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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva analyzou ziskavani a vybéru pracovnikl v primyslovém

podniku La Lorraine, a.s.

Teoreticka cast popisuje persondlni procesy, které predchazeji samotnému ziskavani a
vybéru pracovnik, jako napft. planovani lidskych zdrojt, déle jsou zde vysvétleny pojmy,
které souviseji s fizenim lidskych zdrojii a nejvétsi diraz je poté vénovan jednotlivym

metodam vybéru a ziskavani pracovniki.

V praktické c¢asti je uvedena strucnd charakteristika organizace, SWOT analyza
persondlniho oddéleni, popis prace jednotlivych pracovnikli persondlniho oddéleni,
srovnani vyuzivani metod ziskdvani a vybéru pracovnikli v organizaci La Lorraine
s teoretickou casti a dale jsou zde detailné popsany tii priklady vybérovych fizeni.
Zaveérem bakalatské prace je shrnuti a ndvrh moznych doporuceni ke zkvalitnéni procest

ziskavani a vybéru pracovnikd.

Cilem této bakalafské prace je analyza souCasné¢ho stavu ziskavani a vybéru pracovniki
v organizaci La Lorraine, a.s. a navrZzeni doporuceni vedoucich ke zkvalitnéni C¢i

zefektivnéni téchto procest.
Kli¢ova slova

Rizeni lidskych zdroji, planovani, analyza pracovniho mista, metody ziskdvani

pracovnikl, metody vybéru pracovnikii, pracovni pohovor.



Abstract

The bachelor thesis focuses on the analysis of recruitment and selection of employees in

the company La Lorraine, a.s.

Theoretical part describes personal processes, which precede the recruitment and selection
of staff as well as terms related to human resource management. The greatest emphasis is

placed on individual methods of people selection and recruitment.

The practical part is a brief characteristics of the organization, human resources department
SWOT analysis, job descriptions of personnel department staff, comparison of recruitment
and employees selection methods in La Lorraine, a.s. with the theoretical approach. Three
specific recruitment processes are described as well. There are possible improvements

suggested in summary.

The aim of this thesis is to analyze the current state of recruitment and selection of
employees in the organization La Lorraine, a.s. and to propose recommendations leading to

improvement and streamlining of these processes.
Key words

Human resource management, planning, job analysis, methods of recruitment, selection

methods, job interview.
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UvVOD

Jako téma své bakaléaiské prace jsem si zvolila analyzu procesu ziskavani a vybéru

pracovnikd v podniku La Lorraine, a.s. (dale jen ,, LL*).

Ziskavani a vybér pracovnikli je V prumyslovém podniku takika nekoncicim
procesem, ktery ve svém diisledku ovlivituje chod a atmosféru celého podniku. Co se tyce
ekonomické stranky je tento proces nakladny nejen vynalozenymi prostiedky na samotné
ziskavani a vybér pracovnikil, ale podstatnou roli zde hraje i ¢as, po ktery je pracovni
misto neobsazeno, coz miize byt zejména u strategickych pozic problém. Cas a naklady
hraji pfi vybéru zaméstnanct podstatnou roli, ale prioritou by mél byt pfedevsim kvalitni

pracovnik.

Kazda organizace si stanovuje cile, kterych dosahuje prostiednictvim svych
zamé&stnancl. Jak ziskavani, tak i vybér pracovnikii, patfi ke stéZzejnim personalnim
procestim kazdé organizace. Jaké zamé&stnance piijmeme, takova bude nase firma. Dalo by
se Tici, Ze vSe pociné a konci u lidi a spravnou ¢i nespravnou volbou ovliviluji personalisté
nejen to, jak bude firma diky svym zaméstnancim uspé$na Vv tvrdém konkuren¢nim

prostiedi , ale i samotnou existenci podniku.

Cilem této bakalafské prace je podrobny popis procesi ziskdvani a vybéru
pracovnik dle obecnych postupli popsanych v literatufe a porovnani téchto postupl
S praxi provozovanou Vv LL. Na zavér pak navrhnout mozna doporuceni, kterd by mohla

slouzit ke zkvalitnéni téchto procesii.

Prvni ¢ast této bakalatské prace je teoretickd a vychazi z procesit popsanych
v odborné literatufe. Popisuje procesy, které piredchdzeji samotnému ziskadvani a vybéru
zaméstnanct, tedy planovani lidskych zdroji a analyzu pracovnich mist. Déale se vénuje
moznostem, vyvhodam a nevyhoddm ziskavani pracovnikl z vné&jSich ¢i vnitinich zdroj
organizace. Nasleduje popis metod vybéru, jednotlivé faze vybéru uchazect od tiidéni

zivotopisu, rozhovord, testovani, az po finalni vybér a piijeti vhodného kandidata.

V praktické c¢asti je popsan predmét cinnosti organizace LL, jeji organizacni
struktura, HR SWOT analyza a napli prace jednotlivych pracovnikii personalniho

oddéleni.(HR odd¢€leni) V dalsi kapitole uz je popsano samotné ziskavani a vybér



pracovnikl a praktické vyuziti jednotlivych metod v dané organizaci. Jde zde o srovnéni
metod uvedenych v literatufe a metod pouzivanych firmou LL. Na konci kazdé metody
vybéru zaméstnancu je uvedeno strucné shrnuti, které obsahuje doporuceni jak a proc

uvedenou metodu zkvalitnit.

Dalsim bodem praktické Casti jsou tii konkrétni ptiklady vybérovych fizeni, kterd v
organizaci probéhla. Tato vybérova fizeni jsou detailné popsana od zadani pozadavku, po

kone¢ny vybér uchazece, véetn¢ uvedeni jejich casové narocnosti.

Poslednim bodem je pak celkové shrnuti analyzy ziskavani a vybéru zaméstnanct a

navrh mozného zlepSeni téchto procest v organizaci LL.

Téma této bakalaiské prace jsem si zvolila, protoze se domnivam, ze lidsky faktor
hraje vkazdé firmé primarni ulohu a ani firmy, které vlastni Spickovou technologii
nemohou fungovat bez kvalitnich a motivovanych pracovnikl. Spravné€ zvolenou metodou
vybéru a vybérem vhodného kandidata, miize organizace ziskat konkuren¢ni vyhodu a

zaroven si tak uSetfit Cas i1 finanéni prostiedky.



TEORETICKA CAST

1. ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU

1.1  Definice Fizeni lidskych zdroji (RLZ). Ziskavani a vybér
pracovnikii v kontextu RLZ.

., Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup
kK Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cili organizace (Armstrong, 2010, s. 27).

Ulrich a Lake (1990) uvadi o cilech fizeni lidskych zdroji: ,, systémy rizeni lidskych
zdrojit mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které umoznuji organizacim ucit se

rozpoznavat a vyuzivat nové prileZitosti‘ (Armstrong, 2010, s. 30).

Jak napsal Koubek: “Jakdkoliv organizace miize fungovat jen tehdy, podari-li se
shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat a) materidlni zdroje, b) financni zdroje, C)
lidské zdroje a d) informacni zdroje. Neustalé shromazdovani, propojovani a vyuzivani

techto ctyr zdrojii je stézejnim tikolem rizeni organizace® (Koubek, 2010, s. 13).

Vedle ziskdvani a vybéru zaméstnanct je v kazdé firmé potieba zaméfit se 1 na
ostatni personalni prace. Persondlni prace maji souvislost s celym pracovnim procesem ,
tedy se v§Sim co se ¢lov€ka v organizaci tykd a ¢im prochazi. Zejména na jeho ziskavani,
formovani, fungovani, organizovani a propojovani jeho pracovnich schopnosti a
pracovniho chovani k vykonavané praci, spolupracovnikiim, organizaci a i dal§im osobam,
s kterymi se béhem své pracovni ¢innosti styka. Personalni prace se soustied’'uje i na jeho
personalni a socialni rozvoj a nemén¢ dilezitého i osobniho uspokojeni z vykonané prace

(Koubek, 2010, s. 13).

Zabyvame-li se fizenim lidskych zdroju, nelze nezminit i koncept fizeni lidského
kapitalu, na ktery je v nékterych piipadech nahlizeno jako na vyssi etapu RLZ. Definice
lidského kapitalu (RLK) od T. W. Schulze, ktery ji poprvé pouzil v roce 1961 a pozdgji
vroce 1981 vysvétlil nédsledovné: ,,Vezméte v uvahu vsechny lidské schopnosti, at uz
vrozené ci ziskané. Ty, které jsou cenné a mohou byt vhodnym investovanim rozsireny,

budou tvorit lidsky kapital. A s tim souvisejici RLK definuje Blaha jako: ,.koncepci, kterd



dopliiuje a prohlubuje koncepci RLZ, ale nenahrazuje ji. RLK je zpiisob Fizeni, ktery je
oznacovan jako , Fizeni pres méreni”, cilem vizeni lidského kapitalu je poukdzat na vztah
mezi cinnostmi, které jsou realizovany v ramci Fizeni lidského kapitilu uspéchem

organizace “ (Blaha a kol., 2013, s. 20-33).

Dave Ulrich v jedné z kapitol své knihy uvadi viny vyvoje fizeni lidskych zdroja.
Kde popisuje, jak prosla profese HR (Human Resources — lidské zdroje) tfemi obecnymi

vlnami vyvoje, pfiCemz ¢tvrtd vlina nastupuje prave nyni.

VIna 1: personal oddéleni (HR) kladlo diraz na administrativni praci souvisejici
sRLZ. Efektivita a davéryhodnost oddéleni HR v této vIng vychazi z bezchybné

administrativy jednotlivych transakei.

VlIna 2: V této vné je jiz kladen diiraz na tvorbu inovativnich piistupi k RLZ a to
zejména v oblastech ziskdvani, motivovani, odménovani , vzdélavani zaméstnanct, atd.
Efektivita HR v druhé viné¢ vychazela zinovace a integrace a schopnosti piijmout

nejmodernéjsi HR postupy.

VIna 3: Je propojenim individualnich a integrovanych ptistuptt HR s GispéSnosti
spoleCnosti prostfednictvim strategického fizeni lidskych zdroji.  Snaha HR se
Z primarniho soustfedéni se na rozvoj talentii roz§ifila na vytvareni firemni kultury a stylu
vedeni. Pracovnici HR pfizplisobuji firemni kulturu, strukturu zaméstnancii, a styl vedeni
stanovené strategii firmy. Efektivita a divéryhodnost HR vychazi z pfitomnosti jeho

pracovniki u kulatého stolu, kde se ucastni jednani o budouci strategii firmy.

Vlna 4: HR reaguje na vnéj$i podminky podnikéani (,,vné&jsi pohled HR*). HR
koordinuje svou praci kromé strategie 1 s kontextem podnikdni firmy a na ném
zainteresovanymi  skupinami. Oddéleni HR musi naddle zvladat bezchybnou
administrativu, pfistupy musi byt inovativni a integrované, stale musi pretvaret strategické
cile do jednotlivych kroki a zaroven se divaji vné svych organizaci na své zakazniky,
investory a komunity. Divéryhodnost HR bude odvozovéana jak zevnitf, tak z vnéjsku
firmy. Efektivita se pak projevi v trznim podilu, divéfe investorli a povésti spolecnosti

(Ulrich a kol., 2014, s. 41-42).

., Efektivni pracovnici HR si uvedomuji novy standard své profese, prijimaji jej a
Jednaji podle ného. Jsou-li postaveni pied vyzvu , Reknéte ndam, ¢im se zabyvite*,

dokazou reagovat rozborem globalnich zmén v kontextu, zainteresovanych skupindch a

6



strategiich. Tyto zmény nejsou jen cyklickymi vykyvy, které se po néjakém case vrati zase
do predchoziho stavu — predstavuji situaci nového ,,normalu*, spocivajiciho v enormné
prevratnych a evolucnich zmeénach. Ti, kdo hledaji odpovédi na budouci problémy

vV minulosti, budou zaostdavat** (Ulrich a kol., 2014, s. 41).

1.2  Zabezpeceni lidskych zdroju v organizaci

Zabezpeceni lidskych zdrojii v organizaci souvisi s fizenim lidskych zdroji. Klade
diraz na hledéani lidi, jejichz postoje a chovani odpovidaji tomu, o ¢em se manaZzefi
domnivaji, ze ptispiva k uspéchu organizace. Zamétuje se na ziskani a udrzeni potiebného
poctu a potiebné kvality lidi, dale na vybér a povySovani lidi, ktefi odpovidaji strategickym

pozadavkum organizace a jeji kultute (Armstrong, 2007, s. 301).

Lloyd a Rue vypracovali schéma procesu zabezpeCovani pracovniki, kde jsou
analyza pracovniho mista a planovani lidskych zdrojii na stejné urovni, poté analyza
soubézné s planovanim prechazi k popisu a specifikaci pracovniho mista a z obou pak

vychazi ziskavani zaméstnanci a kone¢né vybér zaméstnancta ( Blaha, 2013, s. 95-96).

1.3 Planovani

,, Persondlni planovani slouzi k realizaci cilii organizace tim, Ze predvida vyVo0j,
stanovuje cile a realizuje opatieni smérujici k soucasnému a perspektivnimu zajisteni

uikolii organizace adekvatni pracovni silou® (Koubek, 2010, s. 93).

Podle Hronika lze planovani roz¢lenit do tfi oblasti planovani: a) potieba pracovnik,
b) pokryti potfeby pracovnikll, c) planovani osobniho a profesionalniho riistu rozvoje
(vzdelavani). Dle dostupnych informaci, lze provést planovani potieby pracovniki
(pracovnich mist). To vyzaduje analyzu soucasného stavu. Analyza se tykd odhadu
horizontélni a vertikdlni mobility, odhadu odchodil a planu propousténi. Vysledky se musi
porovnat s budoucimi persondlnimi naroky a tim zajistit plnéni firemnich cilt (Hronik,
1999, s. 16-17).



Koubek zmituje tii zasady personalniho planovani a to: 1. Znat a respektovat
strategii organizace (persondlni pldnovani musi byt v souladu se strategii organizace),
2. Casové sladit personalniho planovani a planovani &innosti organizace (o personalnich
planech je poticba premyslet v kontextu s vyrobnimi a dal$imi plany), 3. Personalni
planovani by mélo byt zalezitosti celé organizace (i vedeni organizace by mélo otdzkam

personalniho planovani vénovat nalezitou pozornost) (Koubek, 2007, s. 94-95).

Bldha ve své knize zmifiuyje Urbana (2004), ktery zdlraziiuje nutnost zvazeni
personalni potfeby organizace v zavislosti na strategickych cilech organizace. Daéle je
dulezit¢ zvazit kvantitativni pozadavky na persondlni plan a v neposledni fad¢ i
kvalitativni pozadavky, tedy schopnosti a kvalifikaci pracovnikli. Dany proces musi byt
v souladu s platnou pravni legislativou (Blaha a kol., 2013, s.95). Dle D’ Ambrosové a kol.
planovani lidskych zdroju stanovuje potfebu — jaké lidské zdroje ndm pomohou dosahnout
stanoven¢ho cile. Organizace by méla mit redlnou predstavu o tom, jaké pracovniky bude
potfebovat a spravné odhadnout jejich pocet. Zjistit rozdil mezi stavajici skutecnosti a
predvidanou potfebou. Naptiklad je tfeba brat v tvahu vnitini pohyb pracovnikii, vné&jsi
nabor, nebo uvolnovani v ptipadé nadbyte¢nosti pracovnich mist atd. Dal§im faktorem je
zvazeni osobni zpusobilosti pracovniki (znalosti, schopnosti, dovednosti), vzhledem
k ocekavanym tkolim a narocnosti jejich provedeni. V neposledni fadé je do planovani
potieba zahrnout i mozné zmény na trhu prace a jejich vliv na organizaci (D’ Ambrosova a

kol., 2011, s. 81).

vvvvvv

strategickym zdrojem organizace. Obecné feceno, tykd se sladovani zdrojii s podnikovymi
potrebami v delsi perspektive, i kdyz nékdy se tyka i kratkodobéjsich pozadavkii. Zameruje
se na kvantitativni i kvalitativni stranku potieby lidskych zdroji a znamena to, Ze musi
odpovidat na dvé zdkladni otazky: za prvé kolik lidi, a za druhé, jaké 1idi?* (Armstrong,
2010, s. 305).

Hronik uvadi a popisuje jednotlivé metody planovani lidskych zdroji:
Intuitivni metody:

- Odborné predpovédi: jednd se o predpovédi jednotlivych odborniki, expertt, ktefi
predpovidaji potiebu urcitych pracovnikli na zdkladé praxe, kvalifikace a osobnich

kvalit.



- Metody skupinového rozhodovani (brainstorming): pouzivaji se, pokud se
ocekavaji nejistoty a nejasnosti.

- Metoda DELPHI (kaskdadova metoda): jedna se o metodu, kdy jsou vyzvani
jednotlivi experti, aby formulovali svou piedpovéd’. Po t€ jsou obezndmeni se
vSemi odpovéd'mi a znovu vyzvani, aby formulovali novou ptedpovéd. Tento

postup je n¢kolikakolovy a ke shodé dochazi bézné v patém kole.
Kvantitativni metody:

- Metoda extrapolovani: ptedpovidd budoucnost na zakladé minulych tendenci.

- Metoda indexovani: pouziva se u firem, které jsou ovlivnény sezénnosti, kdy je
v ur¢itém ro¢nim obdobi potieba vice, nebo méné zameéstnancii, napi. stavebni
firmy.

- Pocitatové analyzy: tato metoda umoziuje srovnani s vyvojem jinych firem, které
jsou v podobné situaci. Pouzivaji znama data, z nichZ popisuji to, co se jiz stalo a
ptedpokladaji podobny pribéh za piibliznych podminek.

- Pocitatové modelovani: konstruuji varianty nové reality — modeluji ji.Vychazi
z teoretického zazemi teorie chaosu. Do budoucna lze piedpokladat rozvoj

V uzivani téchto metod (Hronik, 1999, s. 201).

1.4  Analyza pracovniho mista (role)

Abychom mohli pfistoupit k samotnému ziskdvani pracovnikli, méli bychom jesté

provést analyzu pracovniho mista, nebo novéji — analyzu role.

Analyza roli je zékladnim persondlnim procesem, ktery ndm poskytne potiebné
informace pro vypracovani profili roli pro potieby ziskdvani pracovnikl. Je to ,,proces
zjistovani toho, co se od lidi ocekava, aby dosahli pri vykonavani své prace, a jaké

schopnosti a dovednosti potiebuji, aby toto ocekavani naplnili*“ (Armstrong, 2007, s. 171).

,Dle Koubka neni analyza pracovnich mist nic jiného, neZz  zjistovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech, metodach prace,
odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichz se prace vykonava, a

o dalsich souvislostech pracovnich mist* (Koubek, 2011, s. 44).



Armstrong se zamysli nad rozliSenim pracovniho mista a pracovni role. Analyza
pracovniho mista definuje tkoly a povinnosti daného mista za G¢elem popisu pracovniho
mista. Popis pracovniho mista je ale bohuzel nepruzny a ma povahu nafizeni. Poskytuje
lidem moznost, aby fikali: ,, To nemam v popisu pracovniho mista®. Profily roli jsou oproti
tomu flexibilngjsi, protoze se orientuji na vykon, vysledky, pozadavky, znalosti a
dovednosti. Armstrong se tedy pfiklani k analyze roli, jejiz cilem je vytvofit informace o

roli pro potieby ziskavani a vybéru pracovnikl a dalSich personalnich ¢innosti.

UCelem analyzy roli jsou otazky: jaky je celkovy ucel role (pro¢ existuje),
odpovédnost (komu je drzitel odpovédny a kdo je odpovédny jemu), vysledky (¢eho ma
drzitel dosédhnout v kazdé =z hlavnich slozek role), schopnosti (specifické odborné
schopnosti potiebné pro vykon role). Podstatou analyzy roli je vyuziti systematické metody
ke shromazd’ovéani informaci, které jsou potiebné k vytvoteni profilu role. To znamena:
ziskat dokumenty, jako je existujici struktura organizace, popisy pracovnich mist,
vycvikové ptirucky, pracovni postupy. Dale to znamend pozadat manazery o zékladni
informace tykajici se celkového ucelu dané role a pozadovanych odbornych znalosti a
obnasi i otazky, polozené drzitelim danych roli. Analyzu roli mize provadét personalni
utvar, proskoleni lidé — analytici roli a také liniovi manazeti (Armstrong, 2010, s. 171-
173).

Dalsi metodu vyvinul Flanagan (1954) a je to metoda kritickych pripadi. Podstatou
této metody je rozhovor. Pfi ném dotazovany uvadi ptiklady velmi dobrého nebo naopak
velmi $patného vykonavani dané prace. Podstatné u této metody je, co pracovnik vykonava
v urcitych kritickych situacich. Napf. u pracovnika v obchodé miiZze byt kritické, jak
dovede jednat s rozzlobenym zakaznikem. Ziskani této informace nam umozni vyjadfit, co

je pro vykon prace podstatné, a tim ndm pomuze odlisit dobré pracovniky od Spatnych.

Jay a Templar uvadé¢ji alternativu, kdy na dlouhé analyzy nezbyva €as. Pfi popisu
pracovniho mista se zaméfuji jen na klicové faktory dané prace a takto by mél tento

zredukovany popis vypadat:

- Nazev pracovniho mista

- Komu se zaméstnanec zodpovida
- PovSechny cil

- Kli¢oveé povinnosti

- A dalsi podstatné informace pro uchazece (Jay a Templar, 2006, s. 26-27).
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1.5 Metody zjiSt'ovani informaci o pracovnich mistech/analyza roli

Koubek a Armstrong se shoduji na téchto metodach: pozorovani, rozhovor a

dotaznik.

Pozorovani: osoba, kterd analyzu provadi, pozoruje pracovnika nebo pracovniky
vykonavajici praci a zaznamenava informace o dané praci: co pracovnik déla, jak to déla,
jaky Cas to vyzaduje, pracovni podminky a prostfedi, pomulcky a zafizeni, které¢ jsou
pouzivany, atd. Je to jednoduchd metoda, kterd miize byt pouzita samostatné i spole¢n¢

S jinymi metodami.

Pohovor/Rozhovor: a) strukturovany — pfedem piipraveny, dle uréitych bodi, které je
tieba dodrzet. Strukturovany pohovor usnadiiuje porovnavani informaci ziskanych od

riznych lidi, ktefi vykondvaji tutéz praci. b) nestrukturovany — jednodussi na ptipravu,

vvvvvv

Dotaznik: obvykle jej vypliuje pracovnik zafazeny na daném pracovnim misté a byva
revidovan jeho bezprostfednim nadifizenym. Dotaznik miize mit rizny rozsah a miize
obsahovat, jak objektivni otazky, alternativni otazky, otazky s otevienym koncem,
umoziujici subjektivni vypovéd’. Dotaznik vypliuje pfimo pracovnik zafazeny na daném
misté a byva revidovan jeho bezprostiednim nadfizenym. Dotaznik se pouziva tehdy, je-li
nutno shromazdit vétsi mnozstvi informaci a ¢as a naklady jsou limitujici (Koubek, 2010,

5. 77-78).
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2. ZISKAVANI PRACOVNIKU

Vlastnimu vybéru pracovniki piedchazi jejich ziskévani. V této kapitole podrobné
popiseme, faktory ovliviiyjici ziskavani pracovnikt, vnitini a vnéjs$i podminky ziskavani a

vyjmenujeme mozné zdroje pracovniki.

wZiskavani pracovnikii je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V organizaci prilakala dostatecné mnozZstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to
S primérenymi ndklady a v Zadoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdroji, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezridka i v presveédcovani
vhodnych jedincii o vyhodnosti prace v organizaci), Vjednani s uchazeci, v ziskdvani
primérenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdeji slouzit k vyberu
nejvhodnéejsich z nich) a Vv organizacnim a administrativnim zajisténi vsech téchto

cinnosti “ (Koubek, 2010, s. 126).

Dle Armstronga by cilem ziskévani pracovnikd mélo byt ziskani mnozstvi kvalitnich
pracovnikll s vynaloZenim minimalnich nakladd. Dale Armstrong popisuje téi faze

ziskavani a vybéru pracovniki a to :

1. Definovani pozadavkl — popisy a specifikace pracovniho mista (jiZ jsem popsala
vV bodé¢€ Analyza pracovniho mista/pracovni role).

2. Prilakani uchazeét (vyhledavani pracovnikl) — jedna se o identifikaci a
vyhodnoceni riznych zdroju uchaze¢t a to jak v samotné organizaci, tak i mimo ni.

3. Vybirani uchaze¢l - kterému se budu vénovat v nasledujici kapitole (Armstrong,

2010, s. 343)

V literatufe se muzeme setkat s terminy nabor pracovnikd a novéji se ziskavanim
pracovniki. Jak uvadi Koubek, ziskavani pracovniki se od tradi¢né pojatého néboru 1isi a
to ve tfech ohledech. 1. nabor pracovniki se zamétuje na ziskavani pracovniklli z vnéjsich
zdrojt, 2. Pfi néboru Slo pfedev§im o to, najit vhodného uchazece, ktery by vyhovél
pozadavkliim pfislu§ného pracovniho mista, kdezto v ziskavani pracovnikii jde o vic. Jde o
ziskéani pracovnika, ktery je navic schopen stat se platnym ¢lenem pracovniho kolektivu a
uspokojivym zpisobem pfispél k vysledkim tymu a kdobrému jménu firmy a

vV neposledni tadé¢ se zapojil do utvafeni harmonickych mezilidskych vztahu v dané
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organizaci. 3. Obrazn¢ feceno, jde o propojeni pracovnikova individudlniho byti s bytim

firmy, jde doslova o ziskani jeho duse (Koubek, 2011, s. 70).

Ziskavani pracovnikd vychazi predevsim ze strategie firmy. K prilakani samotnych
uchazeci nam pomulze rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjSich zdroji
potencialnich uchazect. Pokud je z néjakych divodi uchazecl nedostatek a nedafi se je
prilakat, je dobré provést analyzu silnych a slabych stranek organizace a tak zjistit, co
uchazece na nasi firm¢ 14kd a co ho naopak odrazuje. Jedna se tedy 0 vyhodnoceni silnych

a slabych stranek organizace jako zaméstnavatele.

Na co se tedy zaméfit: jakd je celostatni, ¢i lokéalni povést organizace, mzdy,
zajimavost prace, jistota zaméstnani, prilezitosti ke vzdélavani, jaka je perspektiva v dané
organizaci, zaméstnanecké vyhody a podminky a také umisténi pracovisté. ZjiSténé
skutecnosti je potfeba porovnat s konkurenci a na zdklad¢ téchto zjisténi vypracovat
seznam, co ,,prodava“ organizaci jako zaméstnavatele. Cilem potom ma byt vytvofeni

lepsiho obrazu — znacky zaméstnavatele (Armstrong, 2010, s. 347-348).

2.1  Vnitini a vnéjSi podminky ziskavani pracovniki

V procesu ziskdvani pracovnikil stoji proti sobé dve strany a to organizace na strané
jedné a potenciondlni uchazeci na stran¢ druhé. Mezi uchazec¢i hledajicimi zaméstnani
mohou byt, jak osoby z vnéjSku, tak 1 soucasni pracovnici organizace, kteti sami projevi
zajem o zménu mista v rdmci organizace, nebo jsOU Z organizace uvoliiovani. Mezi témito
stranami ma byt zajiStén takovy tok informaci, aby zajemci o praci reagovali na nabidku

zameéstnani. Samotnou nabidku zaméstnani mohou ovlivnit:
vnitini podminky organizace — do jisté miry ovlivnitelné,

1. souvisejici S danym mistem:

a) povaha prace,

b) postaveni v organigramu,

€) pozadavky na pracovnika (vzdé€lani, schopnosti, aj.),
d) rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti,

e) organizace prace a pracovni doby,

f) misto vykonavané prace,
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9)

pracovni podminky (odména, pracovni prostiedi, vyhoda, aj.).

souvisejici s organizaci:

vyznam organizace,

prestiz organizace,

poveést organizace,

odménovani v porovnanim s konkurenci,
péce o pracovniky v porovnani s konkurenci,
moznost vzdélavani,

mezilidské vztahy a socidlni klima,

umisténi organizace a Zivotni prostiedi v jejim okoli,

vnéjsi podminky — organizaci neovlivnitelné:

a)

b)

2.2

misto

demografické podminky, prostorova mobilita obyvatelstva véetné mezindrodni,
populaéni vyvoj, kolisdni nabidky pracovnich sil na trhu prace,

ekonomické podminky, odrazejici vyvoj hospodatstvi,

socialni podminky, souvisejici shodnotovymi orientacemi lidi a jejich
proménlivosti,

technologické podminky, vytvarejici nova ¢i likvidujici stard pracovni mista,
sidelni podminky, charakter osidleni v okoli organizace,

politicko-legislativni, diskriminace urcitych osob ¢i nafizeni zaméstnavat urcité

osoby (Koubek, 2010, s. 127-129).

Zdroje pracovniki

V této fazi ziskavani zaméstnancti se zamétime na to, z jakych zdroji dané pracovni

obsadime. Obecné se v literatufe uvadi dva zdroje a to vnitini zdroje (pfimo

zamestnanci dané organizace) a vnéjsi zdroje. Né€kdy je mozno pouzit i kombinaci téchto

zdroju.

Vnitini zdroje

S nabidkou volného pracovniho mista se oslovuji ti zaméstnanci, u kterych je

N 24
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zaméstnanci, ktefi sami projevuji zdjem zmenit stdvajici pracovni pozici. A za zvazeni stoji
1 osloveni zaméstnanci, ktefi jsou uvolnovani z racionaliza¢nich, ¢i organizacnich opatieni

(D"Ambrosova, 2009, s. 77).

Koubek a Blaha se shoduji na téchto vyhodach a nevyhodach vybéru z vnitinich
zdrojii. Vyhody: organizace zna lépe uchazeCovy silné¢ a slabé stranky, uchaze¢ zna
(orientuje se v) organizaci, zvySuje se motivovanost pracovniki z divodi mozného
rozvoje a nezanedbatelna je i vys$i navratnost investic, které organizace do pracovniki
vlozila, dale odpada zdlouhavé obdobi adaptace a naklady na vybér.“ Teprve v pripade, Ze
nelze pokryt vsechna pracovni mista z vnitinich zdrojii, dochdzi k orientaci na zdroje vnéjsi

(Koubek, 2010, s. 131).

Nevyhody mohu byt: omezend moznost podnétit od pracovnikil zvenku, lidé mohou
byt povySovani az do té chvile, kdy uz nejsou schopni uspésné plnit tikoly a nepfimérena

rivalita mezi pracovniky z divodi snahy o povyseni (Blaha, 2013, s. 97).
Vnéjsi zdroje

Vngjsimi zdroji rozumime napfiiklad: vyuziti sluzeb zprosttedkovatelskych agentur,
uchazece z univerzit a skol, volné pracovni sily na trhu prace, nebo pracovniky z jinych

organizaci, eventueln¢ kombinaci téchto moznosti.

Vyhodou je, Ze pracovnici vybrani z vnéjSich zdroji mohou pftijit do firmy s novymi
napady, schopnostmi a myslenkami. Je zde také vétSi moznost vybéru a Sance ziskat

vysoce kvalifikované pracovniky s niz§imi néklady nez v pfipadé jejich vychovani

Vv organizaci.

Nevyhodou pak byva delsi doba na zapracovani nové¢ ptichoziho pracovnika, mozna
demotivace pracovnikll uvnitf organizace, kteti se citili kvalifikovani pro vykon dané
pozice a Vv neposledni fadé i vyssi naklady na pfilakani a hodnoceni uchaze¢li zvenku

(Bléha, 2013. s. 97).

2.3 Metody ziskavani pracovnikii

Nezbytnym krokem k ziskdvani pracovnikli je volba metod ¢i metody. Autofi
uvadéji né€kolik moznych metod, z kterych mlZe organizace vybirat eventuelné uplatnit
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vice moznosti najednou. ,,Volba metod ziskavani pracovnikiit musi vychdzet z toho, zZe je
treba vhodnym lidem dat na vedomi existenci volnych pracovnich mist v organizaci a

zldkat je k tomu, aby se o tato mista uchdzeli* (Koubek, 2010, s. 135).

Organizace si urCi, ktera zmetod je pro ni vyhovujici a efektivni vzhledem
k obsazované pracovni pozici a tomu, zda hodla oslovit uchazece z vnéjSich ¢i vnitinich
zdroji. Zalezi pfitom na pozadavcich pracovniho mista/role, financnich moznostech dané
organizace dale na analyzich pfedchazejicich procest ziskavani a také na kvalité
pripravnych praci. Ziskavame-li pracovniky z vnéjSich zdrojii je mozné vyuzit nasledujici
metody, které popisuji Dvoiakova a Koubek: uchazeci se nabizeji sami, doporuceni
soucasného pracovnika organizace, pfimé osloveni vyhlédnutého jedince, vyvésky, letdky
vkladané do schranek, inzerce ve sdé€lovacich prostfedcich, spoluprace organizace se
vzdélavacimi institucemi, spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informaéniho systému,
spoluprace se sdruzenim odbornikl, spoluprace sufady prace, vyuzivani sluzeb
komerénich zprostiedkovatelen, pouzivani pocitaCovych siti, elektronické ziskdvani

pracovnikt (Koubek, 2010, s. 135-142).
Jednotlivé metody ziskavani pracovniku, dle Koubka:
a) Uchazedi se nabizeji sami

Je to pasivni metoda vybéru, organizace vyuziva své dobré povésti a nabizi
zajimavou a dobfe placenou prestizni praci. Vyhodou jsou nizké naklady na inzerci.
Nevyhody mohou byt,Ze uchaze¢i maji neptfesnou piedstavu o potifebach organizace a tak
je z nich zna¢né mnozstvi neupotiebitelné. Zadosti uchazeii jsou rozptylené v Gase a tak

nelze pouzit vzdjemného porovnavani schopnosti a kvalit vétSiho mnoZstvi uchazecu.
b) Doporuceni sou¢asného pracovnika organizace

Tato metoda patfi také mezi pasivni. Je ale potieba zajistit, aby pracovnici
organizace védeli o uvoliiovaném nebo volném pracovnim misté véas a byli informovani o
jeho povaze. Lze pfitom uplatnit i stimula¢ni nastroje, napf. odmeénit pracovnika, ktery
vhodného uchazece doporucil. Vyhodou jsou opét nizs§i néklady a navic tito pracovnici
byvaji vhodni jak odborné, tak osobnostné. Nevyhodou je nizs$i pocet uchazecii a

nebezpecim pak vytvareni klik v organizaci.

c) Primé osloveni vyhlédnutého jedince
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Tato metoda se pouziva pro vyse postavené a odbornéjsi funkce. Vedouci pracovnici
sleduji kdo je ve svém oboru dobry, ma napady. Zucastnuji se odbornych setkani a
ziskavaji a vyuzivaji kontakty, ne vzdy vSak etickym zplisobem. Vyhodou je odborna i
osobnostni vhodnost kandidata a uSetfeni vynaloZenych finan¢nich prostfedkt. Nevyhody
predstavuje moznost zhorSeni vztahd s organizacemi od nichz pracovnik odejde k nam.
Osloveny pracovnik si také mize uvédomit svou vysokou cenu a zacit licitovat o odméné a

pracovnich podminkach.
d) Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni)

Vyvesky jsou nendrocnd a levnd metoda ziskavani pracovnikl. Vyvésky nalezneme
vV organizaci na mistech, kudy prochdzeji vSichni pracovnici a maji tak moznost se
Suvolnénou pozici sezndmit. Pokud mame zajem o vné&js$i zdroje pouZzijeme takové
vyvésky, ke kterym ma pristup vetejnost. Rozsah informace o pracovnim misté byva
vétSinou dosti podrobny. Vyvéska ma potencidlnimu uchazeci poskytnout vSechny
podstatné informace, vetné kdy a kde se ma uchaze¢ hlésit. Vyhodou jsou jiz zminéné
podrobné informace, které redukuji pocet evidentné nevhodnych uchazecti. Umoziuje téz
shromazdit $ir§i soubor uchazecd, uplatnit racionalnéj$i a jednotnéjsi kriteria vybéru.
Nevyhoda vyvésky je, Ze informaci zaznamenani jen lidé, ktefi si ji vSimnou, zpravidla jen
lidé znejblizs§iho okoli. Tato metoda ziskavani neni proto vhodna pro prilakani

kvalifikovanych odborniki s praxi. Je ji v§ak moZno pouZit pro studenty.
e) Letaky vkladané do poStovnich schranek

Letaky jsou vzhledem k svému Sir§Simu pokryti uchazeci vhodnéjsi, nez-1i vyvéska.
Lidé jsou vice méné donuceni zaregistrovat nabidku organizace. Tato metoda je ponékud
drazsi nez vyvéska a oslovi pouze rezidenty daného uzemi. Nevyhodou je opét to, ze lze

pouzit spise k ziskani méné kvalifikovanych pracovniku.
f) Inzerce ve sdélovacich prostiredcich

Tato metoda je pro ziskavani pracovnikil nejrozsifenéjsi. Inzerovat lze v tiskovinach,
odbornych periodikach, sdélovacich prostfedcich (rozhlas, televize). Inzerce miize byt
zamé&fena napiiklad jen na dany region a nebo mliZze mit mezinarodni rozsah. Vyhodou je

rychlost s jakou se dostane k adresatovi. Nevyhodou je finan¢ni nakladnost.

g) Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi
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Rada organizaci provozuje nebo se podili na provozu instituci piipravujicich mladez
na delnickd povolani. Spoluprice se stfednimi a vysokymi Skolami zase usnadiiuje
ziskavani mladych odbornik daného vzdélani. Jde o formy podpory studenta béhem jeho
studii. Vyhodou pro organizaci je, ze Skola sama provede pfedvybér. Firma je také
informovana o profilu studia a vi, jaky je zhruba rozsah jeho znalosti. Nevyhodou je
sezonnost nastupu absolventl. Je-li pfedem znamo, Zze se misto uvolni, je absolvent
zatazen do rtiznych forem vzdé&lavani pracovnikii v organizaci. Casto se pouziva metody

rotace prace.
h) Spoluprace s odbory a vyuZivani jejich informaéniho systému

Podminkou této spoluprace je, aby mél ptislusny odborovy svaz vlastni, fungujici
informacni systém. Tato metoda udrzuje dobré vztahy mezi organizaci a odbory a do jisté
miry zarucuje, ze uchaze¢ bude mit potiebnou kvalifikaci a odbornost. Nevyhodou jsou

omezené moznosti vybéru, jde predevsim o délnicka povolani.
i) Spoluprace s urady prace

Slouzi a ma vyhody pro ob¢ skupiny, jak uchazece, tak i organizace. Tato metoda je
levna, naklady ¢innosti jsou hrazeny ze statnich prostfedkli. Nevyhodou je pak omezeny
pocet uchazect, jde zde totiz do zna¢né miry o osoby s niz§i kvalifikaci ¢i jinak obtizné

umistitelné osoby.
j) Vyuzivani sluzeb komer¢nich zprostiedkovatelen

Jde zde o vyuziti sluzeb komercnich agentur ¢i zprostfedkovatelen. Tyto firmy
nabizeji sluzbu ziskavani pracovniki 1 jejich predvybér. Kone¢né rozhodnuti by v§ak mélo
zlstat na organizaci. Vyhodou je, Ze dobré agentury maji znalost trhu prace, mivaji 1
vlastni databaze uchazeci a jsou zkuSené ve vyhledavani vhodnych jedincti a podavani

inzerat. Nevyhodou je velkd finan¢ni naroc¢nost.

Jsou zde 1 rl0zna nebezpeci, kterd souviseji s pouZivanim téchto sluZeb.
Zprostiedkovatel nemusi v kratké dobé do detailu pochopit, jakéd osoba bude vyhovovat
vSem ukoliim spojenym s pracovnim mistem a nadfizenych pracovnika. Je zde 1 etické
hledisko, jakymi prostfedky agentura informace ziskdva. A prizkumy nesvéd¢i o lepsi
efektivnosti agentur oproti organizacim. VSeobecné se ma zato, ze pouziti sluzeb agentur
usnadnuje ziskavani a vybér spise pracovnikll, o n€z je na trhu prace nouze, tedy manazert
a Spickovych odbornik.
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k) Elektronické ziskavani pracovniki (E-recruitment)

V soucasnosti existuje jiz fada e-mailovych ¢i internetovych adres, kde mohou
organizace umistit svou nabidku zaméstnani. Mnoh¢ organizace umist’uji nabidku pfimo na
vlastni internetovou stranku. Vyhodou jsou nizké naklady, operativnost, rozsah informaci,
moznost umisténi elektronickych dotazniki (formuldii) a jejich nasledny piedvybér.

Odpada tak hromada ,,papirovani. Nevyhodou muze byt nedostupnost pocitacovych siti v

urcité kategorii uchazect (Koubek, 2010, s. 135-142).

Sikyt  k elelektronickému  ziskavani pracovnikd jestd pfipojuje Blogging a

Podcasting.
Blogging

., Blogging je zalozen na vytvareni a udrzovani takzvanych weblogii (blogii), coz jsou
webové deniky, obsahujici chronologicky usporadané prispévky ze zZivota autorii®.
Vytvéteji je jednotlivei 1 skupiny, jenz maji potfebu komunikovat a sdilet s ostatnimi své
nazory, zajmy a prozitky. Blogging se da mimo jiné vyuzit i pti firemni komunikaci a jako
nastroj personalniho marketingu. Ma podminku, Ze musi byt ,,zivy* to znamena zajimavy

pro Ctenafe i prispévatele.

Kvalitni firemni blog mtize byt pfimo zaméfen na danou skupinu potencionalnich
uchazeci, naptiklad studentll, absolventi ¢i kvalifikovanych odborniki. Zajimavy firemni
blog tak miize pomoci k ziskdni novych zaméstnanci, ktefi si diky Zivym diskusim mohou

utvoftit jasnou predstavu o jednotlivych profesich i o firmée jako celku.
Podcasting

»Podcasting je zaloZzen na vytvafeni a sdileni zvukovych zaznamil (nejcastéji ve
formatu MP3) pomoci takzvanych podcastli, coz jsou zvlastni soubory umisténé na

internetu a obsahujici odkazy na jednotlivé zvukové zaznamy* (Sikyt, 2012, s. 199).

Zamgéstnavatelé uvetejiiuji podcasty na svém webu nebo weblogu, kde je mozné najit
informace 1 diskuse o praci a kariéte, véetné aktualnich nabidek zaméstnani. Podcasting lze
tedy také vyuZit jako alternativni zdroj personalniho marketingu a elektronického ziskavani

zaméstnanct (Sikyt, 2012, s. 199-200).

I) Socialni sité
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,,Social networking je zalozen na vytvareni a rozvijeni socialnich siti a virtualnich

komunit uzivatelii se spolecnymi zajmy“ ( Sikyt, 2012, s. 200).

Ptikladem socidlnich siti jsou: LinkedIn, Facebook, MySpace, Twitter a
podobné.V systému téchto ,,siti” si kazdy uzivatel zaklada svij profil, vlozenim svych
osobnich udaji, to mu umozni navazovat a rozvijet kontakty s ostatnimi uzivateli. Na
téchto ,,sitich® je pak muze registrovany ucastnik najit nové pratele, obchodni partnery,

zakazniky ¢i zaméstnance.

Socialni sité je mozno vyuzit i v persondlnim marketingu a elektronickém ziskavani
zaméstnancl. Na ,,siti“ je mozno umistit nasi nabidku prace ¢i aktivné vyhledat a oslovit

vhodného kandidata a to bez pomoci inzerce, nebo personalni agentury tedy, zadarmo.

Jako vSe ostatni, maji i socidlni sité své nedostatky a to zejména v oblasti bezpecnosti

sdélovanych a sdilenych informaci (Sikyt, 2012, s. 200 — 201).

Dal$imi uvadénymi metodami ziskdvani mohou byt: pracovni snidang, obédy, dny
otevienych dvefi, pronajem pracovnikid, firemni dny, sponzorovani uchazec¢l, veletrhy

pracovnich piilezitosti (Blaha a kol., 2013, s. 98).
Nastroji ziskavani pracovniku z vnitinich zdroju jsou dale:

fizeni naslednictvi - jde o identifikaci a rozvoj pracovnikli s vysokym potencialem

(talentt).
interni vybérova fizeni - na uvolnéna nebo nova mista

rozmisténi zaméstnancti - vnitini mobilita zaméstnanct (Dvotakova, 2007, s. 137).
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3. VYBER PRACOVNIKU

Tato kapitola popisuje finalni faze vybéru pracovniki, kterému piedchazelo jejich
ziskavani. V prvni Casti se seznamime s piipravnymi fazemi vybéru a blize rozebereme
terminy souvisejici s vybérem pracovniki: profesiografie, predvybér, prediktory, validita a
reliabilita. V dalsi casti pfejdeme k jednotlivym metodam vybéru (pohovor, testy,
assesment centre, reference) a porovname jejich validitu. Na zavér jest€ zminime socidlni a

lidské dasledky vybéru. Rozhodnuti o vybéru a uzavieni pracovniho poméru.

Pro¢ se na vybér pracovnikii klade takovy diraz? , Lidé a jejich kolektivni
dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, spolecné s jejich schopnosti je vyuzivat v zdjmu
zameéstnavatelské organizace, jsou nyni povazovdni za néco, co vyznamné prispivd
K tispésnosti organizace a co tvori vyznamny zdroj konkurencni vyhody* (Armstrong,

2010, s. 35).

3.1 Predvybér

,,Obsahem predvybéru uchazecii o zaméstnani je rozbor jejich materialii. Ziskané
materialy jsou hodnoceny s cilem vytipovat uzsi skupinu Zadatelii a pozvat je k vybérovému
pohovoru. Analyza materialii ma napovédeét: zda je uchaze¢ zpiisobily vykonavat
nabizenou praci, zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace, jaka je uchazecova

pracovni motivace a jaky zdajem ma o nabizenou praci‘ (Dvorakova, 2007, s. 138).
Podklady od uchazect jsou peclivé analyzovany a vyhodnocovany. Tyto podklady se
bézné skladaji z:

- motivacniho dopisu,
- zivotopisu,
- dokladd o dosazeném vzdélani,

- pracovnich posudkd.

Prosttednictvim téchto podkladii prezentuje uchaze¢ svou osobu a je podle nich i

prvotné hodnocen. Kritéria pro posouzeni vnéjsi formy podklada jsou:
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Formalni aspekty podkladi

Celkovy dojem zadosti, prezentace a vnéjsi forma zadosti, dale jasnost, roz¢lenéni a

ptehlednost.
Stylisticka stranka podkladi

Sledujeme rozc¢lenéni informaci a logickou strukturu, obsahovou diferenciaci
odpovédi (bohatost a zivost mySlenek, ndpaditost a kriticky usudek), jazykové vyjadiovani

— schopnost pisemné komunikovat.
Uplnost dokladi

Zivotopis by mél byt v kazdém ptfipad¢é bez mezer. Pfi zjisténi mezery v Zivotopisu,
muze toto neskodné opomenuti informace vyvolat dojem, Ze uchaze¢ zaml€uje negativni

informace (Steiger a Lippmann, 2012, s. 61-62).

3.2  Zadost o zaméstnani, Zivotopis a dotaznik

Témto dokumentiim je nutno vénovat naleZitou pozornost a tak se o nich zminime

podrobnéji.
Zadost 0 zaméstnani

Cilem pisatele Zadosti o zamé&stnani je vzbudit pozornost a zdjem toho, kdo Zadost
¢te. Adresat ocekava, Ze je napsana korektné, bez tiskovych a pravopisnych chyb a Ze
se pisatel v zadosti vyhne prazdnym frazim, heslim a vychvalovani své osoby. Nechava
pisateli prostor, aby demonstroval své komunikacni schopnosti a pfedvedl svou logiku

mySleni. Mize poodhalit jeho osobnost.
Zivotopis

Zivotopis vypovida o osobnim a profesnim vyvoji uchazete. Dnes preferovanou
formou je strukturovany zivotopis, kde v levém sloupci najdeme ¢asové udaje a v pravém
sloupci tdaje vztazené ke konkrétnimu datu. Do samostatnych odstavcl jsou pak zvlast
uvedeny osobni udaje, dosazené vzdelani a odborna praxe. Chronologie vzdélavani a praxe

byva setfidéna od nejnoveéjsi udalosti k nejstarsi. V Zivotopisu je dobré uvést struény popis
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vykonéavanych ¢innosti v pfedchozich zaméstnanich. Analyza Zivotopisu a porovnani jeho
informaci s ostatnimi materidly vytvareji naméty a otazky pro vybérovy rozhovor

(Dvorakova, 2007, s. 139).
Koubek uvadi tii typy Zivotopist:

- Volny Zivotopis — obsah a formu lze ponechat na uvazeni uchazece

- Polostrukturovany zivotopis — firma uchazeCe informuje, co by mélo byt
V Zivotopisu uvedeno a zbytek nechava na ném.

- Strukturovany zivotopis — uchaze¢ dostane detailni pokyny, co a v jakém potadi

ma uvést, ¢i rovnou dostane predepsany dotaznik.

» Vyzadujeme-li od uchazecu polostrukturovany nebo strukturovany Zivotopis,
musime jim jednoznacné sdélit, jakou strukturu by mél tento Zivotopis mit. Neexistuje totiz
nic takového jako univerzalni strukturovany Zivotopis. Kazda firma a kazdé pracovni misto
vyzaduji k posouzeni uchazece svym zpiisobem specifické informace “(Koubek, 2011, s.
94-95).

Dotaznik

Pokud se o nabizenou pozici ocekava velky zdjem uchazeci, radi nam Lewthwaite
pouzit standardni tiskopis zadosti (dotaznik). Proces tfidéni se tak znacné urychli a
zefektivni. Dotaznik by mél obsahovat: znalosti, schopnosti a pfistupy, dale vyzadované
vlastnosti, zkusenosti, fyzicka kritéria a ptipadné dalsi pozadavky (Lewthwaite, 2007, s.
105).

Vysledkem piedvybéru je pak zatazeni uchazect do tii skupin:

- Velmi vhodni — museji byt v kazdém ptipadé pozvani k dal§im proceduram vybéru

- Vhodni — uchazece zatadime do vybéru, pokud mame nedostatek velmi vhodnych.
Déle znich mizeme vytvorit databazi potencionalnich uchazecd, pokud s tim
budou souhlasit.

- Nevhodni — témto kandidatim poSleme zdvoftily odmitavy dopis a pod€kujeme jim

za jejich zajem (Koubek, 2011, s. 81).

A jeste dobra rada, co S odmitnutymi uchazeci. Nezavisle na tom, jak jsme pracovné
vytizeni, méli bychom zijemcim co nejrychleji odepsat. Poslat jim stru¢ny a zdvofily

dopis, vnémz podekujeme za jejich zajem a zaroven jim oznamime, ze k pohovoru
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nebudou pozvani. Je dobré zanechat v nich pratelsky a slusny dojem (Jay a Templar, 2010,
s. 33).

3.3 Prediktory, validita, reliabilita

Prediktory (faktory pouzivané k piedvidani uspé$ného vykonu prace) jsou to
vysledky Setfeni, na nichz zakladame své rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti uchaze¢e. Mohou
to byt psychologické testy, hrani roli, vzdélani, reference, atd. (Kolmana at al., 2010, s.
73).

Validita znamena v podstaté platnost. Blaha a Kolman uvadéji, ze validita zkouma,
nakolik jsou nase prediktory pfi piedpovidani platné. Kriterialni validita je urcena jako sila
vztahu mezi prediktorem a kritériem. Pfi vybéru pracovnikti bude tedy nejspise takovym
Kritériem budouci pracovni vykon pracovnika (pocéet vyrobenych kust, dosaZeny obrat,
atd.). Pokud uchazec¢ ziskal vysoké skore v prediktoru a zarovent dosahl vysokého skore
Vv kriteriu, pak je kriteridlni validita vysokd a naopak. Koeficient 0,1 znamend, ze témét
neexistuje vztah mezi dosazenymi vysledky ve zvolené vybérové metod¢ a naslednym
pracovnim  vykonem. Naproti tomu predikéni validita 1,0 by znamenala 100%
pravdépodobnost Uspéchu prislusné metody na obsazovanou pracovni pozici. Strucné se da
o validité fici, ze se tyka toho, na kolik test ¢i jina technika méfeni skute¢né méfi to, co by

m¢éfit méla (Kolman a kol., 2010, s. 73 a Blaha a kol., 2013, s. 99-100).

Reliabilita znamena spolehlivost. Vyjadifuje, nakolik jsou vysledky méfeni danou
technikou konsistentni. Prediktor je reliabilni, jestlize pii opakovaném pouziti vede ke
stejnym zavéram. Reliabilita se podobné jako validita, méfi pomoci vypoctu korelacniho
koeficientu. Koeficient by mél byt vyssi nez 0,80. Je-li v konkrétnim ptipadé nizsi, je
méfeni malo spolehlivé, protoze je v pfili§ velkém stupni ovlivnéno ndhodnymi vlivy

(Kolman a kol., 2010, s. 78).
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3.4  Vybér pracovniku - metody

Nyni jiz mame za sebou specifikaci mista (profil role), konkrétni pozadavky na
uchazece a roztiidéné dotazniky a zivotopisy. Pfedvybérem jsme si ur€ili vhodné uchazece,
které¢ hodlame pozvat k pohovoru, ¢i jiné metod¢ vybéru. Metod vybéru mame hned
nekolik a je na nas, kterou si vybereme. Kazda z metod ptedstavuje urcité vyhody a uskali
pro konkrétni obsazovanou pozici a proto je dobré rozmyslet si, kterd metoda vybéru bude

vhodna zrovna v nasem ptipade¢.

Zuvedené literatury vychazi hlavni metody vybéru pracovnikii, které jsou pohovor
(rozhovor), assesment centre a testy pracovni zpusobilosti, dale reference a grafologicka

analyza.

3.4.1 Pohovor (rozhovor)

Je to zakladni metoda poznévani druhych lidi. V rozhovoru jde o systematicky sbér
udajii a o prosté osobni obeznameni s uchazeCem. Osobni obeznameni s uchaze¢em ma
velky vyznam z hlediska personalistického. Je vhodné aby s uchazeCem mluvil jeho
budouci nadfizeny a timto rozhovorem zjistil néco jako slucitelnost obou osob (Kolman a

kol., 2010, s. 84).

., Pohovor je nejpouzivanéjsi, a je-li dobre pripraven i provaden, pak i nejlepsi
metodou vyberu pracovnikii. Dobre pripraveny pohovor prinasi radu vyhod, které jiné

metody vybéru nemohou poskytnout “(Koubek, 2011, s. 109).
Zékladni cile pohovoru jsou:

- Ziskat dostatecné a hlubsi informace o uchazec¢i a ovétit informace z piedlozenych
dokumentt. Zjistit jeho oCekéavani a pracovni cile.

- Poskytnout uchaze¢i informace o organizaci a praci vni a tak mu umoznit se
rozhodnout, zda mu prace na daném misté bude vyhovovat.

- Posoudit uchazece, jeho osobnost, povahové rysy, tedy jeho vhodnost pro préci

Vv dané skupiné a ve firmé vibec.

V praxi se setkavame s celou fadou variant rozhovorti. Armstrong uvadi nésledujici

typy pohovort:
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Individualni pohovor (pohovory typu 1+1)

Je to nejbéznéjsi metoda vybéru pracovnikd.  Poskytuje nejlepsi pfilezitost
k navazani tizkého kontaktu a vztahu mezi uchazeéem a pracovnikem vedoucim pohovor.
Existuje zde vSak nebezpeci chybného nebo povrchniho rozhodnuti a to tehdy, pokud se

nejednd o sérii individualnich pohovort, ale pouze o pohovor individudlni.
Pohovorové panely

Jedna se o skupinu dvou nebo vice lidi, ktefi provadi pohovor s jednim uchazecem.
Nejobvyklejsimi ¢leny jsou personalista a liniovi manazefi. Panel umoziuje sdileni

informaci a eliminuje vyskyt ptekryvajicich se otazek.
Vybérova komise

Zde se jedna vlastné o vétsi panel, svolany potfebnymi orgdny podniku. Existuje
totiz vice stran, které maji na rozhodovani o vybéru zajem. Vyhoda pak je, ze si ¢lenové
komise mtizou své poznatky navzajem porovnat. Nevyhody spocivaji v tom, Ze stanoviska
dominantnich ¢leni komise mohou ptevazit nad nazory ostatnich. Uchaze¢i si pak
nemohou zjednat spravedlnost. Dalsi nevyhodou byva, ze ¢lenové komise davaji prednost
sebejistym a vyfeCnym kandidatim a snadno piehlédnou jejich slabiny. Naopak mohou
podhodnotit kandidaty, kteti pted tak velkou komisi znejisti a znervdzni, ackoli se pfii

vlastnim vykonu prace mohou projevit jako pln¢ schopni (Armstrong, 2010, s. 361).

., V posledni dobé se stal modnim tzv. stresové interview. Tato metoda miize byt za
Jjistych okolnosti smysluplné pouzita, nékdy vsak jeji uplatneni hranici az s psychickym
tyranim a resi spise osobni problémy pracovnika provadéjiciho rozhovor neZ potieby

vybérového rizeni “ (Kolman, 2010, s. 85).

Deset uzite¢nych otazek pro pohovor:

vvvvv

,,Co podle vas bylo nejvétsim uspéchem vasi dosavadni kariéry?*
»Jaké typy problémi jste v posledni dob¢ ve své praci uspesné tfesil/a?*
,Co jste se ve svém soucasném zameéstnani naucil/a?

,,Jaké mate zkuSenosti s...?*

,,Covite 0...7*
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»Jaky je vas pristup k ... 7
,Co vas zejména zajima...?*
,Nyni, kdyZ jste o tomto pracovnim misté slySel/a vice, mohla byste mi, prosim fici,

které stanky vasi dosavadni zkuSenosti (praxe) jsou pro né nejzasadné;jsi?*

»J€ jesté néco ve vasi kariéie, o Cem jsme zatim nehovofili, ale o cem bychom podle

vas mé¢li védét? (Armstrong, 2010, s. 382).
Otazky, kterym je tieba se vyhnout:

Jakymkoli otazkdm o rase, pohlavi ¢i télesné vadé€, dale naptiklad: ,,Kdo bude
pecovat o déti?“, |, Planujete jeste néjaké deéti?, ., Trapi vas, ze jste pfisluSnikem této
etnické skupiny?“, ,,Myslite si, ze budete s vasi télesnou vadou schopen/schopna plnit

ukoly pracovniho mista?* (Armstrong, 2010, s. 382).

K vedeni vybérového rozhovoru je potteba nékolik dovednosti. Kromé vytvoteni
tyto dovednosti: naslouchani — znamena nejen slySet, ale hlavné rozumét, co uchazeci
fikaji. Shrnovat véci, které uchazec tika v pravidelnych intervalech a tim zachytit podstatu
jeho odpovédi. Pro uplné pochopeni je dobré uchaze¢im pokladat ovéfovaci otazky.
Udrzovani plynulosti — aby pohovor postupoval logicky, je dobré navazovat svymi
otdzkami na uchazecovy predchozi odpovédi. Vhodné je i pouziti preklenovacich otazek
napf. ,,Dékuji vam, byl to zajimavy piiklad/piehled toho, co jste délal/a, mohl/a byste mi
fici jaké jsou vase hlavni povinnosti®, atd. Mit pohovor pod kontrolou — soucasti pripravy
na pohovor by mélo byt i naértnuti programu, a toho se pak drZet. Uchaze¢ miiZe byt n€kdy
prili§ vyfecny, ale neni tieba jej tvrd€ prerusovat, 1épe je pouzit véty typu:“De&kuji vam, jiz
mam o tom dobrou pfedstavu, a nyni co byste fekl/a na...?* Pomize nam i pokladat jasn¢
sméfované otazky na téma o které mame zajem. Délat si poznamky — je uziteCné délat si
v rozhodujicich bodech rozhovoru poznamky (nemizeme si pamatovat vse). Uchazece se
pfedem zeptame, zda proti tomu nic nenamita, ten s tim ve skute¢nosti nemtiZze nic délat,

ale oceni, nas zajem (Armstrong, 2010, s. 383-384).
Behavioralni pohovor
,,Je individudlni metodou pro zjistovani potrebnych znalosti, dovednosti, strategii a

kompetenci u kandidatit na pracovni pozici* (Masek, 2015, on-line).
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Oproti béznému piijimajicimu pohovoru se behaviordlni interview li§i pfedevsSim
kladenim specifickych otazek. Otazky jsou zamétfeny predevSim na popis konkrétniho
ptikladu, ktery uchaze¢ musel fesit a jeho chovani (behavior) v konkrétni situaci. Tim se
vyrazné eliminuje mira sebestylizace kandidata. Kandidat se na takovy rozhovor nemuize
pfipravit a personalista tak dostava hodnotné informace 0 jeho pracovnich navycich a

dovednostech, nikoli pouze odpoveédi, které chce slyset (Realcoaching, 2015, on-line).

3.4.2 Assessment centre (AC)

Armstrong i Kolman se shoduji, ze AC je postup, pfi kterém se kombinuje nékolik
metod vybéru. Napf. kombinuje: psychologické testy, rozhovor a pracovni zkousky.
Nejvétsi pozornost se pfitom vénuje chovani Ucastnikli. Pouzivaji se rtizné ukoly, které
simuluji klicové aspekty prace a predpokladd se, ze vykon uchazece ptredpovidd jeho
budouci chovani. Pii metodé¢ AC je hodnoceno nékolik ucastnikl najednou, to umoznuje
jejich vzajemnou interakci. Pfitomno byva vzdy nékolik hodnotitel ¢i pozorovatelti pro
zvySeni objektivity. Posuzovatelé museji byt peclivé vySkoleni. Je zddouci , aby do akce
byli zapojeni vyss$i a vrcholovi vedouci pracovnici. AC je metoda v poslednich letech
velmi oblibend a dosti uspésnd, klade vsak velké pozadavky na ptfipravu a ¢as. AC
muzeme téz vyuzit k posuzovani lidi, ktefi jiz v organizaci pracuji a ziskané vysledky
zohlednit pfi sluzebnim postupu ¢&i rozvoji kariéry (Armstrong, 2010, s. 361-362),
(Kolman, 2010, s. 85).

3.4.3 Testy pracovni zpiisobilosti

Armstrong uvadi, Ze tyto testy se pouzivaji k zajisténi validngjSich a spolehlivéjSich
informaci. Koubek zminuje, ze jejich pouziti podléha modé a ne vSechny jsou validni a
spolehlivé a je mozno je povazovat za pomocny ¢i doplikovy néstroj pii vybéru
pracovnikl. Steiger a Lippmann se domnivaji, Ze testy jsou dal§im kaminkem do mozaiky,
ktery miize rozsitit zaklad pro rozhodovéani a prostfednictvim testli je mozno posoudit
vhodnost schopnosti a vlastnosti kandidata (Armstrong, 2010, s. 387, Koubek, 2011, s.
175, Steiger a Lippmann, 2012, s. 71).
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Dvotakova uvadi nasledujici druhy testii, které mohou byt uplatnény pti vybéru

zameéstnancu:

- testy osobnosti: Gcelem je zjistit, zda v sobé uchaze¢ neskryva néjaky rizikovy faktor,

ktery by se mohl negativné projevit pii vykonu dané prace.

- testy mentdalnich nebo kognitivnich schopnosti: jedné se o tzv. testy inteligence. Tyto testy
se snazi zm¢éfit dusevni, mechanické nebo smyslové dispozice uchazece. Za cil si pak

kladou pfedpovedét budouci pracovni vykon.

- testy specifickych dovednosti a schopnosti: kancelarské dovednosti, manualni zrucnost,
psychomotorické schopnosti. Napi. se hodnoti koordinace o¢i a rukou, smysly ¢i

mechanické dovednosti (Dvotakova, 2007, s. 140 - 141).

3.4.4 Jiné metody

Grafologie — spociva ve zjisténi povahovych ryst uchazece na zaklad¢ charakteristik
jeho pisma. Zkoumé se skon pisma, tvar apod. Pro grafologickou analyzu je zapotiebi

delsiho textu, ktery byl psan za béznych okolnosti.

Reference (doporuceni) — obsahuje vyjadieni predchoziho nebo soucasného

zamé&stnavatele (Kolman a kol., 2010, s. 85).

Biodata — je to vysoce strukturovana metoda prosévani uchaze¢l. Zkoumaji
demografické znaky, vzdé¢lani, odbornou kvalifikaci, dosavadni zaméstnani a pracovni
zkuSenosti, volno€asové aktivity a motivaci k dané praci. Témto polozkam je pfisuzovana
vaha podle jejich relativniho vyznamu a kazdé z nich je ptidélen urcity pocet bodl —
biodatovy dotaznik. Ten poskytuje informace o kazdé poloZce, ktera je pak obodovana.

S 24

hlasi velké mnozstvi uchazec¢u (Armstrong, 2010, s. 360).
Chyby pfi posuzovani

Vytvareni stereotypu — je to obvykld tendence piisuzovat lidem vlastnosti podle
kategorie nebo tiidy do které patii (napf. zeny jsou emocionalni, mladi muzi jsou

agresivnéjsi, atd.).
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Vytvareni predsudkii, zaujeti pozorovatele — je dano tim, co od hodnoceného
o¢ekavam na zakladé intuitivniho pozorovani a jeho aktualniho chovani. Pokud dojde
K rozporu mezi tim, co zjistim, a mezi ofekavanim, pak toto zjisténi mize vést k

jeho nadhodnocovani ¢i podhodnocovani.

Halo efekt — jedna se o tendenci posuzovat druhého podle jeho jediného rysu (napft.:

podle dochvilnosti ocekdvame dobré vysledky i1 v ostatnich oblastech).

Teorie implicitni osobnosti — napt. pokud je hodnotitel duvétrivy Clovek ma pak

tendenci vnimat i ostatni jako Cestné, upfimné a laskavé.

Projekce — jedna se o tendenci piisuzovat druhym nebo do nich projektovat vlastni
negativni vlastnosti a pocity (napft. lidé pocitujici strach ¢i uzkost, povazuji ostatni za
agresivnéjsi a straSlivéj$i, nez ve skuteCnosti jsou a to mulze vést k nedivéfe a

nedorozuménim).

Percepcni obrana — osoba ignoruje nebo nedivétuje informacim, které ji ohrozuji

nebo jsou pro ni v ramci dané kultury nepfijatelné.

Teorie prisuzovani — je to nejen snaha o hodnoceni, ale i interpretaci projevi
chovani, (napf.: Zeny jsou méné efektivni manazerky, protoze jsou povazovany za

,»mekEi®).

Efekt nedavné zkusenosti — na hodnoceného pohlizime v souvislosti s nasi nedavnou

zkuSenosti s nim.

Chyba centralni tendence — vznika pti Skdlovani a spociva v hodnotitelové neochoté

vyuzivat krajnich $kalovych hodnot. (Montag, 2002, s. 23)

Jak se tedy témto moZznym chybam vyhnout? Je potfeba uvédomit si mozny zdroj
téchto chyb, pozorovat sam sebe co nejpeclivéji a tim poznat k jakym druhiim chyb pfi
posuzovani mame tendenci. Nékolik rad nakonec: pozorujte systematicky, rozliSujte mezi
pozorovanim, vyhodnocenim pozorovani a posouzenim. M¢jte pod kontrolou viru ve
spravnost vlastniho isudku. Vyuzivejte moznost konzultace. Rozlisujte mezi tim co chcete

vidét a co opravdu vidite (Steiger a Lippmann, 2012, s. 74).

30



3.5 Zavérectné faze vybéru pracovniki

Mezi zavérecné faze vybéru pracovniki patfi rozhodnuti o vitézném kandidatovi.
V téchto fazich je dilezité zvazit socidlni a lidské disledky rozhodnuti, provést rozhodnuti

0 vybéru a uzavfit pracovni pomér (smlouvu) s vitéznym kandidatem.
Socialni a lidské disledky vybéru

., Veétsina vyzkumii tykajicich se metod vybéru a jejich uziti pristupuje k problematice
Z hlediska zajmu zaméstnavatelskych organizaci. Existuji vSak prinejmensim dva aspekty
aplikace metod vybéru hodné povsimnuti, které se zabyvaji druhou stranou. Obé souviseji
sonou velmi vyznamnou kvalitou spolecenského Zivota, kterou bychom mohli nejspise

oznacit jako ,,slusnost* (Kolman a kol., 2010, s. 96).

Slusnost pii vybéru se netyka jen etnickych mens$in a Zen. Podobné neslusny je i
ptistup k Cerstvym absolventiim stfednich a vysokych $kol. Panuje zde obecna obava, Ze
absolvent bude v prvnich mésicich prace ponékud méné vykonny, protoze jeSté nema
vytvotreny dostate¢né pracovni nadvyky. Rozhodovat by ale mély pfislusné schopnosti.
Diskriminace pii pfijimani zaméstnanct je velmi usnadnéna tam, kde se vyber neopird o
profesiografickou studii a o fadnou validaci prediktorti. Naptiklad u volného pohovoru,
jehoz reliabilita a validita jsou nizké lze uplatnit mnoho nefér postupt, piedpojatosti a

bézné neslusnosti v zachazeni s uchazedi.

Dalsim aspekt sluSnosti souvisi s béznymi poZzadavky lidského jednani s uchazeci.
Vybérové fizeni klade na uchazeCe znacné naroky, zejména emociondlni, a proto je
neuspéch mize vazné ranit a arogantni jednani zastupce organizace to muze jesté zhorsit.
S odmitnutymi uchazeci je tfeba zachazet citlivé. I zde nam mohou pomoci ovéfené
(validované) metody vybéru. Na jejich zdklad€¢ lze odmitnutému uchaze¢i poskytnout
cenné rady, které mu usnadni hledani jiného pracovniho uplatnéni (Kolman a kol., 2010, s.

96-97).
Rozhodnuti o vybéru

Na konci posuzovaciho procesu stoji rozhodnuti. Rozhodnuti ptislusi dvéma stranam
uchazeci a organizaci. V organizaci musi byt jasné, kdo ucini kone¢né rozhodnuti a na
zaklad¢ jakych podkladi. Zde vyvstava otdzka , nakolik se jednotlivi kandidati pfiblizili
profilu uchazece . ProtoZe stoprocentni shoda profilu uchazece a jeho skute¢ného profilu je
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sotva mozna piistupuje se K ur¢itym kompromisim. Rtzni kandidati jsou Casto zvazovani
na zaklad¢ toho, jak spliiuji jednotlivé naroky. Po zhodnoceni vSech dimenzi stanovime
celkové poradi uchazeci. Pro posouzeni struktury osobnosti vstupuji do hry také ,,mekké
faktory* jako ,,vnitini pocit®, ,,vlnova délka®, ,,sympatie a dalsi, které ovlivni rozhodnuti

(Steiger a Lippmann, 2012, s. 75).

Uzavieni pracovniho poméru

vvvvv

podepsani pracovni smlouvy, popripadé jiného dokumentu, na jehoz zakladé bude

pracovnik pro organizaci vykonavat praci* (Koubek, 2010, s. 189).

U nékterych funkci vznika pracovni pomér jmenovanim, nebo volbou. Jesté pred
podpisem pracovni smlouvy by mél pracovnik persondlniho utvaru tustné nového
pracovnika sezndmit s pravy a povinnostmi vyplyvajicimi jednak z pracovniho poméru
v organizaci a jednak z povahy prace na piislusném pracovnim misté. Déale by mél
pracovnik pfed podpisem pracovni smlouvy absolvovat vstupni lékaiskou prohlidku. Po
podpisu pracovni smlouvy nésleduje jesté nékolik dilezitych krokt, kterymi jsou: zatazeni
pracovnika do personalni evidence (pofizeni osobni karty), eviden¢niho listu dichodového

zabezpecCeni, vystaveni podnikového prukazu apod. (Koubek, 2011, s. 117-118).

Pracovni smlouva musi mit pisemnou podobu a musi obsahovat: nazev a informace o
pracovnim misté, komu je pracovnik za svou praci odpovédny, pracovni podminky
souvisejici s pracovnim mistem, informace, kde se bude prace vykonavat, datum nastupu
do zaméstnani, terminovanost pracovniho poméru, dalSi dohodnuté skute¢nosti (Koubek,

2010, s. 328-329).
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PRAKTICKA CAST

4. PREDSTAVENI FIRMY La Lorraine, a.s.

@ BAKERY GROUP

Spolec¢nost La Lorraine Bakery Group je soucasti holdingové spolecnosti Vanobake
NV. Vanobake je 100% belgicka rodinna holdingova spole¢nost pusobici v sektoru
mlynarenstvi a pekafstvi. V roce 2013 méla obrat 566 miliont euro a aktualné zaméstnava

vice nez 2.700 zaméstnancu.

- Spolecnost La Lorraine Bakery Group zaznamenala za poslednich 15 let v
praméru 10% rist a dnes provozuje 11 vyrobnich jednotek v Belgii, Polsku,

Ceské republice a Rumunsku.

- Spolecnost La Lorraine Bakery Group vyvazi do vice nez 25 zemi, velkou
¢ast exportu zajiStuje prostiednictvim vlastni sité prodejnich pobocek.
Spole¢nost La Lorraine ma 4 divize: Bakery Fresh, Bakery Frozen, Bakery

Store Concepts a Milling.
Bakery Fresh

V Belgii ma spole¢nost La Lorraine vedouci postaveni na trhu v oblasti nabidky
cerstvého chleba a jemného peciva. Prostfednictvim 5 regionalnich pekéren vyrabégjicich
Cerstvé pekarenské vyrobky zasobuje denné€ vice nez 1 500 supermarketh dodavkami ,,just-

in-time*.
Bakery Frozen

Na evropskeé trovni se spolecnost La Lorraine Bakery Group etablovala jako jeden z
lidrti na trhu s mrazenym pecivem. Skupina byla prikopnikem hlavné ve stiedni Evropé,

kde dnes realizuje tietinu svého obratu.
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Bakery Store concepts

nez 250 prodejnich mist a aktualné pracuje také na své mezindrodni expanzi ve stfedni

Evropé. Kromé znacky Panos existuji jesté obchodni koncepty The Coffee Club a Deliway.
Milling

Spole¢nost Brabomills je modernim primyslovym mlynarenskym podnikem, ktery
se specializuje na mleti pSenice a zita. La Lorraine se vyznacuje nabidkou mou¢nych
produktii konstantni kvality vyrabénych dle konkrétnich pozadavka zadkaznikli. Zaméreni
na zakazniky a nabidka vys$i pfidané hodnoty jsou dvé nejvyznamnéjsi oblasti v ramci
podniku. Brabomills disponuje vykonnym tymem spolupracovniki se specifickymi
technologickymi znalostmi. Vyrobky jsou distribuovany na belgicky, nizozemsky a

severofrancouzsky trh.

Firma La Lorraine, a.s. v Cesku provozuje v sou¢asné dobé 8 vyrobnich linek + 1
,lINKU* s ruéni vyrobou, v tomto roce vzniknou tfi nové vyrobni linky. V LL pracuje cca
400 kmenovych zaméstnanct ( z toho pfiblizné 110 ,.kanceldiskych® + obchodni zastupci)
a priblizn¢ 200 agenturnich zamé&stnanct. Hlavni vedeni sidli v Belgii. Divizi LL Frozen
CEE vede regiondlni feditel, ktery ma kromé Ceska na starosti také obchodni tymy na
Slovensku, v Mad’arsku, v Bulharsku, v Rumunsku a vyviji akvizi¢ni ¢innost také v dalsich
zemich jihovychodni Evropy. V Ceské repulice fidi manaZera divize Panos CEE,
specialisty exportu a Country Managera pro Ceskou a Slovenskou republiku. Ten mé na
starosti kompletni ,,value chain“ celé vyrobni a obchodni organizace v Cesku a na
Slovensku a fidi na pfimo tato oddéleni:, Supply&Customer Service, Plant (tovéarna),
Finance, HR, Marketing, Sales, Sales FS (Food Service) a obchodni tym na Slovensku.

Zjednodusena organizac¢ni struktura je uvedena jako pfiloha €. 1 této prace.
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4.1 SWOT analyza HR oddéleni v podniku LL (analyza silnych a
slabych stranek HR oddéleni a jeho prilezitosti a hrozeb)

SWOT analyza HR oddéleni, byla provedena ve spolupraci s HR manazerem.
Silné stranky (Strenghts)

- Nadnarodni spoluprace v ramci HR

- Nenasilna unifikace HR procest (,,think global, act local®)

- Vztahy v rdmci nadnarodniho HR tymu

- Postaveni HR v ramci organizace (soucast nejvyssiho vedeni, partnerstvi)

- Aktualni zavadéni odpovidajicich informacénich néstroji (SAP HR, dochazkovy
systém apod.)

- Vyuzivani vnitinich zdroji a kontakta

- Vypracovana HR strategie na 3 roky doptedu

- Interni PR - firemni mésicnik — jako nastroj komunikace, piehled uspéchi a

sméfovani firmy
Slabé stranky (Weaknesses)

- Nevyuzivani socialnich siti v oblasti recruitmentu

- Nedostate¢né vyuzivani persondlniho marketingu

- Roztfisténé kompetence v ramci lokalniho HR tymu

- Zastaralé/neodpovidajici informacni nastroje (absence dochdzkového systému,
databaze zaméstnancti (excel), HR reporting (excel) apod.

- Lokalni/globalni webové stranky
Piilezitosti (Oportunities)

- Snizeni nékladl na jednoho ziskaného kandidata

- Sirsi vyuziti spolupréace se §kolami/absolventy

- Posileni znacky spole¢nosti

- Rozsitujici se sit’ prodejen PANOS — moZnost propagace

- Socialni média a jejich vyuziti v PR i HR

- Vyspéeld HR organizace, ktera udava smeér v ramci celé Skupiny

- CSR iniciované HR
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- Vyuzivéani vlastnich webovych stranek, jako nastroje persondlniho mkt. a nabidky
volnych mist
- Jednotna skupinova informacni platforma (SAP HR)

- Jednotna prezentace firmy a brandu

Hrozby (Threats)

Nedostatek kandidatt na urcité pozice
- Konkurence — rust firem v daném regionu a mozny odliv zaméstnancti

- Klesajici kvalita absolventti $kol

4.2  Personalni pracev LL

Spolecnost LL ma vlastni personalni oddéleni (HR)

HR manaZer (personalni feditel) - je soucasti HR tymu Skupiny. Zodpovida za
rozpo¢et HR oddé€leni a zaroven za rozpocet personalnich nékladii celé LL, v ramci
nadnarodniho HR tymu se podili na vytvareni korporatnich HR procest a odpovida za
jejich naslednou lokalni implementaci a koordinaci, dale ma na starosti komunikaci do celé
firmy, nastaveni plati a bonusového systému a hodnoceni pozic vramci platovych
benchmarkd (porovnani plati s konkurenci v oboru a regionu), pfipravuje podklady pro
ro¢ni hodnoceni zaméstnancti a hodnoceni ,,360%, provadi ro¢ni planovani potieb rozvoje
zamé&stnancll a nasledné organizuje a fidi rozvojové aktivity, kazdy mésic odesila HR
reporting vedeni v Belgii a v ptipadé potfeby vyjednava o potfebé noveé vzniklych pozic,
je lokdlnim projektovym manazerem pii zavadéni SAP HR a dochézkového systému, je
odpovédny za fizeni a rozvoj HR tymu, aktivné se podili na analyze a nasledné
implementaci organiza¢nich zmén, zajistuje s externim dodavatelem pravni poradenstvi, U
nejvysSich pozic se aktivné podili na recruitmentu a s nim souvisejici psychometrii,
vV piipadé potieby organizuje a vede assessment centra. Ucastni se pravidelné schiizi a
workshopt v rdmci HR vedeni Skupiny, schiizi lokalniho vedeni a pravidelnych mési¢nich

strategickych schlizi s vedenim Skupiny.
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HR specialista - zodpovida za ziskavani a predvybér zaméstnanct, komunikaci
s agenturami externich pracovnikii, komunikaci s kandidaty, za zabezpeceni potiebnych
zédkonnych skoleni, pro piijaté kandidaty vytvaii s reprezentanty jednotlivych oddéleni
plan on-boardingu (adapta¢ni plan), ptipravu pracovnich smluv a veskerou administrativu
s tim spojenou. Dale pak pfijatému kandidatovi zajisti vstupni kartu, ¢ip, a koordinuje
potiebné vybaveni k dané pozici (napt. notebook, auto, telefon atd.).

HR specialita provadi dale mési¢ni reporting otevienych pozic a fazi v které se pravé
nachazeji. Sleduje statistiku vystupti a duvodu pro¢ lidé z firmy odchazeji, z téchto
vystupll vytvaii grafy a prezentace. Stara se o kurzy anglictiny — jejich ¢asovou organizaci,
kontrolu dochazky a pridéluje stravenky. Zajistuje firemni akce jako jsou tzv. ,,firemni
dny* (naptiklad turnaj ve fotbale, triatlon) a team buildingy. Dale zpracovava a aktualizuje

HR databéze, smérnice a ptipravuje podklady a prezentace HR manaZerovi.

Mzdova ucetni - firma LL v souCasnosti pouziva externi firmu na zpracovani mezd.
Mzdova Gletni piipravuje veskeré mzdové a dochazkové podklady této firmé a dale
podklady pro externisty. Zaroven administruje veskeré aktivity tykajici se zpracovani mezd

a dochazky a zadava zaméstnance do mzdového systému externiho dodavatele.

HR administrator - administruje délnické pozice. A to od naboru téchto pozic po
pfipravu smluv, komunikaci s kandidaty a dal§i administrativni ¢innosti. Pfijatym
kandidatim na délnické pozice zajiStuje proSkoleni a vybavuje je potiebnych oblecenim,

ochrannymi pomiickami a pfidé€luje skiiiky, vstupni Cipy apod.
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5. ZISKAVANI A VYBER PRACOVNIKU v LL

Tato kapitola popisuje kroky, které vedou Kk ziskavani a vybéru pracovniki ve firmé
La Lorraine. Uvedené kroky koresponduji s teoretickou ¢asti a na konci této kapitoly je
porovnavano jejich vyuzivani v praxi dané firmy. Soucasti porovnani jsou tii konkrétni

priklady ziskavani a vybéru kandidatt.

Rada bych zde poukdzala na naro¢nost a specifika, ktera jsou spojena s danym
pfedmétem podnikani. Protoze se LL zabyva potravinaiskym primyslem, ve kterém navic
hraje velkou roli Sokové zmrazeni vyrobki, je nabor jejich zaméstnancl limitovan i
legislativou s timto oborem spojenou. A to zejména zakonem ¢. 258/2000 Sb. (kategorie
prace). Zaméstnanci této firmy vstupuji do kontaktu nejen s potravinami, ale i extrémné
nizkou teplotou, prasnosti (mouka) a hlukem. Diky témto podminkam musi podstoupit
ruznd 1ékarska vysetfeni od bézné vstupni prohlidky, po RTG vySetfeni, které se tyka

zejména agenturnich zaméstnanct (délnickych pozic).

LL provadi ziskavéani a vybér pracovnikli bez ohledu na barvu pleti, rasu, nadbozenské
vyznani, télesné postiZzeni (umoznuje-li postizeni danou praci), sexualni orientaci, ¢i jiné
diskrimina¢ni omezeni. Ve firm¢& panuje pfatelskd atmosféra, kterd se projevuje pomérné
nizkou fluktuaci kmenovych zaméstnancti. Firma La Lorraine Bakery Group se dynamicky
rozviji, roste a expanduje do dalSich zemi Evropy, za coz byla také, mimo jiné, ocen¢na

jako Zaméstnavatel roku 2013 v Belgii.

5.1 Kroky vedouci k ziskavani a vybéru zaméstnancu

Kapitola se zabyva jednotlivymi postupy, které vedou ke konetnému ziskani
vhodného kandidata. Popisuje pldnovani, analyzu, Vvolbu vhodnych médii, pfedvybér, az
po kone¢ny vybér kandidata a nalezitosti s tim spojené. Informace potiebné k jednotlivym
postupim a metoddm jsem ziskala na zaklad€ polostrukturovaného rozhovoru s HR

manaZerem a HR specialistkou LL.
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Planovani lidskych zdroji v LL

Planovani lidskych zdrojii v organizaci LL vychazi obecné z cili organizace a z jeji
strategie. Ze strategie spolecnosti pak zaroven vyplyva HR strategie. Kazdy usek si vytvaii
svlj ro¢ni plan zdrojii na zaklad¢ business planu, z kterého vyplyvaji budouci potteby
zaméstnancl. Schvaleny rozpocet potom zahrnuje kromé platti zaméstnancti daného tiseku
také naklady na recruitment novych pozic. Naklady na centralni inzerci (jobs.cz, prace.cz)
jsou soucasti rozpoctu HR oddéleni, ostatni ndklady (agency fee) jsou soucasti rozpoctu
ptislusnych oddé€leni. Neékteré, zejména vysSi pozice, jsou planovany dlouhodobé
v souvislosti s pfipravovanym rozvojem organizace nebo s organiza¢nimi zménami, napf.
vV ramci sjednocovani procest v celé skuping, jindy (zejména u nizSich pozic) se muze
jednat o ad hoc rozhodnuti. Tento plan nebo i dil¢i rozhodnuti podléhaji schvaleni

vlastnikil firmy.

Do planu jsou zahrnuty odchody na matefskou dovolenou a odchody do diichodu.
Kratkodoby nedostatek pracovnikii ve vyrobé (napf. pfi sezénnich vykyvech (letni
dovolené, Vanoce, Velikonoce)) se fesi planovanou brigadnickou vypomoci (obvykle
studenti), doplnénou zaméstnanci externich agentur. Pokud je potfeba docasné vykryt
nedostatek pracovniktl v kancelafi, napt. v uctarné, jsou opét osloveni brigadnici, ktefi jsou

poté zam¢&stnani obvykle na Dohodu o pracovni ¢innosti.
Analyza pracovnich mist v LL

Jak je uvedeno v kapitole 1.4, analyza roli je zakladnim personalnim procesem

k ziskani potfebnych informaci pro vypracovani profilt roli.

K planovani lidskych zdroji patii i1 analyza lidskych zdroji, ktera se ve firm¢ LL
provadi na zaklad¢ aktualni potieby nebo v ramci projektu pfipravované zmény. Analyza

se tedy v organizaci LL neprovadi plos$né ¢i pravidelné.

V ptipad¢ zasadnich organiza¢nich zmén je HR oddéleni vlastnikem dikladného
rozboru pozic vramci celého projektu organiza¢ni zmény, napf. V podobé stinovani
konkrétnich pracovnich pozic, vytvofeni casového snimku dne, detailniho rozboru
jednotlivych ¢innosti a jejich pfeneseni na noveé vznikajici pozice v rdmci nové organizacni

struktury apod.

V organizaci LL jsou pisemné zpracovany popisy pracovnich mist. Kazda pozice ma

svlj nazev, napli prace, kvalifikacni pozadavky, nadfizenost a podiizenost. V piipadé
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jakékoli persondlni zmény napf. organizace prace, pfijeti novych pracovnikid, odchodu

pracovnikd, ¢i jiné, Se tyto ndpln¢ prace aktualizuji.

5.2  Ziskavani pracovnikii v LL

Ziskavani pracovnikli v organizaci La Lorraine se fidi kritérii vyplyvajicimi
z pozadavkii na dané pozice (naplni prace a specifikaci pracovnich mist). Tato kriteria
uptestiuji feditelé jednotlivych oddéleni a slouzi k posouzeni vhodnosti uchazeci na
nabizenou pozici. Piesna specifikace kriterii pak usnadnuje pfipravu inzerce a nasledny

predvybér kandidatu.

Zda budou jednotlivi kandidati vybirani z vnéjsich ¢i vnitinich zdroji, nebo dojde ke
kombinaci obou téchto zdrojt, urcuje predpokladany uspéch zvolenych zdroji a trh prace.
Organizace LL se vzdy nejprve snazi oslovit vnitini zdroje, tedy pfimo pracovniky
organizace ( pokud splnuji kvalifikani a jiné pozadavky), zda maji o nabizenou pozici
zajem. VétSina obsazovanych pozic se zvefejiiuje na webovych strankach organizace a

zaméstnanci podniku tak maji o nabizenych pozicich dobry prehled.

5.3 Metody ziskavani pracovniku

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti, musime zvolit takové metody ziskavani
pracovnikl, aby se o nabizené pozici dozvédéli ti pravi kandidati, a nase nabidka je
zaroven zaujala. Hlavni kritéria, ktera urcuji ziskavani pracovnikd, jsou: odbornost a lidské

kvality uchazece (,,culture fit*), doba, za kterou je nutno danou pozici obsadit a rozpocet.

Firma LL vyuziva k ziskavani pracovnikl vnitini zdroje, vn&j$i zdroje i kombinaci
obou, dle vhodnosti pro obsazovanou pozici. Z vnitinich zdroji vyuziva firma LL interni
vybérova fizeni, (vnitini mobilitu), pfiCemz uvetejiiuje nabizené pozice na nékolika

vyvéskach pfimo v organizaci. Z vnéjsich zdroji pak vyuziva nasledujici:
Uchazedi se nabizeji sami

Stava se, ze do firmy pfijde sam uchazec a aktivné nabizi sviij Zivotopis. Pokud firma

shledd, ze je vhodnym uchazecem pro probihajici vybérové fizeni, uchazece zaradi. K této
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situaci ale dochazi jen ztfidka. VétSinou se uchazectiv zivotopis ulozi a je mu doporuceno,
aby nadale sledoval webové stranky organizace s nabizenymi pozicemi. Zde vidim prostor
pro vytvotfeni databaze uchazecu, protoze je Skoda, ma-li nékdo aktivni zdjem pracovat

v dané organizaci (tedy silnou motivaci), aby jeho Zivotopis tzv. ,,zapadl®.

Resenim je piipravovand implementace nového personalniho systému HR CRM.
Tento systém umozni zadavani volnych pozic na webové stranky organizace a novinkou
bude, ze systém rovnou povede databdzi vSech ptihlaSenych kandidatt. Databaze pak
nabidne moznost zadani podrobnych informaci, jejich tfidéni a uchovani pro budouci

kontakt.
Doporuceni od pracovnika organizace

Metoda ziskavani pracovnikti na zakladé doporuéeni od pracovnika organizace je ve
firm¢ LL vyuzivana pomérné hojné a s dobrymi vysledky. Pokud se jedna o pozici, kterou
je obtizné obsadit, je dokonce tato aktivita odmeénéna finan¢éné. V piipadé, ze se
doporuceny pracovnik ve firm& osvédci, ziskdva pracovnik jenz jej doporudil tzv.
,haborovy prispévek®, ktery je rozdélen na dvé casti. Prvni finanéni odménu dostava
zaméstnanec po uplynuti zkuSebni doby doporuceného pracovnika a druhou ¢ast dostane
zaméstnanec, kdyz uplyne ptl roku od piijeti doporu¢eného kandidata. Metoda

,doporuceni od pracovnika organizace* se dale kombinuje s dal§imi metodami ziskavani.
Pi'imé osloveni vyhlédnutého jedince

Ziskavani uchazeci pifimym oslovenim vyuziva LL obvykle pro vySe postavené
pozice v ramci kontakti manazeri LL. Jedna se o pomérné efektivni metodu vybéru,
v kazdém piipad¢ tito uchazeci musi projit standardnim ndborovym procesem spojenym u

vyssich pozic s psychometrii a absolvovanim assessment centra.
Vyvésky (v organizaci i mimo ni)

Piimo v organizaci LL jsou umisténé ctyfi vyvésky a to v kantyné, v personalnim
odd., na chodbé a ve vyrob&é. Mimo prostory organizace se vyveésky nevyuzivaji. Na

vyvéskach se inzeruji predevsim délnické pozice a dale pozice spojené s vyrobou.

Inzerce ve sdélovacich prostiedcich
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Volna mista inzeruje LL v zavedeném regionalnim deniku RISK, kde maji uspésnost
predevsim dé€lnické pozice. Pii obsazovani pozic obchodnich zastupcii dale LL vyuziva

Mladou Frontu Dnes a Annonci.

Vyuzivani mistnich denikli je myslim dobrou volbou pro ty kandidaty, kteii radéji
nez po internetu, sahnou po novinach. Vidim zde moZnost vyuziti regionalniho rozhlasu.
Takto inzerované pozice jsou ovsem dosti finan¢né naro¢né s ohledem na CPT, ale co se

ty¢e zaujeti a Sife zasahu, se tato média nedaji srovnat.
Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

LL umoziuje ro¢né tfem, az Ctyfem studentim odbornou praxi S cilem vychovat a
udrzet si budouci zaméstnance technickych obortl ze SPS elektrotechnické v Kladng. Dale
LL nabizi praxi v administrativé studentim Stavebni a obchodni akademie v Kladn&. Pro
zvySeni atraktivity prace v potravindiském primyslu, pofdda firma LL exkurze do svych
vyroben v Kladné pro studenty prazské VSCHT. Firma LL nepodporuje finan¢né studenty

béhem jejich studii a ani o tom neuvazuje.

Zde vidim prostor pro lepsi vyuziti spoluprace se studenty jiz v dob¢ jejich studia.
Navazat kontakt s vedenim Skoly a pokusit se pfizptisobit vyuku redlné potiebé trhu
(organizace). Je zde i moznost finanéni podpory nadanych studentd formou stipendia a
napiiklad zavazkem nastoupit do firmy po ukonceni studia a vydrzet v ni po uréitou

pfedem dohodnutou dobu.

Firma LL zavedla novy druh spoluprace s absolventy VSCHT (technology) v ramci
celé skupiny La Lorraine Bakery Group. Absolventi pfijati v jednotlivych zemich (Belgie,
Polsko, Cesko) maji moznost béhem dvouletého programu pracovat na rozli¢nych
projektech v ramci celé Skupiny, zdokonalit si odborné i jazykové dovednosti, poznat
vSechny vyrobni zdvody v ramci Skupiny, spolupracovat s lokalnimi tymy a také si ujasnit
svoji budouci roli ve Skupiné (technologie, kvalita, vyvoj novych vyrobk apod.) Zatim se
jedna o jednotlivce, ale pokud se tato metoda osvédci v praxi, pak je zde prostor pro dalsi

vyuziti.
Spoluprace s odbory

V LL neni zaloZena odborova organizace.
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Spoluprace s Girady prace

V soudasné dobé LL vyuziva sluzeb Ufadu prace (UP) minimalné a to z diivodu
neefektivity této spoluprace. Jedinou vyhodu je moznost zvefejnéni pozice na vice
pracovnich portalech, ovSem za podminky zvefejnéni nastupniho platu, a to neni vzdy

zadoucl.

Vyuzivani sluzeb komerc¢nich agentur

LL bé&zn¢ vyuziva sluzeb Ctyi az péti agentur. Sluzeb personalnich agentur vyuziva
organizace zejména V piipad¢, kdy se pozici nedafi obsadit vlastnimi silami. B&Zné se
vyuziva formy databazového vyhledavani, vyjime¢né se mize jednat o tzv. headhunting.
Tento zplisob vybéru kandidath je financné dosti narocny, nékdy ovSem nezbytny.
Persondlni agentury mohou nabidnout Sirokou databédzi kandidati a predevSim znalost
pracovniho trhu. Firma LL jiz pfipravuje spusténi vlastni databaze kandidatu, ktera umozni
vratit se K jiz zamitnutym kandidatim a vyuzit jejich schopnosti na jinych, v budoucnu
noveé otevienych pozicich. Vyhodou bude rychlost vyhledani mozného kandidata a také
ptedpoklad, ze pokud se jiz do firmy hlasil, mad o ni povédomi a je motivovany zde
pracovat. Samoziejmé bude zaleZet na dobré komunikaci smérem ke kandidatim, jejich

moznosti nastupu.
Elektronické ziskavani pracovniki

LL uvefejiiuje nabidky pracovnich pozic na svych webovych strankach a déle
vyuziva pracovnich portali: Prace.cz, Jobs.cz a Profesia.sk. LL sjednava s portalem
Préace.cz tzv. ,,ro¢ni bali¢ek* ptedplacenych sluzeb, ktery zaroven plati 1 pro portal Jobs.cz.
Balicek obsahuje kredity, které si organizace zaplati dle zvazeni, jak Casto bude b&hem

roku na portalech inzerovat. Dale si jiz organizace hospodaii s kredity dle vlastni potieby.

LL pak chodi Zivotopisy kandidati, ktefi se na portalech zaregistruji a reaguji na
jednotlivé inzeraty. Ttidéni Zivotopisi provadi HR specialistka na zdkladé zadanych
kritérii. Inzerat je na portalu uvetejnén jeden mésic a pak se bud’ muze aktualizovat, nebo
zadat novy inzerat ¢i vybér ukoncit. Rozhodnuti je zavislé na aktualni fazi vybéru a na

poctu Cerpanych kreditt.
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Myslim, ze elektronické ziskdvani pracovnikli za pomoci pracovnich portalu je
v organizaci LL vyuzivano dostate¢né a s dobrymi vysledky. Uplatituje se predev§im pii

ziskavani stiednich a nizsich pozic.

Potencial vidim ve vyuziti socidlnich siti, které firma LL zatim viibec nepouziva.
Uchazeci vyhledavaji na socidlnich sitich informace o firmé, informace o volnych
pracovnich mistech a mohou si zde i prohlédnout profil svého budouciho zaméstnavatele.
Socialni sité zaroven umozni zaméstnavateli prohlédnout si profil uchazece, zjistit jeho
profesni uspéchy, koniCky a okruh znamych. Zjisténé informace mohou napovédét o

uchazecové preferencich a jeho celkové osobnosti.

Dalsi moZnosti je mit sviij BLOG. Blogging je modernim zplsobem komunikace a
zejména pro mladé lidi ma velkou atraktivitu. Pro tento zpusob komunikace a ptilakani
spravnych kandidatt je potieba, aby blog ,,zil“. Pekarensky obor miize byt dosti zajimavy,
vzdyt' pe€ivo je soucasti naSeho kazdodenniho zivota a zvefejnénim novinek, receptl ¢i
ochutnédvacich akci miize firma zlepSit svou image a ptiladkat k tomuto oboru mladé lidi.
Vyvolanim diskuse na blogu si firma miize vytvofit prizkum o tom, co zédkaznici preferuji
¢i postradaji. A jisté dalsi moznosti je zalozit odborny blog, kde se diskutuje o kvalité,

technologii, trvanlivosti a dalSich vécech, které k pekafiné patii.
Dokumenty poZzadované od uchazecu

Dokumenty, které firma LL pozaduje od uchazecl jsou zavislé na dané pozici.
Standardné pozaduje firma LL pouze Zivotopis. V ptipadé rozhodovani o kandidatech na
vys§i pozice pak vyuzivd jako doplnék referenci, které mohou byt v konecném

rozhodovani zasadni.

54 Vybér pracovnikia v LL

Vybér pracovnikll v LL provadi vedouci pracovnik, na jehoz popud a z jehoZz potieby
vzniklo dané vybérové fizeni. Vybér sam se tidi dle toho, o jakou pozici se jedna.
S vybérovym fizenim se pocitd v roénim planovanim lidskych zdroji, kde jsou na né
pfidéleny finanéni prostfedky. Kritéria podle kterych se fidi vybér kandidati ve firmé LL
ma nasledujici poradi: 1. kvalita (schopnosti) uchazece, 2. ¢as, za ktery je nutno uchazece
vybrat, 3. penize ur¢ené na danou pozici. U vyssich pozic je u vybérového fizeni ptitomen
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1 HR manazer a feditel oddéleni. Co se ty¢e délnickych pozic, vybér provadi persondlni

administratorka.

Piedvybér

Po zvetejnéni nabidky pracovniho mista se doslé zivotopisy shromazd’uji u HR
specialistky, kterd provede predvybér kandidati na zaklad¢ predem zadanych kritérii. Na
zéklad¢ zkoumdani dosSlych zivotopisti rozdéli kandidaty na vhodné, méné vhodné a
nevhodné. Nevhodnym kandidatim HR specialistka telefonicky pod€kuje za jejich zajem a
zdvotile je odmitne. Pokud je skupina vhodnych kandidat dostate¢n¢ velkd, zopakuje HR
specialistka stejny postup. Pii velkém mnozstvi uchazeci (vice jak 25), kteti se hlasi na

danou pozici, vyuziva HR specialistka pro urychleni procesu metodu biodat.

U pozic, které zajist'uji personalni agentury staci 1 — 2 kandidati. U pozic obchodnich
zastupcu a technickych pozic se vybira cca 6 — 8 uchazecti. Obecné je pocet kandidati do

prvniho ptfedkola vybirdn dle ndro¢nosti pozice a zdjmu uchazec.

U vybranych kandidati se telefonicky doplni informace typu: zda z&jem trva, jaka je
motivace pro danou praci, platovd predstava, termin nastupu, odborna piedstava,
eventualné si vyzada motivacni dopis ¢i reference. Telefonicky rozhovor trva priblizné 15

minut.
Testovani uchazecu

U stfednich a vySSich pozic vyuziva organizace LL testy osobnosti a testy znalosti.

Tyto testy slouzi k provéteni odbornych znalosti souvisejicich s nabizenou pozici.

Finalni uchazeci o manaZerské pozice (obvykle posledni dva) musi projit celodennim
assesment centrem, organizovanych externim partnerem, béhem kterého se také proveéiuji

jazykové znalosti (provadi firma z Belgie).

U obchodnich pozic (obchodni zastupci, key account manazeti apod.) se pristupuje
k testiim, ve kterych musi uchaze¢ prokazat pocetni znalosti, vypocty cen, marzi, slev
apod. (viz piiloha €. 2). Mezi dalsi tkoly patfi tzv. ,,case studies®, pfi kterych musi uchaze¢

prokdzat schopnost planovani priorit, jednani se zdkazniky apod.
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U administrativnich pozic se podle potieb provétuje znalost programu Excel a Power
Point. Testy ptipravuje HR specialistka ve spolupraci s manazerem, eventualné si manazer

piipravi své vlastni testy.

U technicky zaméfenych pozic, napi. skladnik, se provadi test orientace napft.

v zaznamech baliciho listu, prostorového vidéni, uméni ulozit zbozi na palety atd.
Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je zékladni metodou vybéru zaméstnancii pouzivany ve firmé LL.

Podle obsazované pozice se voli i druh pohovoru a to zejména:

individualni pohovor (pohovor 1+1) —u délnickych pozic byva jednokolovy,

polostrukturovany pohovor — u vSech ostatnich pozic, vzdy alespoii dvoukolovy,

Skupinové assessment centrum — obvykle u obchodnich zastupcti a manazerskych pozic,

Individuélni asessment centrum - u vysS§iho managementu — viz vySe

Prbéh vyberového pohovoru Ize rozdélit na ti Casti:

- ptipravu k pohovoru (analyza uchazeCovych dokumentl, pfizvani vSech
zainteresovanych ucastnikdl, pfizvani samotného tcastnika),
- Samotny vybérovy pohovor, ktery mliZze byt i nékolikakolovy,

- hodnoceni vykonu uchazece jednotlivymi hodnotiteli.

V ptipravné fazi - je urCen a zafixovan ¢asovy harmonogram pohovoru, se zajisti
prostor a vSichni zainteresovani hodnotitelé. Hodnotitelé obdrzi uchazecv zivotopis,

eventuelné motivaéni dopis.

Dalsi faze je vybérovy polo-strukturovany pohovor ve kterém klade HR Specialista
predem piipravené otazky a dale je rozviji, dle potieby a situace. V dalsich kolech, pokud
se jednd o nekolikakolovy vybérovy pohovor, se jiz kandidita dotazuji jeho budouci

nadfizeni, eventueln¢ dalsi zainteresovani ticastnici.

Na zavér probéhne hodnoceni uchazece jednotlivymi hodnotiteli, pfi kterém se
posuzuji zejména predem stanovena kritéria, dale motivace uchazece a jeho celkové reakce
a chovani béhem pohovoru a testl. V nékterych ptipadech se jesté vybrani kandidati

dodatecné zadaji o reference.
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Zavérecné faze vybéru

Po té, co je hodnotiteli vybran nejvhodnéjsi kandidat, je mu telefonicky oznameno
rozhodnuti o pfijeti. Pokud zdjem trva i na strané¢ kandidata, zasle mu HR specialistka

pisemné potvrzeni data podpisu smlouvy.

Pokud je to mozné, tak si LL nechava v zdloze jest¢ alesponn jednoho mozného
kandidata pro ptipad, Ze by prvni vybrany kandidat nenastoupil. Ostatnim uchaze¢im LL

obratem zasila zdvofilé odmitaci dopisy, V kterych jim dékuje za zdjem a cast.

V den nastupu vybran¢ho kandidata se od néj jesté pozaduji: vysveédEeni, potiebné

certifikaty zkouSek a nutna 1ékarska vysetfeni vztahujici se k dané pozici.

5.5 Praktické priklady ziskavani a vybéru zaméstnancu v organizaci
LL

Tato kapitola popisuje tii ptiklady ziskavani a vybéru zaméstnanct v organizaci LL.
Pro nazornou ukazku riznych ptistupti ziskadvani a vybéru jsem zvolila pozice, které jsou
Vv odlisném hierarchickém uspofadani organiza¢ni struktury organizace a diky tomu jsou na
kandidaty kladeny odlisné pozadavky. Rozdilny je i zplsob ziskavani a vybéru téchto

kandidata.

1) pozice pekaisky vyrobni délnik pro obsluhu balici linky,
2) pozice elektromechanik,

3) pozice marketingovy manazer.

Pozice pekaisky vyrobni délnik pro obsluhu balici linky

Pozice pekaisky vyrobni délnik je obsazovana v piipadech, kdy z organizace odejde
béhem urcité doby pfiblizn¢ dvanact zaméstnanci na této pozici. Na uvedené pozici je
vyssi fluktuace oproti standardu LL, a proto se vybérové fizeni kona, az pii urcitém
,haakumulovani® téchto neobsazenych mist. Do té doby jsou volnd mista obsazena
agenturnimi pracovniky. Obsadit uvolnéna mista z vnitinich zdroji neni mozné, protoze se
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jedna o v podstaté nekvalifikovanou préci a tudiz si zde stavajici zaméstnanci karierné

nepolepsi. Impuls pro zahajeni vybérového fizeni vychazi od vedoucich vyroby.

Inzerce byla vyvéiena na portalu PRACE.cz, webovych strankich organizace a na
nasténkach umisténych ptimo ve vyrob¢. Organizace LL ma jiz zkuSenost s tim, ze asi
jedna pétina uchazect ptichdzi na doporuceni stavajiciho zaméstnance. Pfi zadavani téchto
pozic firma neuvadi pozadavek na zaslani zivotopisu, uchaze¢i bud’ telefonicky kontaktuji
personalni oddéleni, nebo se rovnou dostavi ve stanoveny den a cas, ktery je uveden

V inzeratu, pfimo do organizace.

Tyto pozice jsou zajiStovany HR administratorkou, kterd si pro nabor novych
uchazecli vyhradi jeden den Vv tydnu. Skupina pozvanych uchaze¢l se pohybuje kolem
osmi lidi. Uchaze¢i se sejdou vjedné mistnosti a vyplni ,,.Dotaznik uchazece o
zaméstnani®, ktery obsahuje nasledujici udaje: jméno a ptijmeni, datum narozeni, bydliste,
telefon, vzdélani, priabéh praxe ( zaméstnavatel/UP, pozice, divod odchodu), moznost

nastupu, predstava platu, jak/kde jste se dozveédél o volném miste.

Po vyplnéni dotazniku posoudi HR administratorka spolu s vedoucim tuseku
schopnost uchazece vyplnit dotaznik a jeho dosavadni praxi. Pokud uchaze¢ nedokaze
tento dotaznik vyplnit, organizace mu podékuje za jeho zajem a rozlouci se s nim. Zbylym
uchazecim se dale vénuje vedouci useku, ktery jim podrobné vysvétli, co dana pozice
obnasi, ukaze jim provoz, tedy misto vykonu prace a nakonec jim sdéli platové podminky

a délku zkusebni doby.

Pii tomto vybéru uchazecl staci jedno kolo, kde se do dvou, az ti dnli uchaze¢im
sdéli, zda byli ptijati a pokud zajem z jejich strany trva, mohou pfijit podepsat smlouvu.
Béhem téchto dvou, az tfi dnl jest€ HR administratorka ovéfuje, zda uz uchazec¢ pro

organizaci nepracoval a zda s nim v minulosti nebyly problémy.

Pfed nastupem musi uchaze¢ absolvovat vySetfeni ORL z diivodu zatazeni této
pozice do skupiny ¢.2, dle zakona ¢. 258/2000 Sb. — tedy zvySené riziko — zatéz hlukem.
Dale musi uchazece prohlédnout zavodni 1€kar, ktery posoudi moznost prace v noci. Pokud
uchazec splni vSechny podminky, mize ptiblizn€ do tydne od vybérového fizeni nastoupit

do organizace.
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V piipad¢ tohoto vybérového fizeni, probihal nabor zaméstnancti Ctyii tydny.
Ctvrtina uchazeéti odmitla nabidku piimo béhem vybérového fizeni, dal§i Gtvrtina po

tydnu a polovina vSech pfijatych uchazect odchazi do Sesti mésicu.

Toto vybérové fizeni probiha ve firmé LL téméf kontinualng, fluktuace na téchto

pozicich je nadprimeérnd oproti LL standardu.

Pozice elektromechanik

Pozadavek na pozici vznikl v tseku udrzby, jehoz vedouci zadal kritéria pro vybér
(viz ptiloha ¢. 3). Tyto pozice nebylo mozno obsadit z vnitinich zdroji organizace,
vzhledem k nevyhovujici odbornosti stavajicich zaméstnanci. Elektromechanik pro udrzbu
stroju a zafizeni se pro organizaci LL hledal hned dvakrat, diivodem byl odchod jednoho
pracovnika z této pozice a druhy kandidat mél obsadit misto za dlouhodobé nemocného
zaméstnance. Organizace LL provozuje zaroven nékolik odlisnych vyrobnich linek se
specifickymi odbornymi pozadavky na udrzbu. Piedchozi zaméstnanci na pozici
elektromechanika byli tzv. ,,univerzalni*“. Nyni se vedouci useku rozhodl pro zménu naplné
prace dané pozice a to s ohledem na specializaci kandidata pro kazdou linku. Pozadavky
byly: SOU, obor elektromechanik, tiileta praxe, vyhlasky 50 § 6, znalosti
automatizovanych linek, mechaniky, hydrauliky, orientace v technickych vykresech,
manualni zru¢nost, dobry fyzicky stav, samostatnost, ochotu ucit se novym vécem a trestni
bezuhonnost. Pracovni trh bohuZel nabizi téchto kandidath malo a tak vybérové fizeni

nebylo snadné.

Nabizena pozice byla uvefejnéna na pracovnim portilu PRACE.CZ, JOBS.CZ, na
Utadu prace (viz piiloha &. 4), na webovych strankach organizace (viz piiloha ¢. 5), na
¢tyfech nasténkach organizace, dadle firma navézala spoluprdci se Sesti personalnimi
agenturami. Zaméstnanci organizace byli informovani o tomto vybérovém fizeni a byl jim
nabidnut ,,naborovy pfispévek™ za doporuceni vhodného kandidata. Naborovy piispévek
spoc¢iva v odmeéné 500 K¢ pro zaméstnance, jenz kandidata doporucil a to po kandidatove
zkuSebni dob¢ a dale 1500 K¢ po Sesti mésicich pracovniho poméru. Vybérové fizeni
zahrnovalo tii faze:

1. sbér a tfidéni zivotopist
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2. vybérovy pohovor

3. vybér nejvhodnéjsiho kandidata

Féze prvni (tfidéni Zivotopisl) byla v tomto piipadé nendrocna vzhledem k tomu, ze
se prihlasil v priméru jeden kandidat tydné¢ a ztoho zadanad kritéria spliioval jeden
kandidat mésicné. Celkem se béhem vyberového fizeni seSlo dvacet reakei na inzerovanou
pozici. Kazdy kandidat, ktery reagoval na inzerovanou pozici byl telefonicky kontaktovan
HR specialistkou, ktera s nim provedla telefonické doplnéni (ovéteni) jednotlivych udaji

V Zivotopise. Zametila se predevsim na otazky:

- Jaké bylo uchazecovo posledni zaméstnani a co konkrétné vykonaval za ¢innosti,
- Z jakého ditvodu ukon¢il pfedchozi zaméstnani, nebo pro¢ jej meéni,

- co ho motivuje k nastupu u firmy LL,

- zda ma pottebné a platné zkousky k inzerované pozici,

- zda vlastni fidi¢sky prikaz na vysokozdvizny vozik,

- jakou ma platovou ptredstavu.

Ve druhé fazi (samotny vybérovy pohovor) bylo nakonec postupné piedstaveno pét
kandidatti, jednotlivé pohovory se pak konaly piiblizn¢ kazdych c¢trnact dnd. Jako
hodnotitel¢ byli pozvani HR specialistka, manazer tseku a budouci pfimy nadiizeny
kandidat - vedouci udrzby. Z diivodu urychleni vybérového fizeni probihaly pohovory
jednokolové a na konci pohovoru byl kandidatovi ukazan provoz firmy, aby si mohl 1épe

udélat pfedstavu o budoucim pracovnim prostiedi.

Treti faze (vybér nejvhodnéjsiho kandidata). Zbyli tii kandidati spliiovali jak
technické, tak lidské pozadavky na tuto pozici a kone¢né slovo ve vybéru mél tedy budouci
ptimy nadfizeny kandidata. Jeden z kandidati byl doporucen od stavajiciho zaméstnance
LL a druhy se na vybérové fizeni piihlasil pres portdl PRACE.cz .Ttetimu kandidatovi
bylo zaslano zdvofilé odmitnuti a podékovani za cast na vyb&rovém fizeni. Celé vybérové

fizeni 1 pfes veskerou snahu vSech zicastnénych trvalo ¢tyfi mésice.

Pozice marketingovy manaZer

Potfeba obsadit pozici marketingového feditele vznikla v dasledku odchodu
stavajiciho marketingového feditele, ktery s firmou po dohodé rozvazal pracovni pomér.

Pozici nebylo mozno obsadit z vnitinich zdrojti, protoze se v marketingovém ani jiném
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oddeleni nenachazel nikdo, kdo by splnil potiebna kritéria. Zadavatelem vybérového tizeni
byl Country Manager CZ/SK a Regional Director CEE, ktefi definovali potfebna kritéria

pro hledanou pozici.
Pozice méla nasledujici napli prace a z té se zaroven odvijela i patfi¢na kritéria:
Popis ¢innosti:

- ftizeni marketingového tymu

- sprava, kontrola, definice marketingového rozpoctu
- marketingové planovani

- sprava portfolia znacek, fizeni corporate identity

- podpora obchodniho odd¢€leni a managementu

- administrace NPD
Odpovédnosti:

- marketingovy rozpocet
- kontrola a aplikace CID a znacek spolecnosti
- kvalita a spravnost marketingovych materialti

- PR, reklama, propagac¢ni aktivity
Piimy nadfizenym této pozice je Country Manager pro CZ a SK.

Pfimy podfizenym je marketingovy specialista, manazer vyvoje novych produkti a Master
Baker.

Vzhledem k naro¢nosti hledané manazerské pozice byly osloveny Ctyfi personalni

agentury a zadani znélo na databazové vyhledavani po dobu jednoho mésice.
Vybérove tfizeni zahrnovalo tti faze:

1. sbér a tfidéni zivotopist
2. vybérovy pohovor

3. vybér nejvhodnéjsiho kandidata

Prvni fazi - vybér a tfidéni zivotopisi zaslanych od agentur, provedl HR manazer
(HRM). Celkem bylo agenturami zaslano deset zivotopisi. HRM proved] piedvybér a

rozdélil kandidaty na vhodné a méné vhodné, pii¢emz vhodni byli ¢tyfi.
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Vybérovy pohovor probihal nejprve s HR manazerem a poté i S Country manazerem.
Z pohovort se ukazaly nejvhodnéjsi dvé kandidatky, které byly pozvany do dalsiho kola
vybéru. Ucastnice pro§ly certifikovanymi psychometrickymi testy. Vzhledem
ke strategické duleZitosti této pozice proSly obé uchazecky jiz zminénym celodennim

individualnim assessment centrem.

Zvolena kandidatka nakonec Gspésné prosla vSemi vybérovymi fazemi a nyni pracuje
na dané pozici. Jednim z kritérii, které ma ve firmé¢ LL velkou vahu je ,passion®, to
znamena mit skutecnou vasen pro pecivo a tu vybrana kandidatka prokazala znalosti firmy

a pekaiského oboru. Vybérové fizeni trvalo celkem tii mésice.
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6. SHRNUTI A NAVRHY MOZNEHO ZLEPSENI
JEDNOTLIVYCH PROCESU

Porovnam-li zptsob ziskavani a vybéru pracovnikii ve firmé LL s teorii uvadénou
v literatuie, musim konstatovat, ze firma vyuziva vétsinu uvedenych metod a lze ji jen

stézi néco vytknout.

Firma LL rychle roste (dlouhodob¢ pies 10 % za rok) a to s sebou pfinasi i velké
naroky na rychlé a zaroven kvalitni ziskdvani novych zaméstnancli pro nové vytvoiené
pozice. HR odd¢leni se muize opfit o dlouhodobé planovani lidskych zdroji, které vychazi
z podnikové strategie. Jak jsem jiz uvedla v kapitole 5.1.2, plo$né ¢i periodicky se analyzy
pracovnich mist ve firmé LL neprovadi. Pokud je tieba provést analyzu pracovnich mist, at’
jiz z divodl reorganizace ¢i vzniku nové pozice, provadi ji firma ad hoc formou
pozorovanim (vytvofenim Casového snimku dne) a vysledky pak zohledni v aktualizované

naplni prace (viz 5.1.2.).

Firma ma funkcionalni organiza¢ni strukturu a zaméstnava okolo 600 zamé&stnanci.
Je to primyslovy podnik a proto zde lze nalézt riizné urovné pozic, kterym je potieba
prizplsobit vyberova fizeni. Postupy ziskavani a vybéru zaméstnanci jsou dobfe zvladnuté
a existuji pisemné podklady, které zajist'uji urcitou standardizaci a objektivitu procesu.
Piesto bych firmé doporucila vytvofeni smérnice, ktera by jasné vymezila a popsala kdy a
za jakych okolnosti se ma ptistoupit ke konkrétni metod¢ ziskavani a vybéru. Volba metod
vychézi z dlouholetych zkuSenosti (Best Practice) zaméstnanci HR oddéleni a myslim, Ze
tyto informace je dilezité podchytit v pisemné formé¢, aby se piipadnym odchodem

soucasnych zaméstnancit HR oddé€leni neztratily.

Co se ty¢e metod ziskavani zaméstnanct ve firmé LL, dé se fici, ze koresponduji
s odbornou literaturou. Prostor vidim ve vyuzivani socidlnich siti. Socialni sité jsou
fenoménem moderni doby a do budoucna se jim Ize jen téZko vyhnout. Jsou zdrojem
mnoha informaci, které by o sob¢ uchaze¢ na vybérovém fizeni jen stézi uvedl. Pravdou je,
ze se lidé naptiklad na Facebooku ¢i Twitteru mohou do urcité miry stylizovat, ale jsou zde

1 seriozni profesni sité jakymi jsou naptiklad LinkedIn a ResearchGate.

Socidlni sit¢ funguji samoziejmé 1 jako Ucinny prostfedek marketingové komunikace

a zvySovani povédomi o znacce, ¢imZ mohou piildkat vhodné a motivované kandidaty. Je
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zde 1 prostor pro osloveni student ¢i absolventt, ktefi jsou na sociélnich siti jako doma.
Myslim, ze firma LL jist¢ najde vhodné feSeni, jak tyto sit€¢ vyuzit ve sviij budouci

prospéch.

Jistou moznost pro zlepSeni vidim pii ziskdvani délnickych pozic — nepfimo —
formou stabilizace stavajicich zaméstnanci. Tyto pozice maji V organizaci LL vyssi
fluktuaci oproti standardu LL. Firmu stoji vybérova tizeni pfedevs§im cas, nemalé Gsili a
samoziejm¢ 1 financni prostfedky vynalozené na inzerci. S délnickymi pozicemi byva
obecné problém ve vSech vyrobnich podnicich. Jedna se o nekvalifikovanou praci, a tak
nelze predpokladat ani zadna sloZitd vybérova fizeni. Reseni vidim v dobré adaptaci a ve
snaze si jiz pfijaté pracovniky udrzet a to formou rtznych druhG motivace. Jednou
z motivaci, krom¢ penéz, je moznost téchto pracovnikii si profesné polepsit-postoupit,
vidét dalsi moznou budoucnost ve firmé. Nastroje na motivaci a udrzeni mohou byt rizné

a byly by jist¢ dobrym ndmétem na dal$i zkoumani.

Posledni véc, na kterou chci v této bakalaiské praci upozornit, vychazi z provedené
HR SWOT analyzy a tou je hrozba rozristajici se konkurence v daném regionu, kterd ma
stejnou &i podobnou potiebu ziskat kandidaty na délnické a odborné pozice. Resenim miize
byt jiz uvedena spoluprace (v bod¢é 5.2.2 Spoluprace sodbornymi organizacemi) Se
Skolami a jinymi vzd€lavacimi institucemi. Pfima podpora studentii béhem jejich studia a
po skonceni studia. A také celkové zatraktivnéni pekarského oboru, jako oboru s tradici,
hrdosti a jistou budoucnosti. Zde vidim moZnost navazani uzké spoluprace oddéleni HR a

marketingového oddéleni.
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ZAVER

Ziskavani a vybér zaméstnanct patii ke st€Zejnim persondlnim ¢innostem, nebot’ to,
jaké lidi (spolupracovniky) vybereme do organizace, ma dopad na vSechny jeji ostatni
¢innosti. Lidé tvoii ni¢im nenahraditelny zdroj energie, ktery dava do pohybu vse ostatni.
Lidska energie vytvaii nejen hmotné statky, ale i kulturu, hodnoty a celkovou atmosféru

Vv organizaci. Z tohoto diivodu jsem si zvolila téma analyza ziskavani a vybéru pracovniki.

Cilem mé bakalatské prace byla analyza ziskavani a vybéru pracovniki ve firmé¢ La
Lorraine, a.s. Srovnani téchto procest s odbornou literaturou a navrh moznych doporuceni

k jejich zkvalitnéni.

Postupy, které jsem volila k naplnéni cile bakalafské prace jsou: rozhovory se

zaméstnanci HR oddéleni, analyza dokumentl a pozorovani vybérovych fizeni.

Bakalaiska prace se skldda ze dvou casti, kdy prvni je teoretickd a popisuje procesy
ziskavani a vybéru pracovnikli na zakladé¢ odborné literatury. V praktické casti je pak
predstavena struktura a predmét podnikani zkoumané organizace, SWOT analyza
personalniho oddéleni a ¢innost jednotlivych ¢lenit HR oddéleni. Dale nasleduje analyza
jednotlivych krokti ziskavani a vybéru ve firmé LL a jejich porovnani s teoretickou ¢asti a
pokud je tfeba i ndvrh mozného zlepSeni. Pro dokresleni piedstavy rozmanitosti
ziskavanych pozic jsou v bakalaiské praci uvedeny tii typy vyb&rovych fizeni. Jako
posledni bod této bakalatské prace je uvedeno celkové shrnuti a navrhy moZznych zlepSeni

pti ziskavani a vybéru pracovnikl v organizaci LL.
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http://www.pavelmasek.cz/assessment-sekce/behavioralni-interview-assessment/
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Piiloha €. 2  Assesment Center — harmonogram a ukazka ulohy

9:00- 9:15  predstaveni firmy (MB), obsazované pozice (LG), dne (LZ) + film
9:15- 9:30  predstavent Gcastnikl - priprava

9:30-10:10 wlastni predstaveni Gcastnikd (5 min. /os.)

10:10-10:30 1ce-breakers

10:30- 10:35 Co povazuji za nejvétsi obchodni Uspéch svého Zivota - priprava
10:35-10:55 Mejvétsi obchodni Uspéch mého Zivota - prezentace - individualné
10:55-11:10 break, rozdéleni do dvou tyma

11:10-11:20 case study 1 (obchodné-analytickd) - zadant

11:20-11:50 priprava

11:50-12:10 prezentace tym 1/pocitani tym 2

12.10-12:30 prezentace tym 2/pocitani tym 1

12:30-13:20 spolecny obéd

13:30-14:00 outdoorova aktivita, rozdéleni do dvou tymu (jinych)

14:00- 14:10 wyhodnoceni

14:10 - 14:15 case study 2 (obchodné-manazerska) - zadant

14:15- 14:45 priprava

Zaklady business uvazovani

Priklad €. 2

vysledovce.

CZK %NSG % GM
NET SALES GOODS 164 873 464 |100,00%)| 483,94%
Gross Sales 176 093 099 516,87%
Rebates and Discounts -11219636 | -6,371% | -32,93%
Cost of goods sold -130 804 269]-74,28% | -363.94%
GROSS MARGIN 34069194 | 19,35% | 100,00%
3d Party Logistic Costs 15717478 | -893% | -46,13%
CONTRIBUTION MARGIN DELIVERED 18351 716 | 1042% | 53,87%
DIRECT OVERHEAD
Field Team Salary Costs -1536510 | -087% | -451%
GROSS PROFIT DELIVERED 16815206 | 9,55% | 49,36%
INDIRECT OVERHEAD
M&S Team Salary Costs -1250659 | 0.M1% | -367%
M&S Team Costs 1716340 1 -097% | -504%
EBIT BEFORE CORPORATE 13848 207 | 7,86% | 40,65%




La Lorraine a.s. MetP1/2008

POZADAVEK NA OBSAZENi VOLNEHO PRACOVNIHO MiSTA

PRACOVNIi ZARAZENI:

Utvar: Udrzba — stf.50

Funkce nadfizena pracovni pozici: Vedouci Gdrzby

Pracovni pozice: Elektromechanik 2x

Typ pracovni smlouvy: Hlavni prac. pomér (nejdfive na dobu uréitou %z r.)

Charakteristika pracovni pozice:
= obsluha a Udrzba stroju a zafizeni
= prace na stalou ranni

POZADAVKY NA PRACOVNI POZICI:

Vzdélani povinné : 80U, obor elektromechanik
alternativni:
Odborna praxe — obor/délka: 3 roky

Jazykové znalosti/stupeni 1-56:  -meeeee

Prace na PC/stuperi:  seeeeee

RP/skupina: e

Jiné (jaké): vyhlaska 50, § 6,
znalost automatizovanych vyrobnich linek, mechaniky,
hydrauliky, orientace v technickych vykresech,
manualni zruénost, dobry fyzicky stav, samostatnost,
ochotu ucit se novym vécem, trestni bezihonnost

FORMALNI ZALEZITOSTI:

Termin nastupu: ihned

Nastupni plat:
Plat po zapracovani:

POZNAMKA:

Elektromechanik — ndhrada za ...........

Kladno, 5.12.2014

PeU/JSIVS



Cislo volného mista:
Pozadovana profese
Profese:

Vlastni nazev profese:
Pocet volnych mist:
Fyzické pracovisté
Pracovisté:
Kontakt
Kam se hlasit:
Komu se hlasit:
Vlastnosti volného mista
Smeénnost:
Pracovni Gvazek:
Pracovnépravni vztah:
Minimalni stupen vzdélani:
Pracovni pomer:
Mzdové rozpéti (K&/mesicneé):
Misto je vhodné pro:
Zvefejiovat:
Vyfadit z nabizeni dne:
URL adresa pro dalsi informace:
Nabizené vyhody
Pozadované dovednosti

Jazykové znalosti
Pozadovana povolani

Pozadovana vzdélani
Poznamka k volnému mistu

Zprava pro Urad prace
Posledni Upravy proved|

8279110730

Elektromechanici elektrickych zafizeni (kromé zafizeni v dopravnich
prostfedcich) (74121)

Elektromechanik stroju a zafizeni

1

\
La Lorraine, a.s. - U KoZovy hory 2748, Krocehlavy, 272 01 Kladno§1

La Lorraine, a.s. - U KoZovy hory 2748, Kroehlavy, 272 01 Kladno 1
Sedlackova Veronika, tel.: 312 687 305, e-mail: v.sedlackova@llbgfcom

Jednosménny provoz
Piny

Pracovni pomér

Stiedni odborné (vyucen)
od 1.2.2015

od 25 000

Ostatni, Zdravé
Zverejriovat - spojeni v pozndmce
31.3.2015
http://www.lalorraine.cz
(nezadéno)

Cinnosti dle vyhlasky 50/78 Sb. - samostatné &innosti na elektrickych
zarizenich dle §6 vyhl. 50/78 Sb.

Ridi¢sky prikaz - fizeni osobnich automobili - skupina B

Angli¢tina - Pasivni

|
|
|
|
|
|
|
|

Elektrotechnici a technici energetici pfistroju, stroju a zafizeni,
pozadovana praxe v rocich: 3

Elektrotechnika (2641)

Pozadujeme: dobry zdravotni stav, manualni zruénost,
samostatnost, ochotu ucit se novym vécem. Nabizime:
pracovisté Kladno, nastup ihned, moderni prostfedi, zazemi
mezinarodni spole¢nosti. Uchazedi zaslete svUjj Zivotopis na:
v.sedlackova@Ilbg.com

(nezadano)

Sedlackova Veronika, tel.: 312 687 305, e-mail:
v.sedlackova@Illbg.com, dne 12.1.2015 11:02:07




Posilujeme nas tym ve vyrobnim zavodé — pracovi$té Kladno. Hieddme vhodneé
kandidaty na pozici

ELEKTROMECHANIK

Popis prace:

o zajisténi bezproblémového chodu vyrobnich linek — Gdrzba a nastavovani
stroju a zafizeni, pravidelné provadéni preventivni udrzby, odstranovani
zavad

 instalace novych a pfemistovani stavajicich stroju a zafizeni

s Udrzba budovy a provozu spolecnosti

s obsluha kotelen, kompresort a tiakovych nadob

Pozadujeme:

USO/ SO vzdélani, obor elektromechanik

odbornou zpUsobilost dle Vyhlasky 50/1978 Sb. §6

RP sk. B

praxi min. 3 roky v (drzbé, znalost automatizovanych vyrobnich finek,
mechaniky, hydrauliky, orientace v technickych vykresech

dobry zdravotni stav, manualini zrucnost, samostatnost

e ochotu ucit se novym vécem

s vysoké pracovni nasazeni

Nabizime:
e praci na ranni sménu
nastup IHNED
pracovisté v Kladné
motivujici mzdu, odmény
moderni prostfedi, zazemi mezinarodni spolecnosti
stravenky a dal$i zaméstnanecké vyhody

V pfipadé zajmu o tuto pozici zaSlete svij Zivotopis na personaini oddéleni
na e-mail: v.sedlackova@Illbg.com . Po peélivém prostudovani doslych odpovédi
budeme kontaktovat vybrané kandidaty.




Evidence vypijcek
Prohlaseni:

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto
praci fadné citovat v seznamu pouZité literatury.

Jméno a pfijmeni

V Prazedne ..................... POdpIS: ..

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis




