ptihlizi se k tomu, zdaspole¢nost bude vyhledavat pracovnika z vnitinich ¢i vnéjSich
zdrojli a jak obtizné bude jeho vyhledavani. Formulace se také bude odvijet od metody

vyhledavani.
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Ke spravné formulaci nabidky zaméstnani nestaci zvazovat jen obsah nabidky, ale
také formu a jeji umisténi. U kazdé nabidky volného pracovniho mista, by se spole¢nost

meéla drzet n€kolik zasad:

e Zvolit vhodny sdélovaciho prostfedek

e zvolit osvéd¢enou formu nabidky, v¢etné velikosti, umisténi ¢i grafiky
e zaznamenavat informace o uvetejnénych nabidkach

e provadét analyzu efektivnosti (porovnani mezi sdélovacimi prostiedky)

e vyrozumét odmitnuté uchazece

3.3. Vybérzaméstnancii

Vyhledavani pracovnikli by mélo zajistit dostatecny pocet uchazecti o volné pracovni
misto. Kdyz ma spole¢nost dostatek uchazect provadi vySe uvedeny piedvybér. Pocet se
opet zredukuje a nastava posledni krok k pfijeti a tim je vybér uchazecu. Nastava Cas na
osobni setkéni s uchazecem, na pohovory a dalsi provéfujici ,,zkousky*. Kazda spolecnost
si individualné hleda nejvhodnéjsiho uchazece, ktery odpovida pozadavkim v oblasti

znalosti a dovednosti, ale i osobnostniho profilu (Koubek, 2008).

Proces vybéru ma mnoho metod a kazda spole¢nost se fidi riznymi kritérii, jako jsou
naptiklad nezbytné, zddouci €1 pro vlastni potiebu, kterou zahrnuji pozadavky na vzdélani,
znalosti, dovednosti a praxi. Dalsi kritéria se tykaji pravnich ptedpist, jako je trestni
beztthonnost, zdravotni zptisobilost apod. Zaméstnavatel samoziejmé piihlizi k okrajovym
pozadavkim, protoze uchazeci pak maji vetsi predpoklad pro rozvojovy potencidl, nové
myslenky a napady, motivaci ke kariérnimu postupu, a to v§e miize byt pfinosem pro danou

spolec¢nost (Dvotakova, 2007).

3.3.1. Kiritéria vybéru zaméstnanci
Moderni personalistika zdlraziiuje, ze by mél byt uchaze¢ posuzovan z SirSiho
hlediska nez pouze dle popisu volného pracovniho mista. Podle Koubky (2007) existuji tii
druhy kritérii:

e Celoorganiza¢ni kritéria

NS4

Je to nejobecnéjsi kritérium vybéru uchazece. Uchazec€ je posuzovan podle vlastnosti,

které povazuje spolecnost za cenné a dulezité. Ovlivituje posuzovani piedpokladii nového
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pracovnika. Jedna se pfedevSim o to, aby pracovnik piijmul kulturu spolecnosti a kladné

pfispél k jejimu rozvoji.
o Utvarovi kritéria

Kritérium zhodnocuje, zda uchaze¢ svou osobnosti a svymi odbornymi znalostmi

zapadne do konkrétniho utvaru ¢i tymu.
e Kritéria pracovniho mista

Posledni kritérium specifikuje pozadavky na pracovni misto. Jedna se pfedevsim o
schopnosti uchazece. Ovsem trendemdnesni doby je vybér vhodného zaméstnance spise pro
spole¢nost a tym. Kritéria vybéru nesmi v Zddném piipadé diskriminovat rizné skupiny

uchazecu.
3.3.2. Metody vybéru zaméstnanci

Volba vhodné metody vybéru pracovnikil je velmi dulezita a personalista ¢i ten, kdo

vybira nového pracovnika, by mél tomuto kroku vénovat zvysenou pozornost. Existuje

n¢kolik metod, které miize spolecnost vyuzit, ale vSechny nejsou stejné vhodné a uzitecné.

., Metoda vybéru zaméstnancu je specificky postup zkoumdni a posuzovani

zpiisobilosti uchazecii o zaméstnani vykondvat pozadovanou praci” (Sikyt, 2012).
Predvybér uchazecu

Predvybér znamena porovnani zputsobilosti uchazece, ktera vyplyva z predlozenych
dokumentii. Jedna se o vyhovéni bezpodmine¢nym kritériim, ktera jsou kladena na pracovni
misto. VEtsinou se predvybér rozdéluje do tii skupin, a to na ,,velmi vhodné*“ uchazece, kteti
jsou pozvani k vybérovému fizeni. Druhou skupinou jsou ,,vhodni®, kterym se projevi zajem
Vv budoucnu a posledni skupinou jsou ,,nevhodni®, kterym se odpovi odmitavym dopisem.

Predvybér slouzi k redukciuchazecii. K porovnani uchazecii mezi sebou pak slouzi samotny

vybér (Koubek, 2008).
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Vv

Koubek (2008) fadi mezi nejpouzivanéjsi metody vybéru zaméstnancii nasledujici

metody:
Hodnoceni Zivotopisu

V zivotopise je zapsany osobni a profesni vyvoj uchazece. Pokud si uchaze¢ zvoli
strukturovany typ, jedna se o jeho rychly ptehled. Personalisté Zivotopisu pfisuzuji vyssi
vypovidajici hodnotu nezli napiiklad osobnimu dotazniku. Zivotopis také pomaha
personalistovi k vytvareni namétt a otazek béhem vybérového pohovoru. Pfi hodnoceni se
sleduje fluktuace, ukonCeni =zahdjen¢ho studia, jak dlouho trval pracovni pomér

u predchozich zaméstnavatelti, existence c¢asovych mezer mezi useky vzdélavani a

zaméstnani a napiiklad zda byly pracovni poméry neobvykle ukonceny.

Analyza Zzivotopisu spociva v hledani mezer ve sledu zivotnich aktivit, mezi
zménami zaméstnani ¢i povolani. Personalista hodnoti ¢etnost zmén, zda se pravomoci
uchazeCe v predchozich pozicich rozsifovaly ¢i naopak zuzovaly, zda byl povySen ¢i

pieveden na nize postavenou pozici.
Osobni dotaznik

Osobni dotaznik je dalsi pomoci k vybéru vhodného uchazece. Vyhodou je, ze se od
uchazece pozaduji pfesné udaje a dotaznik ho smétfuje k odpovédim na kladené otazky.
Dotazniky shromazduji ¢etné informace napiiklad o stavajicim pracovnim poméru, terminu
jeho ukonceni ¢i vypoveédni dobé. Obsahuje také otdzky mozného terminu nastupu, divod
zmény zam&stnani, odkud ¢i od koho se kandidat dozvéd¢l o volném pracovnim misté.
Nevyhodou miize byt stereotypni a uebnicové vyplhovani. Dotaznik mize byt zavadé&jici.

Personalista by m¢l zvolit vhodny pocet otazek, aby nedoslo k horsimu hodnoceni.
Testy

U nékterych odbornych pracovnich pozic se vyzaduji specialni testy. Mély by je
provadét a vyhodnocovat pouze odbornici. Testy jsou povazovany za tzv. doplitkovy nastroj.
Testy mohou méfit fyzické a duSevni schopnosti, znalosti a dovednosti, zdjmy, postoje

chovani, temperament a mnoho dalsiho. Mezi nejcastéji provadéné testy jsou:

o Psychologické testy vyhodnocujici zékladni rysy osobnosti, inteligenci C¢i

schopnosti;
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o Testy znalosti a dovednosti, které slouzi k ovéteni odbornych piedpokladtipro danou
pracovni pozici, jedna se naptiklad 0 znalost ciziho jazyka, ekonomické znalosti,
znalost prace s PC apod.

o Testy psychické zpisobilosti, které zjistuji predpoklady psychické odolnosti
Vv zatézovych situacich ¢i tvofivost;

o Specialni testy, jako jsou napiiklad grafologické, testy chovani v Simulovanych

situacich apod.
Vybérovy pohovor

U ptedchozich metod vybéru nedoslo k osobnimu setkani. U vybérového pohovoru
se jiz spolecnost S uchazeCem musi setkat tzv. face to face, a to bud’ osobn¢, nebo virtualné.
Pohovor se fadi k nejcastéji pouzivané metodé vybéru pracovnika. Pro personalistu je
pohovor ¢asto rozhodujici, avSak neni vzdy spolehlivy a dostate¢né validni. Nevyhodou je,
7e si personalisté utvareji své vlastni postoje k uchazeci jiz béhem prvnich péti minut
pohovoru. Casto pak davaji pfednost uchazedtim, ktefi maji stejné ¢i velmi podobné postoje
a nazory, jako maji oni sami. Personalista by m¢l byt objektivni. Podobn¢ jako u typi

Zivotopist, tak i pohovory maji podle Koubky (2008) tti druhy:

o Strukturovany — personalista si sam pfedem pfipravi otazky, které slouzi
k identifikaci uchaze¢i. Vyhodou je ptehlednost a mnohdy lepsi vyhodnocenti;

o Nestrukturovany — personalista klade otazky spontanné. Nevyhodou je pak Spatné
srovnani s ostatnimi uchazeci;

o Polostrukturovany — personalista si pfipravi otazky, ale necha si ¢as i na béznou

konverzaci.
Podle mnozstvi a struktury Gi¢astnikti se pohovory podle Koubky (2008) déli na:

o 1+1 — jedna se o pohovor mezi Ctyfma oc€ima. Stfetava se tak personalista
s uchazecem. Je to pro uchazece piijemnéjsi a méné stresujici. Nevyhodou je to, ze
rozhodnuti spo¢iva pouze na jedné osobé.

o Pohovorové panely — pohovor je uskute¢nén se skupinou dvou ¢i vice zaméstnanct
spole¢nosti. Nejcastéji se jedna o personalistu a liniového manazera. Uchaze¢ ma

VEtsi stres, ale o vybéru rozhoduje vice osob.
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o Pohovory pfed komisi — na stran¢ spolecnosti je veétSinou zastoupena skupina tii az
Ctyf osob. Jedna se vétSinou o personalistu, nadfizeného nabizené¢ho pracovniho
mista, vy$$i nadfizeny, piedstavitel odboru ¢i budouci spolupracovnik. Vyhodou je
vSestrannost a objektivnost posuzovani uchazece, ale zadatel je ve veétSim stresu a
mnohdy nezdlrazni vSechny své piednosti.

o Pohovor urceny k ovéfeni odbornych znalosti — vyhodnoceni provani pracovnici,
ktefi pracovni Cinnosti ditkkladn€ znaji. Pracovnici sleduji, jak uchaze¢ jedna pii

feSeni ukoll, jaké ma vysledky, jakymi dovednostmia schopnostmi disponuje béhem
plnéni tkolu (Koubek, 2007).

Kazdy personalista by se mél na pohovor pfipravit tim, Ze si pfed pohovorem

zanalyzuje kazdého uchazece ze ziskanych dokumentt. Dalsi pfipravou je:

- Pfiprava tazatelll — kdo povede pohovor a jaké otazky budou uchazeci kladeny

- Piiprava mista — uprava prostiedi

- Prvni kontakt s uchazeCem — dobry personalista by mél zvolit i tzv. zahiivaci fazi
pohovoru, kdy dojde k uvolnéni uchazece

- Vymeéna informaci — jde o hlavni cil pohovoru

- Ukonceni pohovoru — sdé€leni o terminu zaslani vysledki
Assessment centre

Tato metoda vybéru je moderni a pouziva se pii vybéru nového pracovnika, pii
rozmisténi, povySovani, a to nejcastéji u manazeru ¢i specialistii. AC hodnoti lidské jednani
vicestrannym pozorovanim UCastnikll pfi plnéni rGznych feSeni ¢i cvieni. Tyka se to
napiiklad piipadovych studii, skupinové diskuze, manaZerskych her nebo hrani roli. Kazdy

kandidat se hodnoti podle schopnosti — organizac¢ni, planovaci, rozhodujici, verbalni apod.

Nevyhodou AC je finan¢ni a ¢asova naro¢nost (Kocianova, 2010).
Reference

Spolecnosti poskytuji dopliujici informace ze strany byvalych zaméstnavateli
uchazece. V zivotopise ¢i v dotazniku uchaze¢ uvadi jména, adresy ¢i telefonni Cisla
na byvalého zaméstnavatele. Reference mohou mit také podobu telefonického rozhovoru.

VZdy se pozaduje hodnoceni zaméstnance tieti stranou (Bélohlavek, 1994).
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3.3.3. Posuzovani uchazeée

Metod pro vybér vhodného uchazece o zaméstnani existuje mnoho a kazda spole¢nost
si musi individualnég stanovit své pouzité metody. Idealnim postupem je kombinace n¢kolika
metod vybéru, jako je napiiklad pohovor s kombinaci riznych testl, zhodnoceni zivotopisu

s prilozenymi referencemi apod. Vyb&rové fizeni musi byt v souladu s personalni strategii
spole¢nosti (Koubek, 2007).

Dulezitost pfi vybérovém fizeni je spoluprace personalisty s liniovymi manazery.
Prvnim krokem jejich souc¢innosti je definice volného pracovniho mista. Spolecné by méli
posoudit vhodnost uchazece. Sam personalni utvar ma ve vyhradni kompetenci dohled nad
dodrzenim vSech zdkonnych opatieni, nad administrativou a nad celkovou organiza¢ni
strankou vybérového fizeni. Zodpovida za shromazd'ovéani a uchovavani dokumentt, které

se vztahuji k uchazeci.

3.3.4. Rozhodnuti o pFijeti uchazece

Poslednim krokem vybéru zaméstnance je rozhodnuti o pfijeti uchazece. Dilezité je
pocitat 1 s tim, Ze se z4jemci vétSinou uchazeji o nékolik pracovnich mist 1 mimo spole¢nost
a muzou se rozhodnout pro jinou nabidku. Nez uchaze¢ nastoupi do spolecnosti jako jeho
zaméstnanec, tak je z vySe uvedeného diivodu vhodné udrzovat aktivni vztahy s ostatnimi
uchaze¢i. Pokud uchaze¢ pracovni nabidku piijme, je samoziejmé nutné informovat
nevybrané tcastniky vyberového fizeni. Dobry personalista se o nového zaméstnance nadéle

zajima, aby doslo k navazani pozitivnich vztahti na pracovisti (Koubek, 2009).
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4. Vlastni prace
4.1. Charakteristika spolecnosti

Nasledujici kapitola se vénuje vyhledavani a vybéru zaméstnanct v praxi.
K naplnéni této kapitoly byla pouzita spolecnost Glanzstoff-Bohemia s.r.o. (viz. logo
spolec¢nosti na obrazku 1).

Obrézek 1: Logo spole¢nosti

Glanzstoff

BOHEMIA
Zdroj: Glanzstoff — Bohemia s.r.o.

Analyzovana spole¢nost Glanzstoff-Bohemia s.r.o. vznikla 3. ¢ervence roku 1998 se
zékladnim kapitdlem 15 milionu K& Sidlo spolecnosti lezi v Usteckém kraji ve mésté

Lovosice. Hlavnim pfedmétem podnikani je vyroba visk6zového vldkna, vyroba siranu

sodného, koupé zbozi za Gc¢elem jeho dalsiho prodeje a prode;j.

Glanzstoff Bohemia s.r.o., jedna z nejmodernéjsSich a ekologicky Setrnych spfadacich
spoleCnosti na vyrobu viskdzy na svéte, vyrabi rocné€ vice nez 12 000 piizi Viscord® pomoci

technologie kontinualniho spfadani. Viscord® je vysoce kvalitni piize z viskdzového

vlakna, kterou pouzivaji vSichni zndmi vyrobci pneumatik jako pfize a tkaniny.

Spolecnost klade velky diiraz na ekologii, a tak odebira celulozu z udrzitelnych
pestovanych plantazi, pouziva nejmodernéjsi Cisténi vzduchu. Hlavni Casti jsou zafizeni,
kterd vyuzivaji uzaviené obvody latek ke snizeni emisi dale efektivné ¢isti odpadni vodu.

Spole¢nost ma nejvyssi bezpecnostni standardy a respektuje pracovni atmosféru.

Historie vybrané spole¢nosti

Pocatek spolecnosti se povazuje jiz 25. kvétna 1921, kdy byla v Lovosicich zalozena
,,Prvni ¢eska tovarna Glanzstoff a.s. (B6hmische Glanzstoff — Fabrik AG). Od roku 1925 se
pak spolecnost vénovala vyrobé viskozového vlakna pro textilni pouziti. Sloucenim
s Ceskou tovarnou na umélé hedvabi vznikl v roce 1958 narodni podnik Severodeské
chemické zavody (SCHZ) Lovosice. Zahéjeni vyroby vysoce pevného viskézového vldkna

pro technické pouziti se datuje k roku 1960. O Sest let pozd&ji byla vyroba textilniho
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viskézového vlakna ukoncena. Po politické zméné Vv roce 1989 je novodoba historie opét

spojena se spolecnosti Glanzstoft.

Z duvoduposileni své pozice na trhu se Glanztsoftf po prevzeti skupinou CAG v roce

1994 stale hledal kviili plnému vytiZzeni své kapacity v St. Poltenu dalsi vyrobni mozZnosti.

Po ukonceni druhé privatizacni viny se nabizelo pievzeti Ceské kapacity.

Po provedeni restrukturalizace byla 1. zafi roku 1998 odkoupena od Lovochemie
vyrobni jednotka pro vyrobu technického viskdézového vldkna a spole¢nost od tohoto dne
podnika pod jménem Glanzstoff-Bohemia s.r.0. Jedna se o 100% dcefiny zavod holdingu
CAG.

V roce 2000 spolec¢nost uvedla do provozu zafizeni na cisténi odpadnich plynt
Z provozu. Zafizeni bylo instalovano v nejmodernéjsi kvalit¢ a analogicky ke stanovisti
v St. Poltenu. V roce 2002 bylo do provozu uvedeno kalcinacni zafizeni, kvuli kterému se
ziskdva siran sodny. ProtoZe spolecnost lezi na bfehu feky Labe, srpnové katastrofalni
zaplavy v roce 2002 neminuly ani Glanzstoff, kdy byl cely zavod zaplaven az do vyse dvou
metrd. Spolecnost se ale s nasledky povodni dokazala pomérné rychle vyrovnat a jiz po Sesti

tydnech byla schopna znovuzahajit vyrobu.

Nésledujici roky byly pro Glansztoff pozitivni. V roce 2003 spolecnost zvysila
kapacitu technického viskdzového vladkna o 1500 tun roéné. O pét let pozdéji
Glanzstoff- Bohemia dokoncila planovanou opravu fasad hlavnich budov v arealu
spoleCnosti a dokoncila rekonstrukci hlavniho vstupu. Nynéjsi vzhled zavodu odpovida

standardu skupiny Glanzstoff, ktery je znam nejen z Rakouska, ale i z Lucemburska.

V roce 2010 byla opét zavedena vyroba textilniho visk6zového vldkna, a to
pod znackou Viscont. Vratila se tak po 45 letech. O ¢étyfi roky pozdéji byla uvedena
doprovozu nova VaV laboratot pro celou skupinu Glanzstoff Industrie. Je vybavena
experimenty, jako je napiiklad viskozimetr, centrifuga, nebo zafizeni pro praci v inertni
atmosféfe.Od zacatku roku 2018 Glansztoff-Bohemia s.r.o. patii do Indorama Ventures
Group.
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Organizacni struktura

Spole¢nost Glanzstoff-Bohemia je spolecnost s ru€enim omezenym. Jednd se o
velkou spolecnost se sidlem v Lovosicich. Dne 12. dubna2017 byla podepsana dohoda mezi
Glanzstoff Industries GmbH a Indorama Netherlands BV o pfevodu vlastnictvi skupiny
Glanzstoff. Skupina Glanzstoff a s ni Glanzstoff-Bohemia s.r.o., se stala soucasti finan¢né
silného holdingu Indorama Ventures Public Company Limited, ktery je pfednostnim
svétovym vyrobcem v oblasti chemického primyslu. Spole¢nost tedy nenabyla a ani

nevlastnila vlastni podily béhem poslednich tfech let.

jednateld. Nejvyssi jednatelé jsou ze skupiny Glanzstoff Industries, kteti fidi nékolik
spole¢nosti. Pfimi jednatelé Glanzstoff-Bohemia s.r.0. jsou tfi. Za spole¢nost jedna ve vSech
vécech kazdy jednatel samostatné a podepisovani smluv probiha tak, Ze k napsané nebo
vytisténé obchodni smlouvé piipoji svilj podpis alespon jeden jednatel. Pod tyto tfi jednatele
spada n¢kolik oddgleni, a to finanéni, odd¢€leni prodeje a nakupu, IT oddéleni, oddéleni
zivotniho prostfedi, personalni oddéleni, technologické oddéleni, oddé€leni idrzby a investic
a nejpocetnéjsi oddéleni vyroby. Dalsim dilezitym oddé€lenim s jednim odbornikem je

oddéleni kvality.

Obrazek 2: Organizacni struktura vybrané spolecnosti

Jednatelé
Glanzstoff
Industries
Jednatele
spolednosti
A sistentka Wedouci
jednatele kevality
[. - -Od_ Fvotniho
Financéni odd. —— prostiedi
[ i [ Prodejni a
Nalupni odd. =4 logisticks
I — odd.

Per;.gga]:u —f— "vrobni odd.

|| Odd. udrzby
IT odd. - a inwvestic

- Technolohgic|__|
ké odd.

Zdroj: Vlastni zpracovani (Glanzstoff-Bohemia s.r.o.)
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Zaméstnanci ve spole¢nosti

Organizacni struktura spoleCnosti je tvofena tak, aby zajiStovala optimalné a
efektivné vsSechny Cinnosti. Glanzstoff-Bohemia s.r.o. podporuje rovny piistup
k zaméstnancim a hlasi se napiiklad i k hodnotam genderové vyrovnanost, zaméstnava
osoby, které jsou na trhu prace znevyhodnény. Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim

mnoho benefitli, moznost dalsiho vzdélavani i v podobé jazykovych kurzl. Spolecnost

negativné ovlivituje fluktuace a nedostatek pracovnich sil pfevazné ve vyrobnim oddéleni.

Struktura zaméstnancii dle kategorii je uvedena v niZe polozeném obrazku. Nejveétsi

obsazeni ve spolecnosti maji zaméstnanci, kteti obsluhuji stroje. Nejméné¢ je specialistii.

Obrazek 3: Struktura zamésmancii dle kategorii

; ioe . - 21
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici

Obsluha stroju a zafizeni, montéri

- - ‘e 57
Remeslnici a opravari

Administrativni pracovnici

o ; - 51
Technicti a odborni pracovnici

Specialisté

. e i - 18
Zakonodareci a ridici pracovnici

0 50 100 150 200

Celkem ™Muzi ™ Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani (Glanzstoff-Bohemia s.r.o.)

Nasledujici obrazek 4 zobrazuje vyvoj poctu zaméstnanci béhem poslednich deseti
let od roku 2011 do roku 2020. Je patrné, ze pocet zaméstnancii je prevazné konstantni.
V roce 2020 doslo k tibytku poctu. Kazdy by se mohl domnivat, ze jde o koronavirovou
krizi. Opak je pravdou, kredukci pracovnich sil doSlo zduavodu snizeni produkce

automobilového primyslu.
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Obrazek 4: Vyvoj poctu zaméstancii 2011 - 2020
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Zdroj: Vlastni zpracovani (Glanzstoff-Bohemia s.r.o.)

Jak bylo vySe zminéno, Glanzstoff-Bohemia se snazi o genderovou vyrovnanost, a

to je tézky ukol kazdého vyrobniho zavodu. Pfesto spolecnost vzdy zaméstnavala
cca. 17 — 18 % zen (viz. tabulka 2).

Tabulka 2: Genderové roziozeni vy vybrané spolecnosti 2016 - 2020

Roky Muzi Zeny
2016 414 85
2017 395 85
2018 371 84
2019 352 82
2020 313 69

Zdroj: Vlastni zpracovani (Glanzstoff-Bohemia s.r.o.)

Vétsina zaméstnancit Glanzstoff-Bohemia jsou muzi, protoze prostfedi vyroby je
ptizptisobeno spiSe muzskému pohlavi. Na obrazku 5 je patmé, ze v roce 2020 bylo

zaméstnano 313 muzi a 69 zen. Zeny zaujimaly 18 %.

Obrazek 5: Genderové rozlozeni ve vybrané spolecnosti 2020

" = Zeny

= Muzi

Zdroj: Vlastni zpracovani (Glanzstoff-Bohemia s.r.o.)

39



Glanzstoff-Bohemia klade pii vybéru budoucich pracovnikti diraz spiSe na osobni
vlastnosti a odborné znalosti. Pfedevs§im pro pracovniky ve vyrobé neni nutné mit vyssi
vzdélani a pro spole¢nost to neni rozhodujici. Z nize uvedeného obrazku je nejvétsi
zastoupeni zaméstnanctl, ktefi jsou vyuceni bez maturity. Jednd se o polovinu vsech
zaméstnancd. Na druhém misté s 21,2 % jsou zaméstnanci s ukoncenou stfedni skolou
(s maturitou). Az 16 % zaméstnanci ma pouze ukonéenou zakladni Skolu. Zaméstnanci

s vysokou skolou jsou zastoupeny pievazné ve vedoucich pozicich, téch je 6,5 %.

Obrazek 6: Vzdeélani zamésmancii v Glanzstoff-Bohemia s.r.o.

6,50% = Z4kladni a bez vzdélani

1,30%

= Vyudeni bez maturity

Vyucéeni s maturitou

= Stiredni s maturitou
(odborné a vSeobecné)

50,50% = Vys§i odborné

Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani (Glanzstoff-Bohemia s.r.o0.)

42. Rizenilidskych zdroji ve spole¢nosti

rowr

Persondlni fizeni ve spole¢nosti mad na starost persondlni oddéleni, které je ptimo
podfizeno jednatelim. Oddéleni se sklada ze tfi zaméstnancii — manazera lidskych zdroju,

personalisty a mzdové ucetni. Persondlni oddéleni spolupracuje také s externi personalni

agenturou, kterou si najima v dob¢ potieby.

Persondlni oddéleni je zodpovédné za persondlni planovani lidskych zdrojd,
optimalizuje strukturu zaméstnanct, zvetejiuje informace o volnych pracovnich mistech
anasledn¢ provadi ndbor, vybér a piijem novych pracovnikii. Personalni utvar dale
spolupracuje s ufady a s externimi personalnimi spole¢nostmi. Personalni oddéleni se musi
fidit legislativnim ramcem. Vede evidenci zaméstnanci stavajicich i téch, ktefi se zucastinuji
vybérovych fizeni. ZajiStuje Skoleni pracovnikli o BOZP a zajiStuje lékarské prohlidky.

Dale spravuje personalni, dochazkovy a stravovaci systém.
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Personalni tutvar spolecnosti postupuje vzdy podle zdkonii a sméric, které se

vztahuji k jejich oblastem.

4.2.1. Zpisob vyhlediavani zaméstnancii ve spolecnosti

Planovani lidskych zdroji je ovlivnéno pokyny od jednatelti Glanzstoff Industries,
kteti pfedpovidaji budouci vyvoj automobilového primyslu. Podle téchto pokynt se

spole¢nost Glansztoff-Bohemia musi fidit a ovliviluje tim i pocet a strukturu svych

zamé&stnanci a tim 1 celkovy ro¢ni plan.

Pfi vyhledavani pracovnikli spolec¢nost preferuje interni zdroje pfed externimi.
Spolecnost si zaklada na své vnitropodnikové kultufe, a tak upfednostiiuje pracovniky, které
zna a vi, co od nich mize oc¢ekavat. Spole¢nost Glanzstoff-Bohemia ma necelych 400
zaméstnanci a nékdy je velmi slozité naplnit v§echna pracovni mista. Nedostatek pracovnich
sil se pfevazné projevuje ve vyrobnim useku, a to predevsim u obsluhy stroji. Spole¢nost

tak Casto vyuziva externi personalni spolec¢nosti, které dodaji vhodné pracovniky.

V piipad¢ potfeby pfijimani novych pracovniki vznese vedouci pracovnik
jednotlivého oddéleni pozadavek jednateli, ktery pfezkouma pozadavek a vyda stanovisko.
Pokud se vedeni spole¢nosti rozhodne o piijeti nového pracovnika, kontaktuje personalni
utvar. Po dohod¢ vedouciho s jednatelem se dohodnou pozadavky a podminky pro nového
pracovnika. Tyka se to praxe, vzdélani, platu apod. Dale si personalni utvar zvoli metodu

vyhledavéni a formu uvetejnéni.
Vnitini zdroje

Jak bylo jiz zminéno, Spolecnost Glanzstoff-Bohemia upiednostiiuje vyhledavani
Z vnitinich zdroji spolecnosti. Nabidka volného pracovniho mista je nejdiive vyvéSena
na vyvésce uvnitf provozu. Stévajici zaméstnanci maji moznost reagovat a zlcastnit se

vybérového fizeni.
Vnéjsi zdroje

Vedeni spole¢nosti se dohodne s persondlnim oddélenim o terminu nastupu nového

pracovnika a personalisté nadéle jednaji samostatné.
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e Inzerce a média

Spole¢nost vyhledava zaméstnance pomoci nékolika metod. Nejcastéjsi metodou je
inzerce, kterou personalisté vkladaji na webové personalni portaly, jako je naptiklad
easyprace.cz Ci pracomat.cz. Pokud spolecnost hled4 vice zaméstnanci, provadi nébor a
k tomu vyuZziva inzerat vloZeny v regionalnim deniku, jedna se pfedevsim o Litoméficky
denik. Dalsim zptisobem naldkani novych pracovnikl jsou inzerce na billboardech, které
dokonce spole¢nost vlastni. Pravé billboardy a inzerce musi potencialni uchazece zaujmout

svym grafickym ztvarnénim. Spolecnost si zaklada na perfektni grafice.

V inzercich zvetejnénych spolecnosti jsou vzdy uvedené informace o spolecnosti,
misté vykonu, pracovni pozici, pracovnim poméru a jeho délce, typusmluvniho vztahu. Déle
spole¢nost uvadi benefity, pozadované vzdélani a pozadované dokumenty, jako je Zivotopis.

Spole¢nost ma ve vétsing inzerci uvedené udaje o mzdovém ohodnoceni.
¢ Doporuceni stavajiciho zaméstnance

Dalsi metodou spole¢nosti pfi vyhledavani zaméstnanct je doporuceni od stavajicich
zaméstnanci. Pokud je nutné vyhledat vice zaméstnancti, spolecnost nabizi za doporuceni

nového pracovnika stavajicimu zaméstnanci odmeénu.
e Vzdélavaci instituce

Spole¢nost spolupracuje s nékolika vysokymi Skolami. Jde pfedev§im o Vysokou
$kolu chemicko-technologickou a o Ceské vysoké uceni technické. Pievazné v letnich
mésicich spolecnost navstévuji studenti, ktefi v Glanzstoff-Bohemia sbiraji odborné
znalosti. Nékolik nynéjSich stalych zaméstnanc zacinali jako studenti dochazejici do

spole¢nosti za praxi.
e Urad prace

Spole¢nost tzce spolupracuje s Utadem prace v Litoméficich. Spole¢nost Uradu

poskytuje udaje do statistik, a naopak trady uvetejiuji nabidky na volna pracovni mista.
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e Veletrhy

Glanzstoff-Bohemia se nepravidelné zucastiiuje veletrhi na Zahradé Cech
v Litoméficich. Udast na veletrzich je finanén& naroéna a pro podle personalniho utvaru

nema velky ucinek.
4.2.2. Soucasny systém vybéru zaméstnancu

Vybrat vhodného, perspektivniho a kvalitniho zaméstnance je cilem personédlniho
utvaru kazdé spole¢nosti, a jinak to neni 1 u vybrané spole€nosti. Tim personalni oddéleni
pfispiva ik cilim celé spole¢nosti z kratkodobého i z dlouhodobého hlediska. Proto jsou na
piijem novych pracovnikli kladeny vysoké naroky. Ptiprava vybérového fizeni musi byt

vzdy vysledkem spoluprace vedoucich pracovnikli, personalniho oddéleni a jednateli

spolecnosti. Jiz pfi predvybéru zaméstnanct, personalista analyzuje schopnosti uchazece.
Glanzstoff-Bohemia nejcasté&ji pouziva k vybéru zaméstnanct nasledujicich kroky:
Zkoumani dotazniku

Na vratnici spolecnosti jsou piipravené dotazniky pro uchazeée o zaméstnani. Po
vyplnéni jsou nésledné vloZzeny do pfislusné schranky a personalista nasledné uchazece
kontaktuje s kladnou ¢i zapornou odpovédi. V dotazniku uchaze¢ vypliuje osobni udaje,
dosazené vzdélani, jazykové znalosti, ostatni dovednosti (prace s PC ¢i fidi¢sky prikaz),
predchozi praxe. Na druhé strané dotazniku jsou otazky tykajici se, jakym zptsobem se
uchaze¢ dozvédél o nabizené praci, o jakou praci ve spoleénosti ma zajem, jestli je

24

Vv soucasné dob¢ zaméstnany a jaky ne nejblizsi termin nastupu.
Zkoumani zivotopisu

Vsichni zdjemci o zaméstnani jsou povinni poslat personalistovi Zivotopis, ktery je
také uveden v pozadavcich kazdé zvefejnéné inzerce. Personalista prozkouma vsechny
zaslané Zivotopisy, tzn. dosazené vzd¢lani, délku praxe a casové mezery mezi udaji. Po
analyze se provadi predvybér, kdy ziistanou jen ti, ktefi odpovidaji pozadavkiim na volné
pracovni misto. Mimo udaje personalista pfihlizi i Ke stylistické a grafické upravé
zivotopisu, zkouma strukturu a formu. Ty, které personalista uzna za vhodné, pozve na

vybérové fizeni.
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Zkoumani motiva¢niho dopisu

Pokud se personalistce sejde vice vhodnych uchaze¢t, pozaduje od nich motivacni

dopis. Tim si personalistka opé€t zuzi vybér uchazect a také si Iépe zanalyzuje uchazece.
Reference

Reference slouzi k ovéfeni pravdivosti udajii v Zivotopise a personalni utvar
v Glanzstoff-Bohemia je vyuziva v piipadé, pokud se nemtize rozhodnout mezi dvéma
vhodnymi uchazeci. Obc¢as uchazeci personalistce posilaji reference automaticky a prikladaji

je k Zivotopistm.
Vybérovy pohovor

Po predvybéru dochazi k Gstnim pohovorim. Personalista musi byt pfitomen u
kazdého pohovoru, aby byla dodrZzovana vSechna pravidla. V zavislosti na druhu obsazované
pozice se obsazeni pfi pohovoru ze strany spolecnosti rizni. Pokud se jednd o fadového
pracovnika, pohovor probiha pouze s personalistou. U technické a odborné pozice musi byt

pfitomen personalista, vedouci pracovnik, vedouci oddéleni a n¢kdy i jeden z jednatelt

spole¢nosti.

VétSina vybérovych fizeni ve spole¢nosti ma pouze jedno kolo. Uchaze¢i jsou
pozvani na urcitou dobu k pfipravené mistnosti, kde bude pohovor probihat. Pokud jsou
ptfitomni vSichni pfedem zvoleni ucastnici pohovoru, personalista zah4ji pohovor. Pfivitd a
predstavi ucastniky a strukturované¢ vede pohovor. Dale vSe probiha ve spolupraci

S ostatnimi G¢astniky ze strany spolec¢nosti. Personalista poté nechd dobuk oteviené diskuzi.
K druhému kolu dojde zidka.

V dnesni dobé z divodu vladnich opatfeni se pribeh osobnich pohovorti zménil.
Pokud je to mozné, tak se ho zGc¢astni co nejméné¢ nutnych zaméstnanct. Kazdy Gcastnik

musi mit ochranu dychacich cest a dodrzovat veSkera hygienicka opatieni.

4.3. Dotaznikové Setieni

Soucasti analyzy systému vyhleddvani a vybéru zameéstnancli ve spolecnosti
Glanzstoff-Bohemia s.r.o. je dotaznikové Setieni, kterého se zacastnilo 50 zaméstnanct

Z riznych oddé&leni spole¢nosti.
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Dotaznik je zaméfen na prabéh vyberového fizeni jiz stavajicich zaméstnancu

spolecnosti. Vzor dotazniku je uveden na konci bakalatské prace.

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit:

e jakym zpiisobem se uchazeci dozvédéli o nabizené volné pozici

e jaka byla jejich hlavni motivace

e pokud zareagovali na inzerat, tak jestli obsahoval vSechny podstatné informace o
nabizené pozici

e jaké dokumenty uchazeci dokladali béhem vybérového fizeni

e Vv jaké atmosféfe probihalo vybérové fizeni

e kdo byl pfitomen u vybérového fizeni

e celkovy dojem z pribehu vybérového tizeni

4.3.1. Vyhodnoceni dotaznikového Fizeni

Celkem bylo zaméstnanciim rozeslano 50 dotaznikii v elektronické podobé a vSech

50 jich bylo vyplnéno.
Otazka ¢. 1. Jaké je vaSe pohlavi?

Obrazek 7: Otdazka ¢. 1

* Muz * Zena
Zdroj: Vlastni zpracovani

Spole¢nost disponuje 18 % zen, ale v dotaznikovém Setieni bylo dotazano 24 % (12)

zen a 76 % (38) muzd, viz obrazek 7.
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Otazka €. 2: Jaky je vas vék?

Obrazek 8: Otizka ¢. 2

= 18 -30 let
= 31-45 let

= 46 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti byli rozdéleni do tii veékovych kategorii, viz obrazek 8. Vice jak
polovina respondentil jsou star$i tiiceti let a mladsi nez 46 let. Sestnacti respondentiim
Z padesati dotazanych je vice nez 45 let. Podle statistik, spolecnost zaméstnava 58
zaméstnanci starSich 55 let, z toho 7 pracujicich v dichodovém veéku. Tento vysledek
vyplyva z dlouhodobé historie spole¢nosti a mnoho zaméstnancti jsou ve spole¢nosti nékolik
desitek let. Dalsim dtiivodem jsou pouzivané technologie spole¢nosti, které umi ovladat jen
zkuSeni pracovnici. Ve spolecnosti je menSi mnozstvi pracovnikii pod tficet let,

zZ respondentt jich bylo pouze 16 %.
Otazka ¢. 3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Obrazek 9: Otdazka ¢. 3
= Zakladni a bez vzdélani

= Vyuceni bez maturity
* Vyuceni s maturitou
= Stfedni Skola s maturitou

= Vyssi odborné

* Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani



Z vyse polozeného obrazku vyplyva, Ze nejvice respondentii bylo se stiedni Skolou
s 24 %. Zadny z respondentti nemél vy$si odborné vzdélani. Ve spoleénosti jich je celkem
pouze 1 procento. Respondentli bez vzd¢€lani ¢i jen s ukoncenou zakladni Skolou bylo 16 %.
Respondenti s vysokou §kolou zaujimaji nejvyssi procento, ale ve spole¢nosti jich je pouze

necelych 7 %.

Otazka ¢. 4 Jak jste se dozvédéli o nabizené praci?

Obradzek 10: Otazka ¢. 4

= Od znamych

= Webové portaly
= Utad prace

= Pfimé osloveni
= Billboardy

= Tisk

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka (viz obrazek 10) zjiSt'ovala, odkud se zaméstnanci dozvédélio volném
pracovnim misté. Nejveétsi skupinu zaujimaji zaméstnanci, ktefi se dozvédéli o volné
pracovni pozici skrze své znamé. Jednd se o 32 %. Na druhém misté jsou webové portaly
s 28 %, jako je naptiklad Easyprace.cz, kam personalni Gtvar vklada nejcastéji své inzeraty.
Treti skupinou je ufad prace s 24 %. Respondenti m¢li moznost dopsat i jiné nez vypsané

odpovédi, a tak zvolili Billboardy a inzerat vlozeny v tisku.

Otazka ¢. 5 Jaka byla vaSe motivace?

Obrazek 11: Otazka ¢. 5
4% 4%

! = Platebni ohodnoceni

= Povést spolecnosti
= Blizkost bydlisté

* Doporuceni od znamych

* Benefity spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi otazka (viz obrazek 11) zkoumala motivaci zaméstnancu k ziskani pracovni
pozice. Nejveétsi motivaci respondentli byla blizkost bydlisté. Odpovédélo 40 % vSech
respondentd, tj. 20 zaméstnancti. VéEtSina zaméstnancli pochazi z Litoméfického okresu a
mnoho z nich dokonce pifimo z Lovosic. Vyrobni zavod je situovan na konci mésta
Lovosice, a pro zaméstnance prace V blizkosti bydlisté znamena i Casovou usporu. Na
druhém misté je motivace kvuli povésti spole¢nosti s 28 %. Spolecnost ma dlouholetou
pusobnost a pro okoli symbolizuje stabilitu a jistotu. Az na tfetim misté je platebni
ohodnoceni s 24 %. I kdyz spole¢nost nabizi velmi dobré finan¢ni ohodnoceni, tak je velmi
pozitivni, Ze zaméstnanci upfednostiiuji povést spole¢nosti. Na poslednich dvou mistech je
doporuc¢eni od zndmych a benefity. Pravé benefity ma spoleCnost velmi rozmanité.
Glanzstoff — Bohemia nabizi stravenky, pfispévek na zdravotni potieby ¢i penzijni

pripojisténi.

Otazka ¢. 6 Pokud jste zareagovali na inzerat, byly vam z ného jasné vSechny

informace o popisu pracovni pozice?

Obrazek 12: Otdazka ¢. 6

6%

= Ano

= SpiSe ano
Spise Ne

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ne vSichni respondenti reagovali na inzerat, ale pokud ano, vice neZ polovina
odpovédéla kladné. Na otazku 12 jej patmé, ze 56 % odpovédélo ano, 38 % spise ano, 6 %
spiSe ne a zadny s respondentll neodpovédélne. Z vysledku Setfeni se ukazuje, Ze inzeraty
jsou vhodné napsané a ve vétsing€ piipadli obsahuji vSechny informace o popisu pracovni

pozice.
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Otazka ¢. 7 Jaké dokumenty jste prikladali béhem vybérového Fizeni?

Obradzek 13: Otizka ¢. 7

94%
92%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Motivaéni dopis ™ Reference ™ Zivotopis ™ Vyplnény dotaznik

Zdroj: Vlastni zpracovani

Personalni utvar pozaduje od kazdého zaméstnance zivotopis a vyplnény dotaznik.
Viz obrazek 13, necelych 100 % respondenttt museli oba dokumenty dolozit. Chybé&jici
procenta mohou byt z divodu starSich respondentti, ktefi méli jiné nastupni podminky.

Spolec¢nost od uchazecli obCas vyzaduje i reference ¢i motivaéni dopis. Jedna se spiSe

0 zamgéstnance vysSich pozic.

Otazka ¢. 8 V jaké atmosfére probihal pohovor?

Obrazek 14: Otazka ¢. 8

= Pratelska atmosféra
= Neutralni atmosféra

= Profesionalni
atmosféra

Zdroj: Vlastni zpracovani

Personalni utvar se vZdy snaZzi, aby uchazeci nebyli pod tlakem a zaroven, aby byl
pohovor provadénna profesionalni trovni. To odpovidai vysledkiim této otazky viz obrazek
14. Necela polovina respondentii vnimala pohovor v profesiondlni atmosféfe. Pratelskou

atmosféru vnimalo 28 % a neceld ctvrtina respondentli vnimala pohovor v neutralni
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atmosféfe. Ani jeden zrespondentli neodpoveédél, Ze byla atmosféra béhem pohovoru

nepifjemnd, coz vypovida, Ze personalni utvar vykonava svou praci velmi dobte.

Otazka ¢. 9 Jaky byl vas celkovy dojem z pribéhu vybérového rizeni?

Obrazek 15: Otazka ¢. 9

2%

= Kladny
= Spise kladny
= Neutralni

= Spise
zéporny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Viz obrazek 9, necela polovina respondentt vnimala celkovy dojem z prabéhu
vybérového fizeni neutralné. Je to piesné 46 % respondentl. Obecné pro kazdého jsou
vybérova fizeni nepiijemnym krokem k ziskani zaméstnani, proto 1 2 % respondentl
odpovédélo ,,spise zaporn€“. Ani jeden respondent neodpovedél, ze mél zaporny dojem

Z vybéroveho fizeni. Dvacet procent odpovédélo ,.kladn&* a 32 % ,,spiSe kladng&*.
Otazka €. 10 Doporudil byste praci svym znamym?

Obrazek 16: Otdazka ¢. 10

= Ano
= Ne

* Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka potvrzuje, Ze zaméstnanci spole¢nost vnimaji velmi kladné. Z vyse
uvedeného obrazku je zobrazeno, Ze vice jak polovina respondentii by doporucila praci svym

znamym. Ostatni odpovédéli,,nevim®, tj. 44 %. Zadny respondent neodpovédél, Ne®.
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5. Zhodnoceni a doporuceni

5.1. Celkovézhodnocenivyzkumu

Tato Cast bakalafské prace se zaméiuje na nedostatky, které se béhem zkoumani
vybrané spoleCnosti zobrazily. Analyza byla vytvofena na zdkladé¢ konzultaci

s personalistou, dotaznikového Setieni a poskytnuté dokumentace spole¢nosti.

Bylo zjisténo, ze Glanzstoff-Bohemia s.r.o. dodrzuje vSechny faze procesu
vyhledavani a vybéru zaméstnanct a piistupuje k nim s odpovédnosti. I pfesto bylo nalezeno

nekolik nedostatki, které by spole¢nost mohla zlepsit.

Pfi rozhovoru s personalistou bylo zjisténo, Ze zaméstnanci personalniho utvaru jsou
na svych pozicich déle nez 10 let a pouzivaji zastaralou techniku personalnich ¢innosti.

Vyhledavani zaméstnancii nema aktivni prib¢h a personalni utvar sazi rad¢€ji na osvédcené

metody.

5.2. Navrh reseni

V soucasné dob¢ ma spole¢nost vyssi produkci a s tim se poji nedostatek pracovnich
sil. Pfesto, Ze se zemé potyka sopakem a poptavka pievySuje nabidku z divodu
koronavirové krize, spole¢nost ma stale nedostatek zaméstnanct. Z hodnoceni se navrhlo
pét doporuceni, ktera se tykaji vyhledavani i vybéru zaméstnancii ve spolecnosti Glanztsoff-

Bohemia.
Navrhy na zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnancu

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze se nejvice respondentl dozvédélo o nabizené
praci skrze své znamé. Toto svédc¢i o dobré povésti spolecnosti a ta Si je toho védoma.
Druhym nejcastéjSim zdrojem informaci o existenci volnych pracovnich pozic byly webové
portaly sdruzujici pracovni nabidky, které spolecnost casto vyuzivd. Téméf Cctvrtina
respondentii se dozvédéla o volné pracovni nabidce diky ufadu prace. Vsechny vyse
zminované zdroje uchazeCi jsou vhodnym zptisobem vyhledavani a neni davod
k doporuéeni zmén. Zadny z respondentti viak neodpovédél, Ze se o volné pracovni pozici

dozvédél ptes webovou stranku spolecnosti, socialni sit” ¢i veletrh.
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Z duvodu nafizeni ze strany Glanzstoff Indrustries, spolecnost nema své vlastni
webové stranky. Existuji pouze spolecné s Indorama Group, které ale neobsahuji nabidky
volnych pozic. Spole¢nost by méla mit své vlastni webové stranky, protoze je to v dnesni
dobé¢ nezbytnosti. Mnoho zajemcii o praci samostatné vyhledava nabidky pies webové

portaly firem, a tak spole¢nost piichdzi o mnoho potencialnich uchazect.

Glanzstoff-Bohemia s.r.o. disponuje IT oddélenim, které ale nema bohaté zkuSenosti
S vytvafenim webovych stranek. Spole¢nost by méla spolupracovat s externi firmou na
vytvoreni webovych stranek, které budoumit moznost zvefejiiovat aktualni nabidky volnych

pracovnich pozic.

Na trhu je mnoho firem, které nabizeji programovani webovych stranek. Glanzstoff-
Bohemia s.r.0. je velka spole¢nost, a proto by mé¢la investovat do kvalitnich a velmi dobie

graficky upravenych webovych stranek, které se pohybuji okolo 100 tisic K¢.

Spole¢nost disponuje profily na socidlnich sitich - LinkedIn, Facebook, Twitter i
Instagram, ale ani na jedné siti neni odkaz na nabidku volnych pozic. Napiiklad na
Facebooku spolecnost sdili zajimavé ¢lanky z oboru, udalosti, aktuality a ¢innosti, jako jsou
finan¢ni podpory apod. OvSem chybi zvefejnéné nabidky prace. Facebook dokonce sam
nabizi zvefejnéni pracovni nabidky. Je k nalezeni Vv levém menu firemni stranky, viz
obrazek 17. Vyplni se formulaf, ktery na zakladé¢ zadanych informaci vytvoii pracovni
nabidku. Informace se tykaji mista vykonu prace, nazev pozice, typ prace, plat a také
moznost dalSich otdzek pro kandidata. Po zvetejnéni je nabidka vefejna po dobu 30 dni.
Nabidku mohou sdilet a komentovat ,,fanousci facebookové stranky. Sluzba je pro obé
strany zdarma. Ti, ktefi projevi zajem, kliknou na nabidku a automaticky se jim otevie

formulat, ktery po vyplnéni odeslou.

Obrazek 17: Facebook — postup vikladani pracovnich nabidek

Hlavni stranka
Informace
Fotky

Videa

ol Tohle semilibi ~ | X\ Sleduji~ 4 Sdilet ... Poslat e-mail #
Poznamky
Prispévky
> o Osobni web
Udélosti Na nové zpravy odpovidejte
Sluzby automaticky -
ZlepSete zkusenosti lidi s kontaktovanim vasi
Obchod stranky. Staci si v Messengeru jednoduse ™
Skupiny nastavit automatické odpovédi. MZete tak lidi (%3
pozdravit. sdélit jim dalSi daleZité informace o
Nabidky vasi firmé nebo jim prosté dat védét, Ze jste pryc
Pracovni nabidky

@ Zapnéte si rychlé odpovédi
Komunita Odpovidefte lidem okam2ité poté, co vasi strénce §

rvé posiou zprav Nas pfibeh

Zdroj: www.facebook.com
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Jak bylo jiz zminéno, spolecnost se zcastni veletrhii v blizkych Litoméficich, kde
se konaji akce riznych odvétvi béhem celého roku. Glanzstoff-Bohemia s.r.0. vystavovala
svou znacku nékolikrat, ale nepravideln€. Spolecnost se na veletrzich prezentuje a nabizi
zaméstnani Ci jiny typ spoluprace a castéjsi vystavovani by spole¢nosti mohlo pomoci

k ziskani vice pracovnich sil.

Cena pro vystavovatele se odviji od velikosti stanku a typu konané akce. Rozpocet
spolecnosti pro kazdy veletrh byl do 60 tisic K& za vikendové vystavovani. Glanzstoff-
Bohemia s.r.0. by méla investovat do veletrhli pravidelné¢ predevsim kvili jejimu umisténi.
Veletrhy se konaji v jiz zminénych Litoméficich a z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze
40 % respondentl motivovala blizkost zaméstnani. Je zde ale nutné uvést, ze v dnesni dob¢

se veletrhy nekonaji z dtivodu vladnich opatieni.

Navrhy na zlepSeni vyhleddvani zaméstnanctll jsou finan¢n€ nenarocné a spolecnost
by neméla mit problém tyto navrhy aplikovat. Jiz za kratkou dobu lze docilit rychlejsiho

ziskavani uchazecu.
Navrhy na zlepSeni procesu vybéru zaméstnancii

V dotaznikovém Setfeni naprosta vétsina respondentti odpovédéla, Zze maji neutralni
az kladny dojem z prib¢hu vybérového fizeni. Vice jak polovina by praci doporucila svym
znamym a to znaci, Ze jsou zaméstnanci spokojeni a vybér probéhl spravné. Po konzultaci
s personalistou je vybér zaméstnanct kladné vniman i vedoucimi pracovniky. Piesto byla

navrhnuta dvé doporuceni.

Nedostatek u vybéru zaméstnanct je patry z dotaznikového Setieni, a to predevsim
u otazky €. 7, ktera se tykala dokumentt prikladanych béhem vybérového fizeni. Jen 12%
respondentt personalistovi piikladalo reference z predchozich zaméstnani. Reference jsou
dilezitym méfitkem profesniho i osobniho Zivota uchazede. Ctvrtina respondentd piikladala
motivacni dopis, ktery je také dllezitym méfitkem hlavn€ osobnostnich ryst uchazece a
zajmu o nabizenou pozici. Tyto dvauvedené dokumenty mohou zdsadn¢ zménit rozhodnuti

vybéru.

Druhé doporuceni se tyka vybérového pohovoru, ktery je pro personalistu klicovym.
Na nékteré pozice se hlasi velké mnozstvi zajemcli a v dneSni dobé bych spolecnosti

doporucil vyuzivat online setkani pies aplikace Microsoft Teams ¢i Skype. Touto metodou
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online pohovort se usetii ¢as i penize vynaloZené na piipravu a prubéh vybérového fizeni.

Zaroven se dodrzi vladni opatfeni a snizi se setkavani osob.

54



6. Zavér

Vyhledavani a vybér zaméstnancti jsou dvé témef neoddélitelné oblasti fizeni
lidskych zdroji. Tyto zminéné oblasti mohou rozhodnout, jak bude spole¢nost
konkurenceschopna a uspé$na ve svém okruhu pusobnosti. V piipadé vhodného systému
vyhledavani a posléze vybéru zaméstnancii, se da pfedpokladat, Ze spolecnost bude

konkurenceschopnou a perspektivni.

Ve spole¢nosti Glansztoff-Bohemia bylo dikladnéanalyzovano vyhledavani a vybér
zaméstnanci. Na zéklad¢ ziskanych vnitropodnikovych dokumentti, rozhovoru
s personalistou a dotaznikového Setieni bylo provedeno zhodnoceni jednotlivych aktivit
persondlniho utvaru. Spolecnost méa dlouholeté zkuSenosti s vyhledavanim a vybérem
zaméstnanci a pouziva osvédcené metody. Personalni utvar disponuje kvalifikovanymi

personalisty s bohatymi zkusenostmi. Spole¢nost personalistim plné duvétuje a spolecné

naslouchaji planim do budoucna.

Na zéklad¢ aktualniho nedostatku zaméstnanci, byly spole¢nosti navrzeny nové
moznosti vyhleddvani zaméstnanct. Spolecnosti byla navrzena tvorba webové stranky, ktera
by zvefejnovala aktualni nabidku pracovnich pozic. Spole¢nost Glanzstoff-Bohemia vlastni
socidlni sité, kde ale opét nezvefejiiuje nabidku pracovnich pozic. V neposledni fadé
spolec¢nosti bylo doporuc¢eno vyzadovat vice dokumentii od uchazecli béhem vybérového

fizeni a vyuzivat online pohovory, které usnadni vybérové fizeni predevsim v koronavirové

dobé.

Vyhleddvani a vybér zaméstnancii patii ke klicovym personalnim cinnostem.

vvvvvv

zaméstnanci, ktefi pfispivaji k dosahovani cilti spolecnosti jako celku.

Na zaklad¢ prubéznych konzultaci s personalistou v ramci bakalafské prace byla
vétSina analyz a navrhi akceptovana a jsou zapracovana K praktickému vyuziti. Spole¢nost
Glanzstoff-Bohemia za nejvétsi piinos povazuje analyzu dotaznikového Setfeni, kterou
pouzije k vlastnimu vnitropodnikovému hodnoceni a navrhy na zlepSeni procesu

vyhledéavani, prfedevsim zvefejnéni nabidek na socialnich sitich.
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8. Prilohy
1. Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti

2. Inzerat na pozici elektromechanika

58



Priloha ¢. 1 — Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti
Vazeni zaméstnanci,

dovoluji si Vas pozadat o vypInéni tohoto dotazniku. Jsem studentem Ekonomické fakulty
Ceské zemédélské univerzity v Praze. Tématem mé bakalaiské prace je: Vyhledavani a

vybér zaméstnancl ve vybrané spolecnosti.
Dotaznik je anonymni a vysledky budou pouzity pro potfeby mé bakalatské prace.
D¢ékuji Vam za ochotu a €as straveny nad vyplnénim dotazniku.

1. Vase pohlavi

a. Muz
b. Zena
2. Vasvek
a. 18—30 let
b. 31-45let

c. 46 avice let

3. Vase dosazené vzdélani

a. Zakladni bez vzdélani

b. Vyuceni bez maturity

C. Vyuceni s maturitou

d. Stfedniskola s maturitou
e. Vyssi odborné

f.  Vysokoskolské

4. Jak jste se dozvédél o nabizené praci?

a. Od znamych

b. Webové portaly

¢. Utad prace

d. Socialni sité
Ptimé osloveni

f. Jiné

5. Jaké byla VaSe motivace?
a. Platebni ohodnoceni

b. Povést spolecnosti



c. Blizkost bydlisté
d. Doporuceni od znamych
e. Benefity spolecnosti
6. Byly Vam z inzeratu jasné vSechny informace o popisu pracovniho mista a pracovni
pozici?
a. Ano
b. Spise ano
C. Spise ne
d. Ne
7. Jaké dokumenty jste prikladal béhem vybérového fizeni?
a. Vyplnény dotaznik
b. Zivotopis
c. Reference
d. Motivacni dopis
e. Jiné
8. V jaké atmosféfe probihal pohovor?
a. Pratelskd atmosféra
b. Neutralni atmosféra
C. Profesiondlni atmosféra
d. Nepfiijemna atmosféra
9. Jaky byl Vas celkovy dojem z pribéhu vybérového tizeni?
a. Kladny
b. Spise kladny
c. Neutralni

d. Spise zaporny

e. Zaporny
10. Doporudil byste praci svym zndmym?
a. Ano
b. Nevim
c. Ne

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.



Piiloha €. 2 — Inzerat na pozici elektromechanika

Kontakt, kontaktni osoba

Jmeno: personalista

Telefon: 416 575 101

Email: monika.sleierovai@glanzstoff.com
Poznamka

Pozadujeme praxi v chemickém pramyslu v uvedeném oboru min. 5 let. NepfetrZity a 4 sménny
provoz. Vyhlagku 50, min. § 6 - 8 Zplsob prvniho kontakiu: e-mailem: zaslat Zivotopis.

Informace o nabidce praced

Referencni Eislo 20439700709
Posledni zména nabidky 09.02.2021 09:02
Mabidka naposled uvedena 17.02.2021
Valnych mist 1

Dalsi parametry nabidky prace

Elektromechanici elektrickych zafizeni (kromé zafizeni v dopravnich prostfedcich), sménovy
elektrikafelektrikarka

Dovednost Cinnosti dle vyhlasky 50/78 Sb. - fidici &innosti na elektrickych zafizenich die §7 vyhl. 50/78 Sb.

Dovednost E{ilwgsstibdle vyhlasky 50/78 Sb. - samostatné Einnosti na elekirickych zafizenich dle §6 wyhl.

Profese

Sménnost Ctyfsménny provoz
gggré‘ﬂ?[ Stfedni odborné {vyuden)
;Przr?ac';:wnéprévni Pracovni pomér - plny dvazek
Vyhoda Podnikove stravovani
Vyhoda Dovolena navic

Vhodnost Zdraveé osoby

Zdroj: Kurzy.cz (2021)



