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Vyhledavani a vybér zaméstnancu ve zvolené spole¢nosti

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva vyhledavanim a vybérem zameéstnancli ve vybrané
spolecnosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. Hlavnim cilem této prace je popsat
a zhodnotit soucasny systém vybéru zameéstnanci ve spolecnosti. Dale pak identifikovat
oblasti, jejichZ rozvrZeni se jevi jako nedostatecné, a poté pro tyto ¢asti navrhnout pfipadna
zlepseni, ktera by spolecnost mohla realné zatadit do svého programu.

Prace se sklada ze dvou casti. Teoreticka Cast je zpracovana na zaklade
zoblasti vyhledavani a vybéru zaméstnancl. V praktické Casti je definovan postup
ziskavani a vybéru zaméstnanct v dané spolecnosti. Jsou zde propojeny poznatky
z teoretické ¢asti prace se skuteCnym stavem a fungovanim spole¢nosti. Jako metody sbéru
dat byly zvoleny analyza dokumentti, pozorovani, polostrukturovany rozhovor s feditelkou
persondlniho oddéleni a dotaznikové Setfeni se zaméstnanci spolecnosti. Zavérem
diplomové prace je shrnuti ziskanych informaci a navrhy konkrétnich doporuceni, ktera by
mohla vést k efektivnéjSimu naborovému procesu. Konkrétné bylo doporuceno:
zatraktivnit podobu vystavovanych inzeratl, uskutecnit Den otevienych dvefi a efektivnéji

vyuzivat profesni sit’ LinkedIn, aplikaci Teamio a psychodiagnostické testovani.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnancl, zdroje vyhledavani

zameéstnanci, vybér zaméstnancli, metody vybéru zaméstnancti



Employee sourcing and recruitment in a business
enterprise

Abstract

Diploma thesis is focused on the recruitment and selection of the employees in a
chosen company Jan Becher — Karlovarskd Becherovka, a.s. Main goal of this thesis is to
describe and evaluate current system of searching and choosing employees in this
company. Then to identify areas, solution of which appears to be insufficient, and
thereafter to propose possible improvements the Company may incorporate to this process.
The thesis consists of two parts. The theoretical part is processed based on studied
specialised literature and provides basic information and most important concepts from
recruitment and selection of the employees. Practical part deals with the characteristics of
the selected company and the own research itself. In this part the current condition of
recruitment and selection of the employees described and evaluated. The knowledge from
the theoretical part is linked with the actual state and functioning of the Company here.
This condition is analysed by using half-standardized interview with the Human Resources
Director of the Company and the questionnaire created for employees. Based on the
analysis results some specific recommendations, which may lead to the improvement of

searching and choosing employees process of the Company, are proposed.

Keywords: Human resource management, recruitment of employees, sources of

recruitment of employees, selection of the employees, methods of selection
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1 Uvod

Pro spolecnost, ktera chce efektivné fungovat a plnit své dlouhodobé cile. Je dulezité
si uvédomit, ze klicovym faktorem jsou predevsim kvalitni zaméstnanci. VétSina autorti
tvrdi, ze zakladem procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancii je ziskdni dostate¢ného
mnozstvi kandidatt. Dilezité je ale vyhradit si dostatek ¢asu na posouzeni jednotlivych
kandidatii a nic neuspéchat.

V soucasnosti existuje velké mnozstvi zdroju, kde je mozné kandidaty snadno vyhledavat.
Inzerce probiha online na riznych pracovnich portalech, kariérnich strankach organizaci ¢i
na socialnich sitich. K ziskani nového zaméstnance tedy ¢asto sta¢i jen par hodin. Otazkou
ale je, zda je takto rychly proces vyhledavani tim spravnym feSenim. Personalisté se
mnohdy mohou ve vybéru undhlit a miize dojit k situaci, kdy novy zaméstnanec nedokaze
plnit kladené pozadavky na danou pracovni pozici a je nucen odejit ze spolecnosti béhem
zkuSebni doby. Této situaci by mélo piedchazet peclivé zvazeni vybéru kandidata, které
ptedejde Casové i finan¢ni ztraté celého naborového procesu.

I ptes to, ze se doba rychle méni a vyuziva se modernich metod, tikolem personalisty je
stale to stejné — dokazat najit na volnou pracovni pozici co nejvhodnéjsiho kandidata.
Soucasna situace na trhu neni jednoduchd, protoze lidé nehledaji zaméstnavatele, ale
naopak personalista poptava a oslovuje pasivni kandidaty, ktefi jsou jiz zaméstnani.
V dnesni dobé musi byt personalista vénujici se naboru technicky zdatny, kreativni, byt
dobrym obchodnikem a ovladat zaklady marketingu a psychologie. Diky témto
dovednostem si pak dokaze najit cestu k potencionalnimu kandidatovi.

V procesu ziskavani zaméstnancil je potieba byt peclivy a trpélivy, ale zaroven je potieba
jit s dobou a vyuzivat kreativity a moderni technologie. V dnes$ni dob¢ uz nestaci vyvésit
inzerat na volnou pozici na karierni stranky a vyckavat na odezvu, protoze vétSina
organizaci se prezentuje na socialnich sitich, kde sdili své uspéchy, ukazuji svou firemni
kulturu a buduji atraktivitu své znacky, ktera podporuje nabor zaméstnanci.

Dalsi nemén¢ dillezita cast naboru nastava ve chvili, kdy je uspésné vybran dany kandidat.
Pii adaptaci nového zaméstnance je dilezité, aby novy nadfizeny spole¢né s persondlnim
oddélenim tvofili pfijemné pracovni zdzemi, kde se manazer vénuje svym zaméstnanciim,

vénuje jim dostatek pozornosti, nasloucha jejich problémim a potiebam a dava jim

12



zpétnou vazbu k jejich pracovnimu vykonu, coz je nedilnou soucasti spravné fungujiciho
pracovniho vztahu.

Spravné zvoleny postup vyhleddvani a vybéru zaméstnanct tvoii spolecné s ndslednou
adaptaci nového zaméstnance ve spolec¢nosti hlavni kli¢ k tspéchu organizace, protoze je

to prave kvalitni lidsky kapital, ktery pro spolecnost predstavuje to nejvetsi bohatstvi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace je zhodnotit dosavadni systém vybéru zaméstnanct ve

vybrané spolec¢nosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. a v pfipadé nedostatki

navrhnout piipadné zmény a konkrétni doporuceni na zlepseni.

Pro naplnéni hlavniho cile prace jsou stanoveny nasledujici dil¢i cile:

zpracovat teoreticka vychodiska na zaklad¢ vhodné zvolené odborné literatury,
charakterizovat vybranou spolecnost Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s.,
vybrat vhodné nastroje pro sbér dat,

naplanovat a uskutecnit polostrukturovany rozhovor s feditelkou personalniho
odd¢leni,

zpracovat dotaznik, rozdistribuovat dotaznik mezi zaméstnance spolecnosti,
vyhodnotit dotaznikové Setient,

vyhodnotit vsSechna ziskand data, v pfipadé¢ potfeby navrhnout opatieni pro

zefektivnéni naborového procesu a eliminovat jeho nedostatky.

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdé€lena na ¢ast teoretickou a praktickou.

Teoreticka c¢ast prace byla zpracovana na zakladé prostudované odborné literatury

z ¢eskych i zahrani¢nich zdrojt. Nésledné byly shrnuty a komparovany nazory od rtiznych

autord, zabyvajicich se danou problematikou.

Vlasti ¢ast prace je zpracovana na zakladé€ vystupt z provedeného kvalitativniho vyzkumu.

Pro kvalitativni vyzkum byly pro sbér dat pouzity nasledujici metody:

analyza internich dokumentt,
pozorovani,
polostrukturovany rozhovor,

dotaznikové Setfeni.
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Hendl (2016) uvadi, ze metoda vyuzivajici analyzu dokumenti patii mezi nejvyuzivanéjsi
techniky pii sbéru dat a pfinasi odhaleni a popis zkoumanych dat. Sikyt (2014) dopliuje,
ze zminovana metoda usnadiuje praci s pripravou dotaznikovych Setfeni a rozhovort.

V diplomové praci byla tato metoda vyuZita pti zpracovani odborné literatury a internich

dokumentti ve spolecnosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s.

Kozel, Mynaiova a Svobodova (2011) uvadi, ze priabéh pozorovani nevyzaduje piimy
kontakt mezi pozorovanym a pozorovatelem, aktivni ucast pozorované¢ho ani zasahy
pozorovatele do pozorovanych skute¢nosti. Pro pribéh pozorovani je tedy dilezité
sledovat chovani lidi v urcitych situacich a zaméfit se na jejich pocity. Metoda pozorovani
je nejcastéji vyuzivana v oblastech, kde jsou sbirany evidencni tidaje.

V diplomové praci byla metoda pozorovani vyuzita pro nahlédnuti do chodu a fungovani

personalniho odd¢leni ve sledované spolecnosti.

Dalsi metodou prizkumu byl zvolen polostrukturovany rozhovor, tedy kvalitativni Seteni.
Hendl (2016) ho definuje jako urcitou stfedni cestu, vyznacujici se definovanym tcelem,
osnovou a velkou pruznosti ziskavani dat. Je provadén za uc¢elem podrobnéjSiho rozboru
zkoumaného tématu.

Rozhovor se konal vlistopadu 2019 v prazské kanceldfi spolecnosti s feditelkou
personalniho oddéleni, které bylo polozeno pfedem ptipravenych 30 otazek otevieného
typu (viz priloha A) tak, aby mohla ptipadné doplnit potfebné informace.

Otazky byly rozdéleny do oblasti planovani lidskych zdroji, vyhleddvani a vybéru
zameéstnanci a na zaver byly polozeny nekteré doplikové otazky.

Na zaklad¢ zjisténych informaci z polostrukturovaného rozhovoru byla sepsana kapitola
4.8, ktera se zabyva zpusoby vyhledavani a vybéru zaméstnancti. Nechybi zde ani financni
ohodnoceni tykajici se jednotlivych néakladt zahrnutych v naborovém procesu. Pro

porovnani jsou zde uvedeny dva posledni fiskalni roky.
Dalsi zvolenou metodou bylo dotaznikové Setieni, fadici se mezi standardizované metody

vyzkumu. Cilem provedeného dotaznikového Setfeni bylo zjistit a zhodnotit, jak byl

vniman naborovy proces z pohledu zaméstnanct spolecnosti, kdyz nastupovali. Disman
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(2011) definuje dotaznik jako jednu z moznosti efektivnich metod, diky které 1ze nasbirat
vetsi pocet dat v kratkém Case a s minimalnimi naklady. Siky¥ (2016) zmituje riziko pii
vyuziti metody dotaznikového Setfeni, které spociva v nizké navratnosti a v nepiesnych
nebo neuplnych odpovédich. To vse je zavislé na ochoté a Casu respondenta.

Dotaznik byl zaméstnancim rozeslan emailem 16. 11. 2019 a sbér dat probihal online za
vyuziti Google formulafe po dobu 14 dni. Dotaznik mél 20 uzavienych otazek (viz ptiloha
B) a byl rozeslan 50 zaméstnancim prazské kancelate z nichz se 40 ucastnilo. Celkova
navratnosti tedy Cinila 80 %. Zamérné byli vybrani jen ti zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti
pracuji méné nez 2 roky, a to z diivodu co nejaktualnéjsiho stavu systému naborového
procesu. Dotaznik byl uspotfadan systematicky na zakladé procesu vyhledavani a vybéru
zameéstnanc. Obsahoval také otazky zameéfené na identifikacni udaje a byl zcela

anonymni.

Na zaklad¢ informaci, které byly vyhodnoceny za vyuziti vySe zminénych metod, byly
sepsany navrhy na zlepSeni v procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancii ve spole¢nosti

Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s.

Casovy harmonogram prace

Teoreticka vychodiska byla zpracovana v prabéhu listopadu 2018 az cervna 2019.

Béhem zaii a fijna bylo provedeno pozorovani ve spolecnosti. V listopadu 2019 byl
uskutecnén rozhovor s feditelkou personalniho oddéleni. Na zakladé rozhovoru byly o par
dni pozdé€ji vytvoreny a rozeslany dotazniky vybrané casti zaméstnanci spolecnosti.
V prosinci 2019 bylo provedeno vyhodnoceni dotaznikli a nésledné byly vytvoreny navrhy
na zlepSeni procesu vyhledavani a vybéru zaméstnancti. Béhem bifezna 2020 byly
provedeny finalni upravy po obsahové a formalni strance a nasledné odevzdani diplomové

prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola diplomové prace se zabyva charakteristikou fizeni lidskych zdroju, jejich
cili, ukoly, ¢innostmi a jejich vyvojem v organizacich. Pojednava o riznych moznych

ptistupech, které 1ze vyuzit v ramci vyhledavani a vybéru zaméstnancti.

3.1 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii se rozvinulo z personalistiky, ktera se nejdiive vénovala zajistovani
zakladnich potfeb zaméstnanciim a postupné se zacala rozvijet v pracovnépravni
administrativu. Z této etapy se vyvinula v personalni fizeni a ztoho nakonec vzniklo
samotné fizeni lidskych zdroju.

Obecné lze na fizeni lidskych zdrojii nahlizet jako na néstroj, slouzici k tomu, aby
organizace byla efektivni a neustale zlepSovala sviij vykon.

Rizeni lidskych zdroji tvoii kli¢ovou slozku organizace a je zaroveti nejdiilezit&jsi ulohou

vSech manazerskych pozic (Koubek, 2015).

Armstrong (2015) definoval fizeni lidskych zdrojt jako strategicky, logicky promysleny a
uceleny pfistup fizeni lidi, protoze pravé lidé jsou podle n€¢ho tim nejcennéjSim, co
organizace ma. A za pomoci fizeni téchto lidi je mozné dosdhnout idealniho stavu

organizace nebo se mu alespon pftiblizit.

Dulezité je obsadit volna mista v organiza¢ni struktute t€émi nejschopnéj$imi lidmi. K tomu
prispivaji konkrétni ¢innosti, z nichz se vétSina fadi do plsobnosti personalnich utvar a

dale manaZerii na viech vybérovych fizenich (Sakslova, Simkova, 2013).

Dle Sikyie (2016) je predpokladem k ispéchu organizace schopnost optimalné zajitovat,
vyuzivat a rozvijet podnikové zdroje, coz zavisi predevsim na fizeni lidskych zdrojt, které
tvoii schopni a motivovani zaméstnanci. Zadna organizace se neobejde bez materialnich,
finan¢nich a informacénich zdroju, ale nebyt kvalitnich lidi a jejich spravného fizeni,
nemohla by organizace efektivné fungovat. Diky kombinaci téchto zdroji pak muze

organizace dosahovat pozadovanych vykoni a napliovat stanovené cile.
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Také Autofi Awad a Cascio (2011) kladou dtraz na to, ze pravé diky lidskym zdrojim,
jejich spravnému vybéru, rozvoji, vyuZiti a fizeni Ize dosahovat jak individualnich, tak i
organizacnich cili daného podniku. Jackson, Mathis a kol. (2016) jeste dopliuji, ze fizeni
lidskych zdroji spoc¢iva hlavné v navrzeni spravného systému fizeni, diky kterému bude
zajisténo efektivni a G€inné vyuziti lidskych schopnosti pro dosazeni organizac¢nich cil.

Sakslova a Simkova (2013) se shoduji s Kalnickym (2013) na tom, Ze organizace miiZe

spravné fungovat jen za ptredpokladu, Ze disponuje nasledujicimi zdroji:

- Materialni zdroje (material, energie, stroje, budovy)
- Finan¢ni zdroje (finan¢ni prostiedky)
- Informacni zdroje (informace o konkurenci, poptavce, trhu prace, dodavatelich atd.)

- Lidské zdroje (schopnosti, znalosti a dovednosti lidi v organizaci)

Kalnicky (2013) jesté uvadi, ze lidské zdroje a lidsky potencial urcuji, jak budou ostatni
zdroje organizace vyuzivany, protoze pfedstavuji ten nejvyznamnéjs$i zdroj, ktery

vvvvvv

fizeni.

Koubek (2015) zdiraziuje, ze k GspéSnému fungovani organizace nestaci zaméstnance
pouze adekvatné odmeénovat za vykonanou préci, je také potieba dat jim prostor
k seberozvoji, seberealizaci a vyuzivani jejich pracovniho potencialu. S tim je Gzce spojeno
zvySovani pravomoci a odpovédnosti jednotlivych pracovniki, coz vede k jejich motivaci a
rastu produktivity.

Pro specifikaci fizeni lidskych zdrojii mlizeme pouzit mnoho definic, ale vSechny ndm
spolecnost ma je diikladné promysleny a co nejefektivnéji zvoleny pfistup fizeni lidskych
zdrojl podilejicich se na plnéni stanovenych individualnich a organizacnich cilt. Tento

pristup je pak ale potfeba ptizpisobit podnikatelskému prostfedi dané spolecnosti.
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3.1.1 Historie Fizeni lidskych zdroju a jejich koncepce

V pribéhu let prosla personalistika, stejné jako jiné oblasti managementu, riznymi

vyvojovymi etapami. Pii detailnéjsim zkoumani jednotlivych fazi mtizeme pozorovat, jak

se postupem cCasu meénil pohled na clovéka jakozto zaméstnance, pozadavky na jeho

pracovni vykon, zptsob jeho odménovani nebo pozadavky na samotné zaméstnavatele.

Tyto zmény vznikaly v souvislosti s ménicimi se podminkami v hospodareni a podnikani

na svétovych trzich. V odborné literatuie jsou diskutovany rozdilné koncepce personalni

prace, které soucasné predstavuji i jeji vyvojové etapy.

V nasledujici tabulce jsou vyobrazeny hlavni vyvojové etapy personalni prace. Je zde

uvedeno obdobi, ve kterém tyto etapy pusobily i to, jak v etapach jednotlivé organizace

pohlizely na zaméstnance a jaké hlavni otazky byly kladeny v oblasti personalni prace.

Tabulka 1:Vyvojové etapy persondlni prace

Obdobi

Lidé

Personalni prace

Personalni
administrativa
Od desatych az
dvacatych let 20.
stoleti

Pracovni sila

Jak zaméstnavat?

Zdroj: vlastni zpracovani (2019) podle Sikyte (2014)

Personalni
Fizeni

Od ctyricatych az

padesatych let 20.

stoleti
Konkurenéni
vyhoda

Jak vyuzivat?

Rizeni lidskych
zdroju

Od  osmdesatych
devadesatych  let
stoleti

Unikatni bohatstvi

Jak rozvijet?

Dle Sikyie (2014) jsou jednotlivé koncepce blize specifikovany nasledovné:

e Personalni administrativa (od desatych az dvacatych let 20. stoleti)

az

20.

Povazuje se za historicky prvni koncepci persondlni prace. Lidé byli pracovni silou

a jejich prace byla pfirovnavana k praci strojii. Hlavnim smyslem bylo udrzovani a

zvySovani efektivity a produktivity prace lidi tim, Ze jejich prace byla jednodussi a
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rutinnéjsi. Primyslova vyroba byla zaloZena na zké specializaci lidi a hluboké

délbé prace (Sikyt, 2014).

Personalni Fizeni (od EtyFicatych az padesatych let 20. stoleti)

Persondlni fizeni predstavuje druhou koncepci persondlni prace. Na zménu v pojeti
personalistiky mél vliv pfedev§im pokracujici rozvoj primyslové revoluce a ménici
se potieby zakaznikil. Lidé zacali byt ze strany organizace postupné vnimani jako
konkurenéni vyhoda. Uspéch organizaci zavisel predeviim na dostateéném
mnozstvi motivovanych a schopnych lidi a jejich spravném vyuziti.

Na zaklad¢ toho, ptestala byt personalni prace pasivni soucasti fizeni organizace a

stala se skute¢nou profesi (Sikyt, 2014).

Rizeni lidskych zdroji (od osmdesatych aZ devadesatych let 20. stoleti)
Posledni koncepci personalni prace je fizeni lidskych zdroji.

Zde nastala zména v disledku rostouci globalizace, rozvoje novych technologii a
zvySujici se konkurence na trhu. Doslo ke zméné organizace v pristupu k fizeni a
vedeni lidi. Lidé zacali byt povazovani jako zdroj unikatniho bohatstvi. Personalni
prace zacala byt oznacovana jako predpoklad k dosazeni uspéchu ve vsech

oblastech fizeni organizace (Sikyt, 2014).

3.1.2 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji

Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je dosahovat toho, aby byla organizace co

nejvykonnéjsi. K zabezpeCeni tohoto tukold slouzi vyuziti vSech zdroji, které ma

organizace k dispozici. A jelikoZ jsou to pravé lidé, ktetfi rozhoduji o vyuZzivani financnich,

materialnich a informacnich zdroju, fizeni lidskych zdrojii ovlivituje efektivni vyuzivani

viech ostatnich zdrojii organizace (Sakslova, Simkova, 2013).

Koubek (2015) vytvoftil jednoduché schéma, které znazornuje, jak za pomoci hlavnich

ukoll, konkrétné zvysené produktivity a efektivnéjsiho vyuziti vSech dostupnych zdroji
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dosdhnout toho, aby byla organizace co nejvykonnéjsi. Ukazuje zpusob, jak se fizeni
lidskych zdrojt podili na rozhodovani o vyuzivani v§ech zdroji. Zaméiuje se piedevsim na
rozvoj a vyuziti pracovni sily a také se nepifimo podili na lepSim vyuziti kapacit

organizace. Timto zplisobem zajist'uje jeji vykonnost.

SlouZit tomu, aby byla crganizace vykonna
Jak?

ZvySovanim produktivity
+
ZlepSovanim vyuziti

L]

Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdrojd zdroju zdraju zdroju

| I t t

Rizeni lidskych zdroju

Schéma 1: Vyuziti zdrojit organizace

Zdroj: Koubek (2015)

Dle Koubka (2015) lze dale detailnéji charakterizovat ukoly fizeni lidskych zdroja

nasledujicimi kroky:

e Zatazeni spravného Clovéka na spravné misto a snaha usilovat o to, aby byl
schopny ptizplisobovat se neustale se ménicim pozadavkiim na pracovni misto,

e Optimalni vyuziti pracovni sily v organizaci — kvalifikace zaméstnanct a fondu
pracovni doby,

e Formovani tymd, efektivni vedeni lidi, udrzovani dobrych mezilidskych vztahti na
pracovisti, kde je hlavnim cilem vytvotfeni harmonickych a fungujicich vztahti mezi
managementem, zaméestnanci a odbory,

e Dodrzovani zékont, tykajicich se pracovnépravnich vztaht a lidskych prav.
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Kalnicky (2013) také tfadi mezi hlavni tkoly dodrzovéani zakond, ale ostatni jsou podle

n&ho rozdilné. Radi sem:

e Provadéni analyz pracovnich mist,
e Ziskavani zaméstnancu,

e Progndzovani a planovani,

e Zajistovani kooperace s odbory

e Tvorba a zajisténi fungovani personalniho informacniho systému.

Cile Fizeni lidskych zdroju

Naplnovat pomoci strategie lidskych zdroju strategické cile spolecnosti

e Rozvijet kulturu, kterd vede k podpote vysokého pracovniho vykonu

e Snaha o dobré pracovni vztahy na pracovisti a budovani diivéry mezi zaméstnanci a
vedenim

e Prosazovani etického pfistup k vedeni lidi (Armstrong, Taylor, 2015).

3.1.3 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

Cinnosti fizeni lidskych zdrojii jsou vykonnou ¢asti personalni prace. Personalni Gtvar ma
za ukol kontrolovat a usmeérnovat vSechny zaméstnance, kteti se podileji na personalnim
fizeni. Je zodpovédny za to, aby personalni ¢innosti v organizaci existovaly, efektivné
fungovaly a slouzily potiebam fizeni. Rizeni lidskych zdrojti umoziiuje organizaci
dosahovat stanovenych cili tim, ze dava podnéty, zasahuje do udalosti a nabizi vedeni

podporu v zaleZitostech, které souviseji s jejich podrizenymi (Armstrong, 2015).

V literatuie se miizeme setkat s riznym mnozstvim riiznych pojeti personalnich ¢innosti.

Vsechna vymezeni se vSak shoduji v tom, Ze je dilezité drzet se postupu a logického sledu
na sebe navazujicich ukond. Personalni oddéleni musi nejdiive provést analyzu toho, co
dana organizace potiebuje a na zaklad¢ zjisténych informaci dokazat odhadnout potiebu

novych zameéstnancti.

Dle Dvotakové (2012) se jedna se o racionalni ptistup, ktery zajistuje:
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e Vybér spravného mnozstvi dostatecné kvalifikovanych zaméstnancil,
e Adaptaci zaméstnancd,
e Optimalni vyuzivani potencidlu zaméstnanci,

e Redukei mnozstvi zaméstnancu.

Planovani ¢innosti fizeni lidskych zdroju je dileZitou soucasti celého procesu planovani
organizace. Odviji se od vsSech dlouhodobych a stfednédobych cili a navazuje na
podnikatelskou strategii organizace. Vyuziva se pii kazdodennich aktivitach a operacich a

je chapano jako strategicka aktivita, orientovana na trvalé zabezpeceni zdroji.

Koubek (2015) uvadi definici personalnich ¢innosti v ndsledujicich bodech:

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist

e Personalni planovani

e Ziskavani, vybér a piijimani zaméestnanci

e Hodnoceni zaméstnancti

e Zatazovani zaméstnanct a ukoncovani pracovniho poméru
e  Odménovani

e Vzdélavani zaméstnancl

e Pracovni vztahy

e PéCe 0 zamé&stnance

e Personalni informacni systém
Armstrong (2015) rozliSuje tyto hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdroja:
e Vytvoreni strategie lidskych zdroji, diky které bude dosahovano strategickych cili
organizace.

e ZabezpeCovani a rozvoj zaméstnancil, aby si organizace dokazala udrzet kvalitni,

kvalifikované, oddané a siln€¢ motivované zamé&stnance.
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e QOcenovani zaméstnancl zavedenim postuptl, které jim zajist'uji ocenéni a odménu

za dobfe odvedenou praci, coz vede k vyssi motivaci a zaroven k vy$simu vykonu

zaméstnancu.

e Usilovat o vytvareni takového prostiedi, v némz bude mozné udrzovat harmonické

vztahy a vytvofit vzajemnou diivéru mezi zaméstnanci a managementem.

e Podporovat eticky pfistup k fizeni lidi.

Nize je vytvofena souhrnnd tabulka hlavnich Cinnosti fizeni lidskych zdroji dle autorii

Koubka (2015), Armstronga (2015) a Vebera a spol. (2012).

Tabulka 2: Souhrnnda tabulka hlavnich ¢innosti Fizeni lidskych zdrojii

Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroji dle autori:

Koubek
2015
Vytvéreni a analyza
pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskéavani, vybér a
pfijimani zaméstnancti

Hodnoceni zaméstnanct

Zatazovani zaméstnanct
a ukoncovani pracovniho
pomeéru

Odménovani

Vzdélavani zaméstnancu
Pracovni vztahy
Péce o zaméstnance

Personalni IS

Vlastni zpracovani dle Koubka (2015), Armstronga (2015), Vebera a spol. (2012)

Armstrong
2015
Vytvareni strategie lidskych zdroji

Zabezpecovani a rozvoj zaméstnanci
Ocenovani zaméstnanct

Snaha o vytvoteni harmonickych
vztahl na pracovisti a diveéry mezi
nadfizenymi a jejich zaméstnanci

Podpora etického ptistupu k fizeni

lidskych zdrojt
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Veber a spol.
2012

Strategie lidskych
zdrojl
Vyhledavani, vybér a
adaptace zaméstnanct
Hodnoceni
zaméstnanci
Vzdélavani

zaméstnancu

Mzdova politika

Propousténi

zaméstnancu



Autofi uvadéji rizna rozdéleni Cinnosti fizeni lidskych zdroji. Néktefi se zabyvaji jen
zékladnimi oblastmi, které pak dale rozvadéji a jini je ptfimo blize specifikuji. U vSech
autorti je vSak na ¢innosti lidskych zdroji i planovani lidskych zdroja kladen velky diiraz,

proto je dulezité se na tyto oblasti zaméfit a nepodcenit je.

Vzhledem k rozsahu ¢innosti fizeni lidskych zdroji je tato prace zamétena pouze na oblast
vyhledavani a vybéru zaméstnancii, protoze tento proces je kliCovou aktivitou a ma primy
dopad i na ostatni ¢innosti persondlniho ttvaru. To, jaké zaméstnance si spolecnost vybere,
se pozd¢ji odrazi na jejich potfebach  vzd€lavani, osobniho  rozvoje,

moznostech motivovani k co nejlep§im pracovnim vykoniim apod. (Armstrong, 2015).

3.1.4 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroju se fadi mezi hlavni ¢innosti fizeni lidskych zdrojt.

pokusit se najit zpiisob, jak zjisténé potieby zajistit z vnitinich a z vnéjsich zdroji.
Planovani lidskych zdroju je dlouhodoby proces, ktery je potieba neustdle monitorovat,
upravovat a zptesnovat. Pfi planovani lidskych zdroji je vyzadovano myslet do
budoucnosti, aby mohla organizace co nejefektivnéji zhodnotit sviij lidsky kapital

(Dvotéakova 2012).

Pii planovani lidskych zdroji hraje dalezitou roli i trh prace. Neni-li firemni strategie
dostatecné zajisténa lidskymi zdroji, je organizace odsouzena k zaniku. Dle Koubka (2015)
jde o jakysi proces zahrnujici pfedvidani, stanoveni si cili a realizace opatteni, tykajici se
pohybu lidi spojenym s organizaci. Hlavnim ukolem je dosahnout rovnovahy mezi
poptavkou a nabidkou pracovnich sil. Pfi planovani je dulezité predvidat a rozpoznat

potfeby zaméstnancii ve spolecnosti a snazit se je pokryt.

JanisSova a Kiivanek (2013) se shoduji s Koubkem (2015) a dopliuji, Ze v procesu
planovani nejde jen o pocCet zaméstnanct, ktery spolecnost ma ¢i potiebuje, ale dilezita je i
dikladna analyza toho, jaké profese jsou zde zastoupeny, jaké by mohly v budoucnu
chybét nebo naopak piebyvat a jak je ¢i neni snadné ziskat budouci zaméstnance. Proto je

dilezité neustale sledovat situaci na trhu prace.
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3.1.5 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist je dle Koubka (2015) kli¢ovou personalni ¢innosti,
byt analyzovana prfed ostatnimi cinnostmi souvisejicimi se ziskavanim a vybérem
zaméstnanci. Kvalita analyzy pak rozhodne o tom, jak bude personalni prace efektivni.
Koubek (2015) dale definoval analyzu pracovniho mista jako Cinnost, ktera: ,, poskytuje
obraz prdce na pracovnim misté a tim vytvari i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na
pracovnim misté pracovat.

Cemuz odpovida i vymezeni Kocidnové (2014), ktera uvadi, Ze analyza pracovnich mist je
vychodiskem pro uskute¢néni mnoha pracovnich aktivit a poskytuje nam informace,
potfebné k vytvoreni detailnéjSiho popisu pracovniho mista a ke stanoveni blizsich

pozadavku kladenych na zaméstnance.

Mezi hlavni metody fadici se do analyzy pracovniho mista patfi analyza dokumentd,
pozorovani zaméstnancii pti vykonu jejich prace nebo piimy rozhovor se zaméstnancem.

Dle Dvorakové (2012) pak kombinaci téchto metod ziskdme popis pracovniho mista.

Jak uvadi Koubek (2015), pracovni misto je misto daného jedince v organizaci, které
predstavuje zafazeni jedince do organizacni struktury a zaroven s nim ziskava urcity okruh

ukolll a kompetenci, které jsou pfiméteny jeho schopnostem.

Horalikova (2012) uvadi, ze pracovni misto Ize chapat v uzSim a v §ir§im pojeti. V uzsim
pojeti je chapano jako konkrétni pracovisté, které je umisténo v konkrétnim prostoru a
Case, vybaveno urcitymi pracovnimi prostfedky a navazuje na dal$i pracovni mista.

Sirsi pojeti vidi pracovniho misto jako soudast pracovniho systému, ktery lze vymezit:
e Pracovnim ukolem,
e Podminkami, kterymi je pInéni pracovniho tikolu podminéno,

e Naroky na zaméstnance, ktery bude pracovni ukol za ur¢itych podminek plnit.

Armstrong (2015) jesté dodava, Ze z celkového popisu pracovniho mista nevyplyvaji jen

pozadavky tykajici se kandidatovych znalosti a zptsobilosti, ale také pozadavky na
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adaptaci, rozvoj a vzdélavani. Popis pracovniho mista nema byt slozity a musi byt

srozumitelny.

3.2 Vyhledavani zaméstnanci

Z4dna organizace se neobjede bez lidi. Kli¢ova je tedy oblast jejich vyhledavani, protoZe ta
do zna¢né miry rozhoduje o tom, jaké zaméstnance bude mit organizace k dispozici.
Koubek (2015) ji zaroven definuje jako: ,,Cinnost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni
mista v organizaci pfilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazect o tato mista, a to
s pfiméfenymi naklady a v zadoucim terminu.*

Proces vyhledavani je zaméfen na vytvoreni atraktivnich podminek, diky kterym bude
umoznéno ziskat dostate¢né mnozstvi uchazeci na konkrétni pracovni misto a pomoci
spravné selekce téchto uchazect dojde knaslednému vybéru nejlepsiho kandidata

(JaniSova, Kiivanek, 2013).

Koubek (2015) uvadi, Ze hlavni ¢innosti vyhledavani zaméstnancti jsou:

e Rozpoznat a vyhledat spravny pracovni zdroj,

e Informovat o volnych pracovnich mistech v podniku,
e Nabizet volna pracovni mista,

e Presvédcit vhodné jedince o vyhodnosti prace,

e Spravne¢ jednat s uchazeci,

e Ziskat pfiméfené informace o uchazeci,

e Spravné organiza¢ni a administrativni zaji$téni vSech ¢innosti.

Armstrong (2015) oproti tomu vymezuje nasledujici dil¢i kroky procesu vyhledavani a

vybéru zaméstnanci v tomto poradi:
e Definovani pozadavka,

e Oslovovani uchazecu,

e Vyfizovani zZadosti uchazecd,
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e Vedeni pohovort s uchazeci,

o Testovani uchazecu,

e Posuzovani uchazecu,

e Ziskavani referenci,

e Kontrolovani zadosti uchazecu,
e Potvrzeni nabidky zamé&stnani,

e Sledovani nového zaméstnance.

Armstrong (2015) i Koubek (2015) uvadéji, ze mezi hlavni cile pti vyhledavani a vybéru
zaméstnanci patii zejména uspora ndkladi. A tak by obecnym cilem mélo byt ziskavani a
vybér vysoce kvalitnich zaméstnancii s vynalozenim minimalniho mnozstvi nékladd, aby

tak byla uspokojena podnikova potieba lidskych zdroji.

Kocianova (2014) povazuje za hlavni cil ziskat a oslovit optimalni mnozstvi uchazeci,
majici spravné predpoklady pro vybrané pracovni misto. Z téchto uchazect si pak bude
organizace moci vybrat vhodného zaméstnance, ktery bude perfektné spliovat stanovené

podminky pracovniho mista.

Oproti tomu Dvorakova (2012) uvadi jako hlavni cil identifikaci pracovni sily, jeji
pritdhnuti a nasledné najmuti. Dale dodava, ze pokud je nalezena rovnovédha mezi

potiebami organizace a potfebami uchazece, efektivnost procesu ziskavani se zvysSuje.

Kocianova (2014) nakonec jesté¢ dodava, ze proces vyhleddvani zaméstnancti by mél
usilovat o to, aby byli uchazeci schopni zastavat pracovni pozici, méli potencial k rozvoji a
byli schopni plnit budouci naroky na praci v dané organizaci. Ta totiz klade velky diiraz na
schopnost a ochotu prizptsobit se kulturnim hodnotdm organizace a na dovednosti
zaméstnanci, umoznujici jim zvladani jejich pracovni role. Pravé takovi zaméstnanci jsou

predpokladem pro naplnéni ocekavani organizace.

Pti vystavovani nabizené pozice jsou reakce externich kandidati ovlivnény fadou faktort.

Veétsinu z téchto faktorti je organizace schopna ovlivnit ¢i eliminovat. Radi se sem zejména
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obsah, jeho forma a informacni hodnota oznameni nabidky na volnou pracovni pozici.
Vsechny zminéné faktory vyrazn€ piisobi na piipadné reakce ze strany uchazec.

Pti vystaveni nabidky by organizace méla dbat na jeji formulaci a nésledné umisténi. Mél
by vni byt obsazen popis pracovni ndplné¢, pozadavky na kandidata, jeho povinnosti,
informace o mistu, kde bude prace vykonavana, pracovni podminky a vyhody, které firma

nabizi (Koubek 2015).

Armstrong (2015) jeste¢ klade diraz na vcasné vystaveni nabidky pracovni pozice, diky
kterému organizace ziskd ve stanovené lhaté dostatecné mnozstvi kandidatd, ze kterych
bude nasledn¢ vybirano za pomoci vybérovych metod, kde bude otestovana jejich

kompetentnost a zptisobilost k vykonu konkrétni pracovni pozice (Armstrong 2015).

3.2.1 Zdroje potencionalnich zaméstnancii

Koubek (2015) uvadi, ze vnitini zdroje vznikaji napiiklad pii technickém rozvoji
organizace, uvolnénim pracovni pozice v souvislosti s organizacnimi zménami nebo
profesnim rustem jiz stavajiciho zaméstnance. Vnéjsi zdroje potom tvoii volna pracovni
sila na trhu préce, jako jsou uchazeci registrovani na uradu prace, cerstvi absolventi nebo
zaméstnanci, kteti chtéji zmenit svého dosavadniho zaméstnavatele.

Doplnikovy zdroj pak casto tvofi studenti vysokych skol, Zeny v domécnosti ¢i dichodci.

Cim vétsi je dand organizace, tim konkrétnéji by méla byt stanovena pravidla vyhledavani
zamé&stnancli. Organizace by méla nejprve nabidnout uvolnéné pracovni misto svému
stavajicimu zaméstnanci a az poté vystavit pozici pro externi kandidaty (JaniSova,

Kfivanek, 2013).

Koubek (2015) zmiiuje, ze vybérem zaméstnance z vnitinich zdrojii pfispiva organizace
ke zvyseni moralky a motivace na pracovisti s vidinou pracovniho riistu. Varianta vybéru
zameéstnance z vnitinich zdroja je vyhodna také z dvodu navratnosti investic, vlozenych

do zaméstnance a umoznuje vyuziti jejich ziskanych znalosti s provozem organizace.
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Dvotékova (2012) na druhou stranu zmifuje, ze velkou vyhodou vyuziti pracovni sily
z vn¢jsiho trhu je jednoznacné ,nova krev, diky které organizace muze ziskat jisty

nadhled nad dosud zajetymi postupy a byt tak inspiraci pro pozitivni zmény.

Nasledujici tabulka znazornuje vyhody a nevyhody vybéru zaméstnanct podle vnitinich a

vnéjsich zdroja dle autor D’ Ambrosové a Stybla (2014).

Tabulka 3:Vyhody a nevyhody vybéru zaméstnancii z vnitinich a vnéjsich zdroji

VYBER ZAMESTNANCU
VNITRNi ZDROJE VNEJSi ZDROJE
Vyhody Vyhody
mensi nakladnost nové myslenky a pfistup k praci
motivace zaméstnancll predani know how
kratsi doba adaptace oziveni kolektivu
znalost procest velky vybér kandidati
Nevyhody Nevyhody
ochuzeni o nové napady finan¢ni zatez
staly kolektiv ¢asova narocnost

ne vzdy existuje vyhovujici kandidat =~ delsi doba adaptace
hrozi vyssi riziko odchodu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle D’ Ambrosova, Styblo a kolektiv (2014)
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3.3 Metody vyhledavani zaméstnanci

3.3.1 Webové stranky spole¢nosti

Webové stranky organizaci mohou jednoduse obsahovat seznam volnych pracovnich mist
a nezbytné kontaktni udaje. Propracovangjsi webové stranky organizaci obsahuji zvlastni
¢ast vénovanou uchazectm, ktera obsahuje informace o volnych pracovnich mistech, o
pozadavcich na zaméstnance, o zaméstnaneckych vyhodach a samozfejmé o podminkéch,
za jakych se uchaze¢i mohou o zaméstnani uchazet, véetné napiiklad vyplnéni online

zadosti 0 zamé&stnani nebo testu pro uchazece (Armstrong & Taylor, 2015).

3.3.2 Vyuziti sluZeb externich personalnich agentur

Mnohé spole¢nosti vyuzivaji pfi vyhledavani zaméstnancti (predevsim kvalifikovanych
odbornikl) i sluzeb komerc¢nich agentur ¢i zprostfedkovatelen. Vétsinou tyto spolecnosti
nabizeji nejen vyhledavani zaméstnancii, ale i jejich vyber ¢i spiSe predvybér. Pracuji bud’
v soucinnosti s predstaviteli spolecnosti nebo samostatné. V kazdém piipad¢ by na
organizaci mélo ziistat kone¢né rozhodnuti o pfijeti €i nepfijeti nabizeného kandidata
(Koubek, 2015).

Persondlni agentury jsou vyuzivany hlavné pro obsazeni pozic ve stfednim managementu.
Jejich sluzby zahrnuji vyhledavani a vybér vhodného kandidata anebo inzerovani volného
mista. Mnohé z nich rozsituji své databaze o udaje z pribézného monitorovani a rozboru
inzeratl v narodnim a mezinarodnim tisku ¢i o informace z publikovanych seznamu
absolventil vzdélavacich instituci (Dvorakova, 2012).

Vsechny tyto sluzby jsou zpoplatnéné a pro spole¢nost se mnohdy jedna o vysoké

naklady.
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3.4 Moderni metody v oblasti vyhledavani zaméstnanci

Metod vyhledavani zaméstnancti je mnoho, od standartniho inzeratu v médiich, spolupraci
s personalnimi agenturami ¢i networking, az po doporuceni od stavajicich zaméstnanct
spolecnosti. Kazda z téchto metod miize byt v daném piipadé tou nejefektivnéjsi volbou
nebo nemusi byt efektivni vilbec. To zdlezi na charakteristice a preferencich konkrétnich

skupin uchazect (Snell, Bohlander, 2013).

V této kapitole je obsazen vycet a popis jednotlivych metod vyhleddvani zaméstnanct,
které vznikly jako reakce na zmény odehravajici se na trhu prace a chovani v navycich

uchazedu.

3.4.1 E-recruitment

E-recruitment neboli vyhledavani zaméstnanci pomoci pocitacovych siti se vyuziva pii
vyhledavani zaméstnanct prostfednictvim internetu ¢i firemniho intranetu. E-recruitment
Setii predev§im naklady a je Casove usporny, nebot’ informace se §ifi rychle a je mozné je

kdykoliv aktualizovat (Armstrong, 2015).

Internet je v soucasné dob¢€ zasadni soucasti procesu ziskavani a vybéru zaméstnancil.
Nabidky price se nejéastéji inzeruji na pracovnich portalech, kterych jsou v Ceské
republice desitky (Blaha a kol., 2013).

Pracovni portal zprostfedkovava inzerci pracovnich nabidek a poptavek spolecnosti

a uchazecl o praci a umoziuje efektivné vyhledavat pracovni mista a zivotopisy uchazect
dle zvolenych kritérii (Hanzelkova, Ketkovsky, Kostron, 2012).

Oblibena je spolec¢nost LMC, ktera provozuje portaly Jobs.cz a Prace.cz.

Jobs.cz je nejvétSim portalem, ktery se z pouhé databaze zivotopist stal nejpouzivanéjSim

nastrojem pro ziskavani zaméstnanct v Ceské republice.

3.4.2 Socialni sité

V dnes$ni dobé se socialni sit¢ ukazuji jako silny obchodni, ale i personalni nastroj.

Organizaci mohou poskytnout skvélé misto pro kontakt se zakazniky, pro budovani firemni
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znacky, pro nabor zaméstnancii a mnoho dal§iho. Je dulezit¢é umét vybrat spravnou
platformu a nasledné ji pouzivat tak, aby to pfinaselo pfidanou hodnotu organizaci. Diky
socialnim sitim je nabor snadnéjsi a rychlejsi — socialni sité nabizi totiz pfimy kontakt a
okamzity ptistup ke konkrétnimu ¢lovéku.

Mezi nejznaméjsi profesni socialni sité se fadi LinkedIn, nicmén¢ hledat se da i jinde, napf-.

na Facebooku nebo Instagramu.

Socialni sit¢ maji velkou vyhodu v tom, ze oslovi i pasivni kandidaty, tedy takové lidi,
ktefi novou praci momentalné nehledaji. Pasivni kandidati momentalné ptfevazuji nad témi

aktivnimi, proto je dobré socialni sité pro ziskavani vyuzivat (HlusSicka, 2015).

Valentova (2016) upozornuje na to, Ze udaje, které ma potencialni kandidat na socialnich
sitich, jsou citlivé, naptiklad osobni fotografie, komentaie v diskuznich forech aj. Na
takové udaje se zameéstnavatel pfi pohovoru nesmi ptat, nicméné si je miiZe zjistit a na
zéakladé toho rozhodnout o pfijeti ¢i nepiijeti uchazece. Takovy postup je v rozporu s
pravnimi piedpisy a mize byt povazovany i za diskriminacni. Pokud uchaze¢ reaguje na
pracovni nabidku pies socidlni sit’ a zaméstnavatel hodla legalné ziskavat idaje o uchazeci,
musi respektovat urcitd pravidla, jako je napiiklad zpracovavani jen takovych udaji o
uchazeci, které nejsou pravnimi predpisy zakazané a které souvisi s vykonem prace. V
pripadé, ze zaméstnavatel aktivné hledd zaméstnance na socialnich siti a dale zpracovava
osobni tidaje v piisluiné databazi, musi tuto ¢innost zaméstnavatel ohlasit Utadu pro

ochranu osobnich udajt.

3.4.3 Veletrh pracovnich prileZitosti

Na Ceské zemédélské univerzité se také kazdoroéné poiada Veletrh pracovnich piilezitosti,
kde se setkavaji studenti a absolventi Provozné¢ ekonomické fakulty a zastupci
vyznamnych Ceskych, ale i nadnarodnich firem. Na veletrhu je predstavena Siroka nabidka
pracovnich mist, studenti se seznamuji s Trainee programy a dalSimi zajimavymi
kariérnimi ptilezitostmi. Veletrh slouzi predevsim k ziskani pfehledu o pracovnim trhu a
ziskani kontaktl. Tato udalost je vyhodna pro ob¢ strany, tedy jak pro studenty, tak pro
organizace, které se udalosti ucastni (Provozné¢ ekonomicka fakulta, 2018). Dalsi podobné

veletrhy organizuji i jiné vysoké Skoly, napiiklad v Brné se kazdoro¢né porada veletrh Job
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Fair MSV, ktery se tyka ptedeviim technickych obort. Ceské vysoké udeni technické
(CVUT) kazdorotné potada veletrh iKariéra, ktery je také technicky zaméfen a Vysoka
$kola ekonomicka (VSE) potada kazdoro¢né veletrh SANCE.

3.4.4 Video

Video je povazovano za jeden z nejsiln€jSich a nejefektivnéjSich marketingovych nastrojt.
V dnesni dob¢é se k nému personalisté Casto uchyluji s védomim, ze v piipad¢ kvalitné
vyrobeného obsahu je témért jisté, ze v lakani novych lidi uspéji. Video navic podporuji
socialni sit¢. Firmy se mohou prezentovat na Facebooku, LinkedInu a dokonce i na
Instagramu, kde je Sance oslovit velké mnozstvi lidi v kratkém case. Nejidealn€jsi video
ma zhruba jednu minutu, béhem které by mélo upoutat pozornost sledujiciho a vzbudit v
ném pozitivni emoce. Pokud se tak stane, sledujici si sdm za¢ne o organizaci zjiStovat

informace, hledat volné pozice a poté zasle sviij zivotopis (Matys, 2018).

3.5 Vybér zaméstnanci

2. interview nebo

Lanleryiew, Assessment Centre (AC) Hezhoanuty
1 L]
HR HR & pfimy nadfizeny Management

Krok 4:

Piiblizné 10 vywhovujicich
uchazedd na jednu pozici
je pozvidno na interview

Krok 5:

3=5 nejlepgich kandidatd
s zufastni pohovoru
5 budoucim nadfizenym

Krok 6:

5 nejlepsim kandidatem
jedna management
o podminkich smiouwy

se specialistou HR afnebo AC

Obrazek 1: Kroky pri vybéru zaméstnancu

Obrazek vyse popisuje kroky pti vybéru zaméstnance na pracovni pozici. Poslednim

bodem je rozhodnuti, které byva na zékladé¢ druhého kola pohovoru. Vysledky Setfeni,
které rozhoduji o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece, jsou vytvoreny na zakladé psychologickych
testll a hrani roli, které se povazuji za schopné predpovédeét, zda bude uchazec v praci

uspesny (Kolman, Chylova, Michalek, Glosikova, 2010).
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Manazer nasledné jednad s vybranym uchazeCem o podminkach pracovni smlouvy. Pro

ptipad, ze by odmitnul, je vhodné mit v zaloze dalsiho kandidata.

Vybér zaméstnancti je proces, ktery navazuje na vyhledavani zaméstnanct. Jedna se o
postup, ktery ma za cil identifikovat nejvhodné&jsi kandidaty pro vykon dané Cinnosti.
Znamena to, ze kandidat musi byt vykonny a bude pro danou spole¢nost pracovat tak

dlouho, jak bude firma pozadovat (Dvorakova, 2012).

Sikyt (2014) se stejné jako Dvordkova (2012) zabyvéa vybérem zaméstnanci a stejné jako
ona zminuje, Ze se jedna o proces, diky kterému lze zhodnotit odborné¢ dovednosti
kandidatii a jejich pripadny kariérni rast. Na rozdil od ostatnich autort se ale zamétuje na
takzvany pozitivni vybér, na jehoz zakladé by se mél personalista rozhodnout, pro¢ by m¢l
uchazede piijmout, a nikoliv odmitnout. Sikyt (2014) déle uvadi, Ze: ,, pozitivni pFistup je
rovnéz vychodiskem uspésného ,,managementu diverzity*‘ v organizaci, ktery usiluje

o ucinné vyuzivani individudlnich schopnosti a motivace jednotlivych zaméstnancii,
ucelnym vytvarenim pracovnich prilezitosti a pracovnich podminek s ohledem na

prirozenou ruznorodost zaméstnancil.

Koubek (2015) nahlizi na vybér zaméstnanct jinym zpisobem. Rozd¢luje ho na dvé faze:
fazi predbéznou a fazi vyhodnocovaci. V predbézné fazi se objevuje potfeba obsazeni

volné pracovni pozice za vyuziti téchto kroku:

e Vymezit pracovni misto,
e Zjistit, jakymi dovednostmi a schopnostmi by mél kandidat disponovat,

e Specifikovat konkrétni pozadavky na kandidata.
Po prvni fazi jesté nasleduje nashromazdéni informaci o danych kandidatech, uchazejicich
se o danou pracovni pozici. Poté nasleduje druha, vyhodnocovaci faze. Ta se stejné jako
predbézna faze sklada z nékolika krokd. Jedna se prevazné o tyto kroky:
e Zkoumani dotazniki a jinych dokumenti piedlozenych uchazecem, vcetné

Zivotopist,
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e Piedbézny pohovor, ktery ma doplnit nekteré skute¢nosti obsazené v pisemnych
dokumentech,

e Testovani uchazect pomoci tzv. testll pracovni zpusobilosti,

e Vybérovy pohovor,

e Zkoumani referenci,

o [¢karské vySetieni,

e Rozhodnuti o vybéru kandidata,

e Informovani kandidata o rozhodnuti.

Podle Kocianové (2014) je velmi dilezité vénovat vybéru dostatek ¢asu, protoze v piipade
prilis rychlého rozhodnuti se mize organizace zmylit a vybrat kandidata, ktery neodpovida
vsem pozadavkiim a hrozi, ze zaméstnanec nebude schopny danou pozici vykonavat.
Dulezité je si uvédomit, Ze se i pfes veskeré pocatecni naklady a ¢asovou naro¢nost jedna o

vyhodnou investici do budoucna.

3.5.1 Dokumenty pozadované od uchazeci

., Dokumenty predkladané uchazeci o zaméstndani jsou velmi vyznammnym zdrojem
‘

informaci, o které se opira nejen predvyber, ale zejména vybér zaméstmancil.

(Koubek, 2015)

Dle Koubka (2014) se po kandidatech zpravidla pozaduji tyto dokumenty:

e Dotaznik,

e Zivotopis,

e Doklady o vzdélani a praxi,

e Reference z ptedchoziho pracoviste,

e Priivodni dopis.

Obsah téchto dokumenti tvoii osobni informace o kandidatovi, které organizace potiebuje

znat kvuli jeho identifikaci, moznosti kontaktovat ho, posouzeni jeho zptisobilosti k dané
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pracovni pozici a plnéni povinnosti stanovenych zvlastnim pravnim predpisem. Organizace

musi s témito dokumenty zachézet dle zakona o ochrané osobnich udaji (Sikyt, 2016).

3.5.2 Osobni dotaznik

Osobni dotaznik je dokument, ktery obsahuje udaje o kandidatech, diky kterym dokazou
personalisté rozlisit, zda je kandidat vhodny ¢i naopak nevhodny pro danou pracovni
pozici.

Bélohlavek (2016) dale uvadi, ze tento typ dotazniku obsahuje ptedevsim takzvana

biodata, mezi ktera patii napiiklad:

e Rodinné zazemi,
e Vzdélani,
e Schopnosti,

e Dosavadni praxe.

3.5.3 Rozhovor

Tato forma vyb&ru zaméstnancl provétuje u kandidati jejich odborné znalosti, vyjadiujici

schopnosti ¢i nonverbalni komunikaci.

Armstrong (2015) uvadi, Ze ucelem tohoto typu pohovoru je ziskat o kandidatovi
informace, které umozni vyhodnotit, zda je zpiisobily vykonavat danou pracovni pozici.
Existuje velké mnozstvi typt, jakym zpisobem rozhovor vést, aby byl co nejefektivnéjsi a
zarovein i piijemny pro ob¢ strany. Rozhovor ma rizné typy forem. V soucasné dobé¢ je
Casto vyuzivano modernich technologii, a tak se provadéji rozhovory naptiklad pomoci
komunika¢niho nastroje Skype a jinych socialnich siti. Vyhodou tohoto typu rozhovoru je
Setfeni ndkladll jak na strané organizace, tak na strané uchazete. Setii se naklady za

ptipadnou dopravu, obcerstveni a predevsim cas.

Vybérovy pohovor ma podle Armstronga (2015) ve zkratce odpoveédét na tyto otazky:

e Miuze kandidat vykonavat danou praci — ma pro ni schopnosti?

e Chce kandidat vykonavat danou praci — je dostate¢n¢ motivovan?
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e Jak zapadne kandidat do organizace?

3.5.4 Osobnostni testy

Testy osobnosti byvaji prevazné ve formé dotaznikll. Provetuji povahové rysy kandidatu,
jejich osobnostni charakteristiky a osobni preference. Zkoumaji nejen to, jaka dana osoba
je, ale také jeji motivaci k vykonu prace. V osobnostnich testech zaméstnavatel sleduje
predevsim kandidatovu odpovédnost, vyrovnanost, priubojnost, empatii ¢i to, zda umi byt
tymovym hracem. Tyto testy maji dle Dvorakové (2014) za cil zjistit, zda se v kandidatovi
neskryva néjaky ,,rizikovy* faktor, ktery by negativné ptsobil pii vykonu pracovni pozice.

Koubek (2015) sice uvadi, ze testy vychazi z empiricky dokazané zkuSenosti, ze urcité
typy osobnosti maji urcité spolecné rysy, ale obava se validity a spolehlivosti téchto test

pfi vybéru zameéstnancti.

3.5.5 Projektivni testy

Tato forma testd zkouma osobnost cloveka nepfimym zpisobem.

Dle Svobody a kol. (2013) se uziva n€kolik druhti projektivnich testi:

e Verbalni projektivni metody — napiiklad takzvany Tematicky apercep¢ni test
(TAT), ktery ma za ukol zjistit nékteré z dominantnich pudf, komplexil, emoci
a konflikt osobnosti.

e Qrafické projektivni metody — jako je naptiklad Baum test, kdy ma uchazec za
ukol namalovat listnaty strom a pfi vyhodnocovani vykresu se pak zkouma, jak
dany strom vypada (ma koteny, jak je velky, ma plody apod.)

e Manipulacni projektivni metody — napiiklad Liischeriv test, zkoumajici
osobnost uchazece pomoci skupiny barev, kterym testovany piifazuje urcité
potadi preferenci. V CR se pouzivé tzv. ,,maly test, pii kterém ma kandidat na

vybér z 8 druhti barev.
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3.5.6 Simulované situace a vzorky prace

Pii této metod¢ je kandidat zkouSen z dovednosti, u kterych jeho budouci nadfizeny
ocekava, ze je na dané pozici bude umét. Jedna se napiiklad o praci s tabulkami, psani
vsema deseti nebo prace s icetnim softwarem. Nékdy vSak tyto vzorky prace mohou byt
velice obtizné proveditelné, a tak se kandidat mtize pfi jeho oveétovani schopnosti setkat
s takzvanymi simulovanymi situacemi. Tyto situace se testuji naptiklad formou
simulovaného telefonniho rozhovoru se zakaznikem pfi testovani budouciho zaméstnance
call centra ¢i jako fiktivni prodej tarifnich balick pro uchazece na pozici telefonniho

operatora.

3.5.7 Reference

Referenci se rozumi pisemné ¢i ustni hodnoceni kandidata jinymi osobami, jako naptiklad
byvalymi zaméstnavateli, zndAmymi odborniky ¢i byvalymi vyucujicimi. Tato forma vybéru
zaméstnanct vSak musi byt brana s rezervou, jelikoz je velice subjektivni a casto dochazi
k situaci, kdy se kandidat s predchozim zaméstnavatelem nerozeSel v dobrém, coz se pak

muze podepsat na poskytnutém doporuceni.

3.6 Moderni trendy v oblasti vybéru zaméstnanci

3.6.1 Assessment Centre

Assessment centre neboli zkracené AC je metoda, pouzivana pii vybéru, vzdélavani nebo
hodnoceni. Tato metoda dokaze komplexné posoudit a zhodnotit pracovni vykon a
rozvojovy potencial kandidati nebo jiz stavajicich zaméstnancti podniku.

Jedna se o skupinovou metodu vybéru, kde mezi sebou jednotlivi kandidati zaroven soutézi
1 spolupracuji. Kandidati na danou pracovni pozici jsou testovani na modelovych situacich
a piipadovych studiich. Pii AC se testuje kandidatova odbornd zpisobilost a ostatni
dovednosti, které¢ jsou potfebné pro vykonavani dané pracovni pozice. Pravé samotné

feSeni modelovych situaci provéti to, jak jsou kandidati motivovani a schopni praci
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vykonéavat (Armstrong, 2015). Hodnotiteld na AC je zpravidla vice. Jedna se pievazné o

personalistu, nadfizeného obsazované pozice a n¢kterych dalsich zaméstnanct organizace.

Dvotékova (2012) metodu AC definuje jako standardizované hodnoceni jednani ¢lovéka
pfi plnéni riznych cviceni a tkold a hrani roli, pfi které dochazi k vicestrannému
pozorovani ucastnikd.

Koubek (2015) dale doplnuje, ze forma AC a jeho obsah musi odpovidat konkrétnimu

obsazovanému pracovnimu mistu a organizaci, ve které¢ se toto misto vyskytuje.

V soucasné dobé od této metody nékteré organizace ustupuji, a to prevazné z divodu, Ze
velkému mnozstvi kandidati je tato metoda testovani neptijemna. Kandidati se neciti dobie
pfi hrani roli ve skupiné pted ostatnimi lidmi. Tento typ testovani lze tedy doporucit spiSe
na pracovni pozice, kde se ocekava kandidat s extrovertni povahou.

Ackoliv AC nemusi byt pro kazdého, jeho velkou vyhodou je poskytnuti moznosti
kandidatovi vcitit se do dané organizace, do jeji firemni kultury a jejich hodnot. Kandidat
se pak na tomto zakladé mtize sdm rozhodnout, zda by mu prace viibec vyhovovala.

Pokud organizace vyuziva metodu AC, je ji doporuovano vyuziti mensiho poctu
kandidatd. Koubek (2015) uvadi, ze ¢im pocetnéjsi skupina kandidati je, tim snaze

pozorovatelé ztraci piehled pii plnéni skupinovych ukolt a nasledné pak klesa presnost.

3.6.2 Big Data

Big data predstavuji technologickou oblast, umoziujici ukladani, zpracovani a extrahovani
velkého objemu dat z rznych zdroji a nasledné mezi nimi hledat vzory chovani, korelace
a jisté, opakujici se, parametry. Takova data se nejCastéji vyuzivaji pro potieby
marketingu, pfi zvySovani prodejii na zakaznika, ¢i nalezeni ubytovani na miru. Postupné
se tento trend pfesouva i do oblasti HR. Diky vyuziti IT néstroji Ize tato data vyuZzivat pro
sbér informaci o uchazeCich ve vefejném prostoru, pro naborovy proces, ale také pro

identifikaci talentd v organizaci (Prochazka 2014).

Kazdy, kdo pouziva internet a socialni sité, za sebou zanechava digitalni stopu. Kdokoliv

je dohledatelny pravé diky informacim, které jsou na internetu shromazdovany.
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Konkrétnim piipadem je Google, ktery data sbird a ta jsou dale vyuzivana pro rizné ucely.
Tyto data vyuzivaji pievazné retailové firmy pro zacileni na své zakazniky. Data jsou
s oblibou vyuzivana také pro nabor, sta¢i umét peclivé hledat. Dilezité je védét, ze
vyhledavani dat mize probihat pouze s vetfejn¢ dostupnymi informacemi (Jochmanova,

2018).

Budoucnost naboru a big data zavisi na tom, jak se big data budou dale vyuzivat v dalSich

oborech. Spolecnosti, které budou schopny vyuzivat a analyzovat data se stanou obecné

vvvvvv

v redlném cCase spokojenost zaméstnanci a na zakladé toho reagovat a predchazet tak

zbytecnym odchodiim (Jochmanova, 2018).
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4 Vlastni prace

Pro praktickou cast prace byla zvolena spolecnost Jan Becher Karlovarska Becherovka,
a.s., jejiz hlavni ¢innosti je vyroba a prodej prémiovych alkoholickych napoji a ktera se
vroce 1997 stala soucasti skupiny Pernod Ricard. V této spolecnosti byl uskutecnén
polostrukturovany rozhovor s feditelkou HR oddéleni, ktera ma mimo jiné na starosti prave
samotny nabor zaméstnanct. Dale bylo provedeno dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci,
jehoz vysledky byly komparovany s vysledky rozhovoru a zaroven s nastudovanou
literaturou z teoretické ¢asti prace. Ziskané informace poslouzily jako stézejni material pro
zpracovani diplomové prace. Dalsi zdroje pochézely z internich dokumentti spolecnosti a

webovych stranek.

4.1 Predstaveni spoleCnosti

Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. (dale jen JBKB) je Ceskym vyrobcem a
distributorem alkoholickych napoju, ktery se v roce 1997 stal soucasti skupiny Pernod
Ricard, jednoho ze dvou nejvétSich vyrobct lihovin a vina na svété. Vlajkovou lodi
spolec¢nosti je bylinny likér Becherovka Original. Kromé tohoto likéru vyrabi spolecnost ve
svém provozu v Karlovych Varech jesté prémiovy likér Cordial, aperitiv KV 14 a od roku
2008 také nejmladsi z produktt likér Lemond. Kromé vlastni vyroby bylinnych likéri a
alkoholickych napoji spolecnost na ceském trhu distribuuje, jakozto soucast skupiny
Pernod Ricard, ptes Ctyficet svétovych znacek alkoholu.

Vyrobni zavod, plnici linka a hlavni sklad se nachéazi v Karlovych Varech, vedeni
spoleCnosti a kancelat sidli v Praze. V prostorach piivodni tovarny v centru Karlovych
Vari je také umisténo Navstévnické centrum Becherovka a reprezentacni prodejna
spolecnosti.

V cervenci 2013 vznikla na Slovensku samostatna pobocka — Pernod Ricard Slovakia

(Pernod Ricard Czech Republic, 2019).
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4.1.1 Zakladni udaje o spolecnosti

Tabulka 4: Zakladni informace o spolecnosti

NAZEV SPOLECNOSTI

IDENTIFIKACNI CISLO
PRAVNI FORMA

DATUM VZNIKU A ZAPISU
SIDLO

PREDMET PODNIKANI

ZAKLADNI KAPITAL

STATUTARNI ZASTUPCI

JEDINY AKCIONAR

AKCIE

Zdroj: Ministerstvo Spravedlnosti CR (2019).

JAN BECHER - KARLOVARSKA
BECHEROVKA, A. S.

497 90 765

Akciova spolecnost

1. ledna 1994

Karlovy Vary, T. G. Masaryka 282/57,
PSC 36001

Vyroba a uprava kvasného a konzumniho
lihu, lihovin a ostatnich alkoholickych
napoji (s vyjimkou piva, ovocnych vin,
ostatnich vin, medoviny a ovocnych
destilatt ziskanych péstitelskym péalenim).
Prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a
lihovin.

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v
prilohach 1 az 3 zivnostenského zakona

427 423 000,- K¢

Zakladni jméni spolecnosti ke dni jejiho
vzniku bylo splaceno v pIné vysi vkladem
zakladatele uvedenym v zakladatelské
listiné.
Miroslava Simova -
predstavenstva

Fabrice Bouchez — ¢len predstavenstva
Tomas Bryzgal — ¢len pfedstavenstva

predseda

PERNOD RICARD EUROPE, MIDDLE
EAST AND AFRICA S. A. S.

75116 Patiz, 23 rue de I'Amiral d'Estaing,
Francie

427 423 ks kmenové akcie na jméno ve
jmenovité hodnoté 1 000,- K¢.

Akcie jsou vydany v zaknihované podobé¢
a nejsou registrované.
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4.1.2 Historie spolecnosti

Historie Becherovky saha do zacatku 19. stoleti. U jejiho zrodu stal drogista Josef Vitus
Becher, ktery se n¢kolik let zabyval vyvojem zaludecniho likéru na zazivaci problémy dle
receptury, kterou mu vénoval jeho pfitel Dr. Christian Frobrig z Anglie. Tento likér se
puvodné jmenoval Carlsbader English Bitter a pozdéji byl pfejmenovan dle svého tviirce
na Becherovku. V roce 1807 zahajil prodej bylinného likéru specifické vin¢ a chuti.
V rozvoji spolecnosti pokracovali i dalsi ¢lenové rodiny Becherti. Tim nejvyznamnéj$im
byl Jan Becher, syn ptivodniho zakladatele, ktery tidil spolecnost t¢émét 40 let a za jehoZz
vedeni zazila spolecnost nejvétsi rozmach. Jan Becher se zaslouzil predevsim o ziskani
financi nutnych k rozsifeni a modernizaci celé vyroby. Podle ného ma také lahev sviij
charakteristicky design. Je zplostéla a ma zelenou barvu. I jeho podpis je na etiketé
Becherovky Original dodnes. Diky jeho obchodnim schopnostem se povazuje za
zakladatele spolecnosti. V roce 1867 nechal Jan Becher postavit moderni tovarnu. Na
tomto misté se dnes nachazi Navstévnické centrum Jan Becherovka (diive Jan Becher
Muzeum) a karlovarské turistické stiedisko Becherplatz.

Jan Becher zemiel v roce 1895, ale jeho synové, zejména nejstarsi Gustav, pievzali fizeni
spolec¢nosti jiz nékolik let pred jeho smrti. Podnik se jim dafilo dale rozsifovat, navySovat
vyrobu a vyvazet likér do mnoha zemi svéta. Gustav nechal u Obchodni komory v Chebu
zaregistrovat ochrannou znamku Becherovky a pojmenoval firmu po svém otci.

Spatné Gasy prisly az sokupaci ¢eského pohrani¢i némeckou armadou a naslednd
s vypuknutim druhé svétové valky. Od roku 1941 vedla spolecnost historicky jedina Zena.
Byla to Hedda Becher, ktera znala jako posledni zrodiny tajnou recepturu na vyrobu
likéru.

Hedda to vibec neméla jednoduché — valka omezila moznost vyroby, a navic byl i
nedostatek potiebnych bylin. Spolecnosti tak nastaly krusné casy.

Po skonceni valky byla Hedda odsunuta a donucena recepturu Becherovky vydat.

Cela spolecnost byla znarodnéna a ziistala tak v rukou statu po dalsich 60 let.

Vyroba vsak pokracovala dal a Becherovka se dostala az na svétovou vystavu EXPO 67,
konajici se v Montrealu, kde byl piedstaven koktejl nazvany Beton, ktery byl mimo jiné
v bieznu roku 2017 vyhlagen Ceskou barmanskou asociaci Ceskym narodnim koktejlem.
Od roku 1997 probihala jeji privatizace, ale az zavérem roku 2001 byla tspésné dokoncena

nyn¢j$im majoritnim vlastnikem spolecnosti, francouzskym koncernem Pernod Ricard, a
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zaroveh se tak stala distributorem ostatnich zna¢ek skupiny Pernod Ricard do Ceské
republiky. Nyni spole¢nost disponuje novou vyrobni halou z roku 2010, ktera se nachazi
v Bohaticich u Karlovych Vard. Vyvazi se do vice nez 40 zemi svéta (Pernod Ricard

Czech Republic, 2019).

Obrazek 2: Stary design lahve Becherovky

4.1.3 Charakteristika spole¢nosti

Vznik francouzského koncernu se vaze k roku 1975, kdy se spojily dvé spole¢nosti Pernod
a Ricard. V soucasné dob¢ je spolecnost jednim ze dvou nejvétSich vyrobcet lihovin a vin
na svété. Firma ma pobocky ve vice nez 85 zemich svéta a pysni se nejvetsi distribucni siti
ve svém odvétvi. Po celém svété ma celkové kolem 18 500 zaméstnanct a vlastni 101
vyrobnich zavodl. Nejvétsi mnozstvi prodeji je uskute¢novano v Asii (40 %), v Evropé

(32 %) a v Americe (28 %).

Skupina Pernod Ricard ma svij kli¢ k tspéchu postaveny na trech pilifich.

Prvnim pilifem je decentralizace, heslem jsou zde lokalni kofeny a globalni dosah.
Znamena to, ze za vypracovani marketingové strategie, které realizuji distribucni
spolecnosti na jednotlivych trzich, jsou zodpovédni jednotlivy vlastnici znac¢ek. Tim padem

jsou téméf veskera rozhodnuti tykajici se Becherovky uskute¢novana v Ceské republice.
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Druhym pilifem jsou hodnoty vyznacujici se vzajemnou diivérou, podnikatelskym duchem
a smyslem pro etiku, tvofici zaklad firemni kultury.

Tietim pilitem je Créateurs de convivialité, coz je do cCeStiny volné pielozeno jako
mpratelska atmosféra“. Spole¢nost Pernod Ricard je také dlouhodobé angazovéana v tzv.
spoleCenské odpovédnosti firmy (S&R). Ta se stala nedilnou soucasti spolecnosti a
dlouhodobé klade diraz na podporu a osvétu v zodpovédné konzumaci alkoholu mezi
zakazniky, ochranu Zivotniho prostfedi a rozvoj spolecenského, kulturniho a socidlniho

Zivota.

Spole¢nost Jan Becher Pernod Ricard ma v Ceské republice v soucasnosti 155
zameéstnancd, kteti jsou rozmisténi do tfech lokalit — Praha, Karlovy Vary a regiony, ve
kterych plsobi obchodni zastupci. V Cele spoleCnosti stoji generalni feditelka, ktera tvoii

spolecné¢ s fediteli jednotlivych odd€leni tzv. Executive management.

I kdyz Pernod Ricard uptednostiiuje decentralizovany princip fizeni, piesto existuje fada

globalnich aktivit, projektt a iniciativ, kterych se tcastni i JBKB.

e My Portal — intranet skupiny Pernod Ricard. Kromé novinek, tykajicich se skupiny
PR nebo jednotlivych pobocek ¢i znacek, jsou zde k nalezeni kontakty na
kohokoliv z celé skupiny.

e Workday — personalni modul, ktery slouzi k propojeni zaméstnanci, ktefi si zde
mohou upravovat svlij osobni i kariérni profil. Systém slouzi pro rozvoj talentt,
hodnoceni, odménovani zaméstnanct atd.

e Chatter — vlastni socidlni sit’ skupiny PR, kde ma sviij profil kazdy zaméstnanec.
Aktivni pouzivani sit¢ Chatter je dobrovolné. Je to dobry zdroj informaci z jinych
oddéleni nebo pobocek a zaroveni umoziiuje propojeni a kontakt s ostatnimi
zaméstnanci PR.

e iSay — globalni prizkum spokojenosti vSech zaméstnanci PR. Tento priizkum se
kona jednou za dva roky v ¢ervnu. Vysledky za kazdou pobocku, véetné srovnani
s prumérem za celou skupinu Pernod Ricard i s vysledky z minulého prizkumu
jsou k dispozici v fijnu. Na jejich zaklad¢ jsou pak pfipraveny akcéni plany na

zménu a zlepSeni problematickych oblasti.
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Obrazek 3: Globalni aktivity JBPR

4.1.4 Hodnoty spolecnosti

Zpisob prace Hodnoty Zptisob existence

Podnikavost
Vzijemna diivéra

Decentralizace SoudrZnost

Smysl pro etiku

Obrazek 4: Hodnoty spolecnosti JBKB

Hodnoty spolecnosti JBKB vychazeji z hodnot skupiny Pernod Ricard. Diilezitou roli zde
hraje predevsim podnikavost, vzajemna divéru a smysl pro etiku, nemén¢ dilezitou
soucasti firemni kultury je také soudrznost, pratelska atmosféra a zplisob fungovani a

organizace na principu decentralizace.

e Soudrznost a pratelska atmosféra — PR vede své zaméstnance k tomu, aby byli
vstiicni, otevieni, srdecni a pratelsti. Plati to nejen pro vztahy uvnitt firmy, ale také
pti styku s odbérateli a vefejnosti.

e Podnikavost a decentralizovany zplsob fizeni — PR podporuje decentralizovany
zpusob rozhodovani, coz je jedine¢ny zpusob, jak podpofit podnikatelského ducha
na vSech urovnich. Skupina vede své zaméstnance k iniciativnimu pfistupu.

e Smysl pro etiku — vSichni zaméstnanci jsou podporovani a Skoleni v tom, aby pfi

své praci dodrzovali pravidla etiky a transparentniho chovani. Akcionafi, zakaznici
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a spotfebitelé si mohou byt jisti hodnovérosti informaci poskytovanych
spole¢nosti PR.

e Vzijemna divéra — je zakladnim piedpokladem pro decentralizovany zpisob fizeni.
Duvéra panuje na vSech trovnich a mezi vSemi zaméstnanci spole¢nosti JBKB i
skupiny PR. Tato diivéra se projevuje také v loajalit¢ zaméstnanci k firmé a v

dlouhodobém planovani kariéry.

Spolecenska odpovédnost firmy — Skupina PR se dlouhodobé angazuje a zajima o tzv.
spolecenskou odpovédnost firmy (CSR). CSR se stalo neodd¢litelnou soucasti obchodniho
modelu — skupina Pernod Ricard, ani spolecnost JBKB, si nemohou dovolit ignorovat
dopady svého podnikani na své okoli a zivotni prostfedi (Pernod Ricard Czech Republic,

2019).

Obrazek 5: Spolecenska odpovednost skupiny PR

V roce 2014 byly stanoveny 3 priority, kterym se spolecnost v ramci CSR dlouhodobé

vénuje. Patii sem:

. Podpora a osvéta zodpovédné konzumace alkoholu

. Respekt a ochrana Zivotniho prostiedi

. Rozvoj spolecenského, kulturniho a socialniho zivota v oblastech, kde spolecnost
pusobi
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alkoholu, proto se skupina Pernod Ricard zaméiuje predevS§im na nasledujici témata:

. Prevence fizeni pod vlivem alkoholu

. Osvéta mezi mladymi lidmi o moznych rizicich spojenych s alkoholem
. Podpora zodpovédného piti (tzv. moderace)

. Zvyseni povédomi o nebezpeci alkoholu v té¢hotenstvi

. Prevzeti odpovédnosti zaméstnanci spolecnosti

Od roku 2011 se ve vSech pobockach PR pravidelné porada tzv. Responsib’All Day. Cely
den je vénovan jednomu tématu tykajicimu se spolecenské odpovédnosti. Hlavnim cilem je

zvyseni povédomi a propagace zodpoveédného piistupu k alkoholu — interné i externé.

Obrazek 6: Zaméstnanci JBPR na Responsib’All Day

4.1.5 Portfolio spolecnosti

Portfolio spoleénosti JBKB je velmi bohaté. Spolegnost patii v Ceské republice k hlavnim

dovozctim alkoholu. Dovazi tvrdy alkohol, Sumiva i ticha vina.
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Diky spojeni s Pernod Ricard na ¢eském trhu distribuuje vice nez 40 svétovych znacek
alkoholu. K tém prémiovym patii napiiklad Ballantine‘s, Jameson, Havana Club,
Beefeater, Absolut, Chivas Regal, Martell, Olmeca, Malibu, Jacob‘s Creek, Sampanské
Mumm a Perrier-Jouét, vina ze Spanélska, Chile nebo Argentiny a mnohé dalsi. Na

obrazku niZe je vyobrazena struktura portfolia Skupiny Pernod Ricard.

STRATEGIC
PRESTIGE SPIRITS

AND CHAMPAGNE
BRANDS

nnnnnnnn
PREMIUM WINE
BRANDS

)
i

KEY
LOCAL
BRANDS.

Obrazek 7: Portfolio skupiny PR

4.1.6 Organizacni struktura spole¢nosti

Pocet zaméstnancu JBKB k 1. 3. 2020:

e 140 zaméstnanci na hlavni pracovni pomér
e 15 zaméstnancl na dohodu o pracovni ¢innosti ¢i provedeni prace (5 z nich kazdy

rok tvoii novi Trainee jednotlivych oddéleni)

V Cele spolecnosti stoji generalni feditelka, ktera spolecné s finan¢nim feditelem, narodni
manazerkou prodeje klicovych zakaznik{, narodnim manazerem pro On Trade, feditelem
vyrobniho zavodu, marketingovymi manazery pro domaci a importované znacky a
personalnim feditelem tvoii tzv. Executive management.

Sirsi vedeni spole¢nosti pak dopliuji tzv. statusovi manazefi z jednotlivych oddéleni.
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Ve finan¢nim oddéleni je to manazer nakupu, manazer logistiky pro domaci trh, manazer
finan¢niho planovani a analyzy a manazer finan¢niho ucetnictvi.

V provoznim oddéleni se je to vyrobni manazer.

Obchodni zastupci pak tvoii samostatnou skupinu On Trade a Off Trade a pracuji ve svych

regionech po celé Ceské republice.

V Ceské republice jsou pracovi§té JBKB lokalizovana nasledovné:

Praha

+Utvar generalniho
reditele

«Vétsi tastfinanéniho
ttvaru véetné
oddéleni finanéniho
planovania analyzy,
oddéleni finanéniho
uéetnictvia casti
oddéleniIT

«0Obchodni atvar
véetné oddéleni
klicowych zakaznikd,
prestiZnich znacek
aoddéleni
zakaznického servisu

¢Marketingovy utvar
véetné oddéleni
domacich a
importovanych
znadek

«Personalni Gtvar

Boranovice-

Pakomérice u

Prahy

+Sklad hotovych
wyrobkii pro Ceskou
republiku, véetné
importovanych
wirobki

A\

Karlovy Vary -
Bohatice

*Provozni ttvar véetné
vyrobniho oddéleni

sOddéleni ndkupu a
vyrobni logistiky

*Technické oddéleni

+Sklady lihu a vinného
destilatu

*Stacecilinka

+Sklady hotovych
wyrobkd pro export

+Oddéleni fizeni kvality

+Castfinanéniho
oddéleni

*Cast oddéleni IT

Karlovy Vary (ulice
T.G. Masaryka)

«Jan Becher Muzeum

*Reprezentaini
prodejna Jan Becher

Obrazek 8: Rozdéleni pracovist' spolecnosti JBKB
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4.1.7 Jednotliva oddéleni spolecnosti

Nasledujici tabulka predstavuje jednotliva oddéleni ve spolecnosti a popisuje jejich hlavni
napli prace. Spole¢nost ma devét hlavnich oddéleni. Posledni odd€leni Vyroby se nachazi

v Karlovych Varech a zahrnuje pod sebou nékolik usekd.

Tabulka 5: Oddéleni spolecnosti a jejich hlavni ukoly

FINANCE vedeni statutdrniho ucetnictvi, dané, interni a externi reporting,
sestavovani budgetu, reporting a analyza vysledku hospodateni

PRAVNI zajiStovani chodu spolecnosti v souladu s pravnimi piedpisy, korporatni
agenda, pravni poradenstvi

IT zabezpecovani a sprava vSech informacnich a komunikacnich systému
(software, hardware, pevné linky, mobily, tablety)
MARKETING propagace a reklama, uzkd spoluprace s ostatnimi oddélenimi na

podpote znacek JBKB i PR

SALES vyjednavani  obchodnich  podminek  skliCovymi  zédkazniky,
marketingové aktivity, podpora prodeje vyrobki, sledovani financni
situace zakaznikl, vypracovava piehled obchodnich aktivit a informaci
o situaci na trhu

ZAKAZNICKY zaddvani objednavek pro CR zaikazniky a zaméstnance, interni

SERVIS pozadavky,
zpracovani zékladniho ceniku, veskerych B2B ceniku, zaméstnaneckého
ceniku

LOGISTIKA planovani vyroby pro CR a exportni trhy, planovani dodavek

importovanych znacek ze zahrani¢i, odpovédnost za skladovani a
distribuci zbozi pro CZ a zahraniCi, pfiprava a udrzeni logistickych

rozpoc¢tl
PERSONALNI podpora manazert pii ndboru zameéstnanct,
ODDELENI vzdelavani, rozvoji a hodnoceni zaméstnanc, zajiStovani administrativy

spojené se vznikem, zménou a ukoncenim pracovniho poméru, sprava
oblasti odménovani a benefitl, pracovnépravni poradenstvi pro
zamgstnance, pracovné-lékarské sluzby

VYROBA vyroba hotovych vyrobkl, nakup surovin a materiald, skladovani
surovin, obalovych materialti a hotovych vyrobkd, distribuce hotovych
vyrobkl k zédkaznikim, péCe o jakost, bezpecnost prace a Zivotni
prostiedi, péce o veskeré technické zafizeni a budovy

(Zdroj: vlastni zpracovani, 201919)
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4.2 Vyhledavani a vybér zaméstnanci ve spolecnosti Jan Becher

Nasledujici kapitola popisuje metody vyhledavani a vybéru zaméstnancti ve spolecnosti

JBKB.

4.2.1 Oddéleni lidskych zdroju

V soucasnosti se ve spolecnosti zabyvaji fizenim lidskych zdroji 4 personalistky.
Vedouci persondlniho oddéleni je personalni feditelka, ktera ma pod sebou tii

personalistky. V tabulce nize jsou blize popsany jejich hlavni ¢innosti

Tabulka 6: Rozdéleni cinnosti HR oddéleni

Reditelka personalniho oddéleni ManaZerka odménovani
e Podpora a poradenstvi e Oblast mezd a benefitd
manazeram v oblasti fizeni o Rkl
D . e Roc¢ni navysSovani
lidskych zdroja
- o v 5 ° ¢
e Budovani vztahil se zaméstnanci Rozpocet
a odbory e Popisy pracovnich pozic
Globiini HR projekiy vramei e Oblast internich HR procedur a
Pernod Ricard i
, = o ostupu
e Nabor zaméstnanct postup
e Rozvoj a vzdélavani e Pracovné-pravni legislativa
e Hodnoceni pracovniho vykonu e Interni komunikace
zamestnanci
HR Generalista Administrativni asistent
e HR servis a poradenstvi e Podpora procesu naboru
e Osobni spis zaméstnance T e

e Hlaseni zmén osobnich udajt L
, . e Organizacni podpora
e Potvrzeni o zaméstnani, vysi

prijmu e Podpora procesu vzdélavani
e Zmeény pracovnépravniho vztahu e Tvorba objednavek
e Pracovné-l¢karské sluzb . .. .,
.. i i ’y e Podplrné a administrativni
e Distribuce vyplatnich pasek a ' '
stravenek ¢innosti na HR oddéleni

e Interni komunikace
Zdroj: Vlastni zpracovani 2019
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4.2.2 Metody vyhleddvani a vybéru zaméstnanci ve spolecnosti

Pokud to situace umoznuje, spolecnost JBKB se vzdy snazi volné pozice nabidnout
nejdiive interné svym zaméstnanctim jako moznost kariérniho rastu.

To probiha sestavenim inzeratu na zakladé domluvy persondlni feditelky a pfimého
nadfizeného dané pozice. Nadfizeny musi dodat spravny popis pracovni pozice a sdélit své
predstavy procesu vybérového fizeni. Poté, co jsou vzneseny pozadavky od pfislusného
manazera, personalni oddéleni odesle informacni e-mail vSem ve spolecnosti, o otevieni
vybérového fizeni. Pokud se na pozici nenajde vhodny kandidat z internich zdroju, je

sepsan inzerat, ktery je prevazné tradicné vystaven na:

e webovych strankach spolecnosti
e pracovnich portalech (LMC)
e veletrhu VS

Dale se vyuzivaji:

e personalni agentury (zpravidla u vyssich pozic),
e interni doporuceni,

e pracovni veletrhy (nepravidelné),

e socialni sit¢ (Facebook),

e pracovni sit¢ (LinkedIn),

Na placeném pracovnim portalu Jobs.cz jsou vystavovany vSechny pozice od vyroby az po
manazery. Spolecnost JBKB kazdoro¢né zakupuje u spolecnosti LMC, s.r.o. ro¢ni
predplatné a vyuziva jejich webovou aplikaci Teamio. U takto sdilenych inzeratii neni
uvedeno telefonni ¢islo, ale pouze emailovy kontakt na administrativni podporu oddélent,
kterd ma na starost podporu naboru novych zaméstnanct. Klicovym cilem je nepfijit o
kandidata kvuli nedostatecné rychlé odezvé na jeho reakei.

Jelikoz je momentalné na trhu prace nizka nezameéstnanost, kandidati si mohou mezi
spole¢nostmi vybirat a ty se o n¢ pretahuji.

Uchaze¢ o zaméstnani ma za ukol poslat svilj zivotopis spolecné s privodnim dopisem,

ktery vSak neni podminkou. Na zéklad¢ doslych materiald je zjiStovana vhodnost uchazece
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na danou pozici. Pokud je zvolen jako nevhodny, naptiiklad na zéklad¢ nedostate¢nych
zkusenosti, nejpozdéji do 3-5 dnli od odeslani Zivotopisu mu piijde automaticka odpovéd’ o
tom, ze spolecnost dala pfednost jinym kandidatim. Pokud je naopak kandidat shledan
jako vhodny, je telefonicky pozvan do prvniho kola pohovoru. Pozvani na pohovor
zpravidla zajiStuje administrativni podpora personalniho oddé€leni. Telefonat trva par
minut a kandidatovi je pfi ném sdéleno o jakou pozici jde a kam a kdy se ma dostavit na
osobni pohovor. Pokud kandidat souhlasi s nabidnutym terminem, je mu jest¢ findln¢
zaslana pozvanka e-mailem s prosbou o potvrzeni nazpét.

Prvniho kola vybérového fizeni se vzdy Gcastni personalistka a odpovédny manazer, ktery
ma vzdy posledni slovo, co se tyce konecného vybéru kandidata. Pohovor probiha
v pratelské atmosféte a obé€ strany zde maji dostatek prostoru pro kladeni svych otazek. Na
konci pohovoru je kandidat informovan o tom, kdy mize cekat odpovéd’, zda postupuje do
druhého kola pohovort, tedy do AC. VétSinou to byva do 3 dn.

Vhodny kandidat neni posuzovéan jen z hlediska ziskanych zkuSenosti, ale také podle jeho
schopnosti a kreativity, a predevSim je dulezité zjistit, zda by osobnostné zapadal do
konkrétniho tymu potazmo do firemni kultury spolecnosti. Pro zjisténi téchto predpokladi
vyuziva spolec¢nost AC, kde se da chovani a projev kandidata dobfe odpozorovat, a také
kandidat si mize vyzkouset, zda se v prostfedi spolCenosti citi dobfe. Pfed samotnym
absolvovanim AC jsou kandidatim zaslany psychodiagnostické testy, které se zaméiuji na
osobnostni charakteristiky kandidata a jsou nedilnou dopliujici soucésti kazdého

vybérového fizeni.

AC je zpravidla naplanovano na ptl dne a ma pfedem dany program. Na jeho obsahu se
podili jak personalni odd¢leni, tak ptislusny manazer. Je rozdéleno do tii ¢asti. V prvni
¢asti probiha tvod, druhd cast je vénovana skupinové uloze a ve tfeti Casti probihaji
individualni modelové situace. AC se zpravidla ucastni feditelka a administrativni podpora
personalniho odd¢leni, nadfizeny pracovni pozice a vedouci ptislusného oddéleni.

O postupu do trettho kola je kandidat informovan telefonicky, kdy se rovnou
s personalistkou domluvi na terminu posledni schlizky, ktera se kona s Generalni
feditelkou spolec¢nosti. Je to z toho divodu, Ze si pfeje poznat kazdého zaméstnance, ktery
se ma stat soucasti celého tymu. Kandidat byva o vysledku informovan jesté v den

absolvovani pohovoru nebo nésledujici den.
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4.2.3 Naklady za naborovy proces

Tabulka 7: Naklady na nabor zaméstnancii

Naklady FY 2018 FY 2019
Personalni agentury 390 000 K¢ 397 985 K¢
Inzertni portaly LMC 105 988 K¢ 176 091 K¢
Veletrhy VS 65 703 K¢ 84 458 K¢
Testy 28 534 K¢ 44 329 K¢
Obc¢erstveni na AC 11 579 K¢ 13 929 K¢
Inzerce VSE 7260 K& 14 520 K&
Doporuceni 10 000 K¢ 5000 K¢
Celkem 619 064 K¢ 736 312 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumenti

Tabulka nakladd srovnava dva fiskalni roky. FY 2018 a FY 2019.

Fiskalni rok ve spole¢nosti JBKB vzdy trva od ¢ervence do Cervna.

Budget na fiskalni rok se vzdy tvoti na zakladé minulého roku, planti na FY, potfeby a
predpokladanych zmén v jednotlivych odd¢€lenich. Vzdy se tvofi také rezerva.

Budget prochazi schvalovacim procesem a posledni slovo pii jeho schvalovani ma finan¢ni

teditel spolecnosti. Na FY 2019 byl ptiblizn¢ 500 000 K¢&.

V tabulce jsou vyobrazeny veskeré nakladové polozky, tykajici se naborového procesu.
Sestupné od nejvysSich hodnot.

Z tabulky lze vycist, ze nejvyssi néklady jsou vynalozeny na spolupraci s personalnimi
agenturami. Se kterymi spolecnost pravideln¢ spolupracuje. Naklady v obou FY jsou téméf
stejné, protoze spolecnost vyuzila sluzeb agentury celkem na Ctyfi zaméstnance.

Byli to dva zaméstnanci ve FY18 a dva ve FY'19.
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Co se tyka druhé nejvyssi polozky, tam tvofi hlavni vétSinu sumy poplatek spole¢nosti
LMC za ro¢ni sluzby. Ve druhém fiskalnim roce je ¢astka vyssi z divodu castéjsiho

dokupovani jednotlivych kredit za vys$s§i mnozstvi vystavovanych pozic nez ve FY 18.

Tteti nakladovou polozkou jsou veletrhy vysokych skol. Spolecnost se dvakrat rocné
Gi¢astni veletrhu na Vysoké 3kole ekonomické a jednou roéné veletrhu na Ceské
zemédé€lské univerzité. Pii¢innou vysSSich nakladi FY19 oproti predchozimu FY bylo

zvyseni poplatku za uéast na veletrhu VSE.

Ctvrtou nejvyssi nakladovou polozku tvoii psychodiagnostické testy. Které kandidati
vyplnuji online prostfednictvim zaslanych pfistupli k testovani na e-mailové adresy.
Spolec¢nost pravidelné¢ hradi poplatek za spravu a vyuzivani testovaciho serveru, kde se
testy generuji. Dale spolecnost dokupuje dle potfeby rtizné mnozstvi konkrétnich druht
testl, podle zvolené oblasti testovani, které¢ kandidati vypliuji jako soucast AC. V obdobi
FY19 se dokupovalo vice individudlnich testi nez v obdobi FY18 zdivodu vétsiho

mnozstvi testovanych kandidata.

wr es

odvijeji od mnozstvi konanych AC a poctu ucastnikidi. Obé obdobi FY byla podobné

nakladna.

Sestou nakladovou poloZkou jsou inzeraty vystavované na VSE. Kdyz spole¢nost hleda
zaméstnance na zkraceny uvazek, plati VSE specialni poplatek za vystaveni inzerce.
Ptic¢innou dvojnasobné vyssSich néklad ve FY19 je vystaveni dvou inzeratii. Ve FY 18 byl
vystaven pouze jeden.

Posledni polozkou jsou interni doporuceni. Za doporuceni kandidata stavajicim
zameéstnancem spolecnosti je odména 5 000 K¢ po uspésném skonceni zkuSebni doby
nového zameéstnance. Behem FY 18 se uskutecnila dvé uspésna doporuceni a béhem FY 19

jedno.
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4.3 Vyzkumné Setieni

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno na zéaklad¢ analyzy internich dokumenti, pozorovani,
polostrukturovaného rozhovoru s personalni feditelkou spolecnosti a dotaznikového
Setieni, kdy byla oslovena ¢ast zaméstnanct spole¢nosti JBKB. Jednalo se o zaméstnance,

kteti ve spolecnosti pracuji mén¢ nez dva roky z diivodu aktudlnosti ndborového procesu.

4.3.1 Polostrukturovany rozhovor

V této Casti je vyhodnocen polostrukturovany rozhovor s feditelkou personalniho odd€leni,
kterdA méa na starosti naborovy proces ve spolecnosti JBKB. Byly zvoleny otazky
oteviené¢ho typu, aby mohla doplnit veskeré informace, které byly tieba. VSechny otazky
byly vyhotoveny a zaslany pifedem. Doptedu byl také zminén ucel tohoto rozhovoru.
Vsechny otazky jsou zaméieny na vyhledavani a vybér zaméstnancti ve spolecnosti JBKB.
Vsechny otazky byly oteviené, aby personalistka mohla odpovidat dle svého uvazeni.
Seznam otazek je k nahlédnuti v kapitole 8 (Ptiloha A).

Otazky jsou ¢lenény do tii oblasti:

e Oblast planovani lidskych zdroja
e Oblast vyhledavani a vybéru zaméstnanct

e Dodatecné otazky

Oblast planovani lidskych zdroji:

W

Otazka ¢. 1: Jak dlouho uZ se pohybujete v oblasti personalistiky — konkrétné v
naboru zaméstnancii?

Odpovéd’: Od roku 2006, kdyz jsem nastoupila do spolecnosti Rossmann, do oddélent
provozu. Vté dobé ve firmé zZadné HR neexistovalo. Od roku 2007 jsme spolecné
s nadrizenym postupné vybudovali 9clenny tym, ktery mél na starosti ndabor, rozvoj,

Skoleni, mzdovou agendu a interni komunikaci.
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Otazka ¢. 2: Jaka je Fidici struktura HR oddéleni?

Odpovéd’: V JBPR je ridici struktura jednoduchd. HR reditelka spolecné s BackOlffice
manazerkou, kterd vede nasi recepci a Com/Ben manazerkou, ktera ma pod sebou HR
Generalistu, tvori HR tym. A dalsi ¢len, bez kterého by nas tym nebyl kompletni je nase HR
administrativni podpora. HR v JBPR spada do matrixu HR Centradlni Evropy v Polsku.

Otazka ¢. 3: Jak ve Vasi spolefnosti probiha planovani lidskych zdroju? Jak casto?
Kdo rozhoduje o vzniku pracovniho mista a celkovém poctu pracovnich mist ?

Odpoveéd’: Velké planovani zacina spolecné s pripravou budgetu jednou za rok. Diskuze
probihaji na urovni execu a odvijeji se od strategie, cilii a potieb firmy ijednotlivych

oddeélent na dany fiskalni rok.

Otazka ¢. 4: Jak u Vas probiha analyza pracovnich mist a jejich vytvaieni?

Odpovéd’: Probiha v pribéhu hodnoceni av pribéhu vytvareni budgetu. Souvisi to

s otazkou ¢. 3. Analyza je propojend s cili, naklady, zménami a potiebami.

Otazka ¢. 5: Kdo odpovida za popis pracovni pozice?

Odpovéd’: Za popis pracovni pozice je zodpovedny manazer. HR je kdispozici na

konzultace a poradenstvi.

Oblast vyhledavani a vybéru zameéstnancu:

Otazka ¢. 6: Kdo ve Vasi spolec¢nosti nese odpovédnost za celkovy proces vyhledavani
a vybéru zaméstnanci?
Odpoveéd’: Za celkovy proces zodpovida HR reditelka, ale vSe se déje za aktivni ucasti

manazera, ktery k sobé hleda clovéka. Ten ma také posledni slovo pri samotném vybéru

findlniho kandidata.

Otazka €. 7: Jakym zpiisobem je Vam a VaSemu oddéleni piredavan poZadavek na
obsazeni vzniklého pracovniho mista? A jaké pozadavky Vam musi byt Zadatelem
predany?
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Odpoved’: Napriklad pri nahrazovani pozice probéhne spolecnd diskuze a manazer
pripravi a zaktualizuje popis pracovni pozice, kterou chce obsadit. Popis predd na HR
a dalsi proces ndsleduje v nasem systéemu. Soucdsti diskuze je i nastaveni mzdové urovne.
Od manazera potiebujeme sprdavny popis pozice achceme zndt jeho ocekdavani

a pozadavky na vybérové rizeni.

Otazka €. 8: Davate prrednost internim ¢i externim zdrojim nebo je kombinujete?

Odpovéd’: Snazime se kombinovat. Zalezi, o jakou pozici jde. Zda je nova nebo se jedna

o nahradu za jiného zaméstnance. Pomaha nam to udrzovat zdravé prostredi.

Otazka €. 9: Jakym zpisobem u Vas probiha interni inzerce volnych pozic?

Odpovéd’: Zacina prostiednictvim informacniho emailu o otevieni vybérového rizeni. Na
to dale navazuje vystaveni pozice na webovych strankdach nasi spolecnosti, pracovnim

portdlu a na firemnim LinkedIn profilu. Pozice je také viditelnd v nasem systému.

Otazka ¢. 10: Je u Vas ve spolecnosti mozny kariérni posun? Je to obvyklé?

Odpoved’: Kariérni posun je u nas velmi vitany. A to nejen v ramci JBKB, ale i v ramci
celé spolecnosti Pernod Ricard. Zalezi to vzdy na dané pozici a podminkach, ale pokud ta

moznost je, uprednostiiujeme interni posun. Takovych pripadii mame ve firmé nekolik.
Otazka ¢. 11: Jak u Vas ve spolefnosti funguje doporuceni od stavajiciho
zaméstnance? Dostava zaméstnanec za doporuceni odménu?

Odpovéd’: Funguje to velmi dobre. Uz vuvodnim informacnim emailu informujeme
zaméstnance o tom, ze pokud vi o nekom ve svém okoli, kdo by se na danou pozici hodil
amel by oni zajem, at nds nevahaji kontaktovat. S timto systémem mdme vyborné
vysledky. Bonus za doporuceni je u nds vypldaceny po uspésném ukonceni zkusebni doby

noveho zaméstnance.

Otazka €. 12: Jaké zdroje a metody pri vyhledavani novych pracovnikii vyuZivate?
Odpoved':

- Interni zdroje,
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- Doporuceni / reference,
- Pracovni portaly,
- Web, LinkedIn / Facebook (firemni nebo riizné specializované skupiny),

- Vyuzivame i personalni agentury / headhunt.

Otazka ¢. 13: Jak probiha VaSe spoluprace s personalnimi agenturami?

Odpoveéd’: V pripade, ze se rozhodneme vyuzit agenturu, je velmi dilezity uvodni brief.
Idedlni je, kdyz se agentura setka primo s manazerem a HR, aby byly jasné definovany
potreby, moznosti a ocekavani. Na zdkladé toho zacina vyhleddavani. Béhem procesu
probihaji konzultace nad jednotlivymi kandidaty, abychom si vzdy potvrdili, ze jsme na

spravné ceste.

Otazka ¢. 14: NavStévujete pravidelné pracovni a Skolni veletrhy?

Odpoveéd’: Ano, je to jeden z diileZitych zdroju, kde se miizeme spojit s nasimi budoucimi
kolegy. Veletrhy jsou efektivnim ndstrojem, rozsitujeme zde povédomi o spolecnosti

a budujeme sit ambasadori nasich znacek.

Otazka ¢. 15: Co obsahuje Vas inzerat na pracovni pozici? Snazite se jeho formulaci
vybocovat z Fady?

Odpovéd’: Inzerat obsahuje vSechno, co kandiddt potrebuje vedeét. Hlavni Cinnosti, nase
pozadavky, co nabizime, ale také informace o typu kontraktu, financnim ohodnoceni,
firemnich benefitech atd. Dlouho jsme podobu inzerdtit neménili a vSechny byly v podstaté
dost podobné. Nyni je ale cas se na to vice zamérit a prizpusobit jejich znéni a formu

jednotlivym pozicim.

Otazka ¢. 16: Za jak dlouho se ozvete uchazec¢i o pracovni misto?

Odpoveéd’: Snazime se reagovat obratem (max. do 3-5 dni). V LMC systému Teamio, ktery
vyuzivame, mame k dispozici nastaveni automatickych odpovédi. Tuto cdst povazuji za
dilezity bod, na kterém se da vidy vice zapracovat. Také komunikaci s uchazeci budujeme

nasi znacku a povédomi o nasi spolecnosti.

61



Otazka ¢. 17: Jaké dokumenty od kandidati poZzadujete? A zohlediiujete pri vybéru
motivacni dopis?

Odpoveéd’: Od kandidatii vyzadujeme Zivotopis, kde je kromé kontaktnich udajii videét, co za
sebou uchaze¢ ma aco nam chce o sobe sdélit. Priznavam se, ze motivacni dopis mé

osobné zaujme az tehdy, kdy se nécim lisi od ostatnich a je zajimavy.

Otazka ¢. 18: Co nasleduje po reakci interniho/externiho kandidata na danou pozici?
Zpétna vazba? Jaka je Casova posloupnost?

Odpovéd’: Nasleduje nékolik krokii. Doslé Zivotopisy prochdzi sitem HR a manazera.
Zvoleni kandidati jsou pozvani na vstupni pohovor. Vyhradime si na to vzdy tak dva tydny,
abychom méli Sanci vidét co nejvice uchazecii. Po pohovorech si zvolime par nejlepsSich
kandidatit a pozveme je do druhého kola, které u nas probiha formou AC. Pred samotnym
AC kandidati vyplni psychodiagnostické testy, které nam pomdahaji vybrat si oblasti, na
které se chceme zamérit nebo je overit. Po AC si dame vidy den na to, abychom si utridili
myslenky a finalni rozhodnuti udélame az druhy den. Nasledné informujeme vsechny
kandidaty se zpétnou vazbou. Postupujici kandidat je nasledné pozvan na setkani s nasi

generalni reditelkou. Potom ndsleduje nabidka prdice a dalsi proces tykajici se nastupu.

Otazka ¢. 19: Jsou Vase vybérova Fizeni vicekolova? Jak dlouho obvykle trvaji?

Odpoved’: Mame zavedené titkolové vybérové rizeni.
e Pohovor — HR a manazer,
o 2 kolo je AC, véetné psychodiagnostickych testii

e 3. kolo je rozhovor s CEO ci vedoucim daného oddeéleni.

Kazdé z techto kol ma ruzné casové rozmezi, zdlezi na situaci a casovych moznostech
zicastnenych kolegii. Snazime se vSak zvladnout pohovory behem dvou az tri tydnii, AC je
na jeden den a rozhovor s CEO trva asi 30 minut. Snazime se kompletni proces zvladnout

béhem dvou mésicii.
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Otazka ¢. 20: Jaké metody a nastroje pri vybéru zaméstnanci vyuzivate? (interview,
AC, psychodiagnostika)

Odpoveéd’: Vzdy v zavislosti od dané pozice. Pohovor a testy se konaji vzidy. Assesment
centrum v zavislosti od dané pozice. Ale probiha témér vzdy. Vyjimkou muzou byt nekteré

pozice v KV. Pomdhaji i reference.

Otazka €. 21: Jak probiha Vami vedeny pohovor. Mite predem pripravené otazky?

Odpoveéd’: Vidy se snazim na zacdtku pohovoru uvést o jakou pozice se jedna, predstavit
ucastniky, kdyz je nas vic. Pohovor je pro mé dialog, ne monolog. Kandidat ma prednost
a prostor na to, aby predstavil sam sebe, co délal, proc je u nas, co ho zaujalo atd. My pak
mdme prostor na vzajemné otdzky. Na konci si vidy projdeme technické informace, jaké

kroky budou nasledovat atd.

Otazka €. 22: Jak u Vas probiha assessment centrum? A v ¢em vidite vyhody jeho
vyuZivani?

Odpovéd’: AC je nedilnou soucdsti naseho vybérového rizeni. Pro mé je to dulezity cas, kde
maji obé strany moznost ,, druhého dojmu”. Mame zde prostor vidét kandidaty v jinych
situacich, v interakci s jinymi kandidaty, pri FesSeni tkolii nebo jen obycejné pri obéde. Na
druhé strané ma kandidat moznost videt nas v nasem prostredi.

AC je vzdy na jeden den, ma sviyj dany program, na jeho obsahu se podili HR i manazer.
Je rozdélené na ti casti — 1. cast uvod, 2. cast skupinovy ukol a 3. ¢ast jsou individudlni

modeloveé situace.

Otazka €. 23: Nese se pribéh vybérového fizeni ve Vasi spolefnosti ve formalnim

duchu ¢&i spiSe v pratel§téjSim?

Odpoveéd’: Myslim, Ze urcité v pratelském a méné formalnim. SnazZime se, aby se atmosféra

co nejvice podobala té, ktera je u nds ve firme bézna.
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Otazka ¢. 24: Myslite si, Ze Vas soucasny systém vybéru kandidati je dostatecné
efektivni? Nebo je zde prostor na zmény? Piipadné jaké?

Odpoved’: Vzdy je co zlepsovat. U nékterych pozic se nam davi vice a u nekterych ménée.
Prostor ke zlepSeni vidim hlavné ve znéni a formé inzeratii a v lepSim vyuziti testii, které

vyuzivame jako soucast AC. Aktivnéjsi by mohlo byt také vyuzivani LinkedInu.

Dodateéné otazky:

Otazka ¢. 25: Jaké mmnozstvi financ¢nich prostiedki je na oblast recruitmentu
uvoliiovano a kdo o tom rozhoduje?

Odpoveéd’: Budget se tvori na zdklade reality minulého roku, na zdkladé planii na dalsi FY,
na zaklade potreby a predpokladanych zmén v jednotlivych oddélenich. Tvori se vzdy i
rezerva. Budget prochdzi schvalovacim procesem. Findlni odsouhlaseni je na CFO. Na

tento rok to bylo priblizne 500 000 K¢.

Otazka ¢. 26: Jak probiha adaptace nového zaméstnance na dané pracovni pozici?
Mate k dispozici néjaky zaSkolovaci plan?

Odpoved’: Adaptaci novych zaméstnancii vénujeme specidalni pozornost. Pro kazdého
novdacka je pripraveny onboarding plan, kde se dozvi krok po kroku, co vsechno ho ceka
a v jakém case. Soucasti adaptacniho procesu je tzv. Becherovka z blizka, kde se vsichni
novackové behem 2,5 dne dozvi vice o firmé, o jednotlivych oddélenich a seznami se
s vedenim firmy. Po dni straveném v prazské kanceldri se novacci presouvaji do KV, kde

navstivi vyrobu a navstévnickeé centrum JB. Je to velice oblibena cdst naseho onboardingu.

Otazka ¢. 27: Jaka je fluktuace zaméstnanci ve vasSi spolefnosti? Jakym zplisobem

zjist'ujete prifiny?

Odpoved’: V minuléem FY to bylo 8 %, vtom soucasném to odhaduji tak na 10 %.
U neplanovanych odchodii, zjistujeme pricinu jak u samotnych zaméstmancii, tak i u jejich

manazeru.
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Otazka ¢. 28: Ukoncuje pracovni pomér ve zkuSebni dobé velka ¢ast zaméstnancu?

Odpoved’: Ve zkusebni dobé bézné ne. Momentalné vsak mame takové pripady v KV a

v oddéleni financi.

Otazka ¢. 29: Probiha u Vas ve spolecnosti pravidelné navySovani mezd? Provadite
analyzy vySe mezd s Vas$i konkurenci na trhu?

Odpovéd’: Ano probiha. Od zavedeni nového systéemu se proces zménil tim spravnym
zpusobem. Nejdrive probéhne hodnoceni vykonu a az nasledné se rozhoduje o navysovani.
Proces teda shrnuje, jak vysledky hodnoceni, tak srovnani s trhem prdce. Vyuzivame data

Korn Ferry. Pravidelné realizujeme sbér dat a job mapping.

Otazka ¢. 30: Vyuzivate néjaky nastroj ke zjistovani spokojenosti VaSich
zaméstnanci?
Odpovéd’: Ano, asi jako kazdy zaméstnavatel. U nas probihd kazdé dva roky a jmenuje

se iSAY. Zachovava se kontinuita otdzek, a tak je vidy videt vyvoj v ¢ase a v prostoru.

4.3.2 Shrnuti rozhovoru

Na zaklad¢ absolvovaného rozhovoru s feditelkou persondlniho oddé€leni lze fici, Ze pro
vyhledavani a vybér zaméstnanci existuje zavedeny a fungujici systém. Tento systém se
lisi jen u vétSiny pozic do vyroby v Karlovych Varech, kde jsou na pracovni pozice
kladeny niz$i naroky, a ne vzdy jsou potieba vicekolova vybérova fizeni. Je zde vidét, ze
za kli¢ové se povazuje osobnost a dovednosti daného kandidata a nehledi se jen na
predchozi ziskanou praxi. Sanci na Gspéch ma tedy kazdy. Neexistuji zadné smérnice,
podle kterych by se vybérova fizeni musela fidit, a tak je mozné po pfedchozi domluvé
s danym manazerem ptizplsobit vybérové fizeni piimo na danou pozici. Vice informaci je

doplnéno v kapitole 5.

4.3.3 Dotaznikové Seti‘eni

Do dotaznikového Setfeni byli vybrani zaméstnanci spolecnosti, kteti mohli z vlastni
zkuSenosti nejlépe zhodnotit, jak vnimali a dodnes vnimaji proces obsazovani volnych

pozic. Cilem dotazniku bylo zjistit, zda byly zaméstnanci spokojeni s prubéhem vybéru a

65



vyhledavani zaméstnanci ve spolecnosti a ziskat tak pohled na situaci ze strany uchazece o
pracovni misto. Vyhodnoceni dotazniku pak mize vést k navrzeni doporuceni na zvySeni
efektivnosti procest.

Vyplnéni dotazniku bylo anonymni a probihalo v obdobi od 16. 11. do 29. 11. 2019.
Zamegstnanci tak méli na jeho vyplnéni 14 dni.

Dotaznik obsahoval 20 uzavienych otazek s pfedem pfipravenymi odpovéd'mi a byl
rozeslan 50 zaméstnanciim prazské kancelare z nichZ se 40 tcastnilo. Celkova navratnost
tedy Cinila 80 %. Zamérné byli vybrani jen ti zaméstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji
méne nez 2 roky, a to z ditvodu co nejaktualnéjSiho stavu systému naborového procesu.
Dotaznik byl uspofadan systematicky na zakladé procesu vyhledavani a vybéru
zameéstnanci. Obsahoval pouze dvé otazky zaméfené na identifikacni idaje z divodu
zachovani pocitu anonymity respondentl. Dotaznik se tykal respondentt, ktefi byli na
zaklade vyberového fizeni prijati. Je tedy nutné dodat, Ze vysledky dotaznikového Setfeni

tak mohou byt lehce pozitivné zkreslené.

4.3.4 Rozbor dotaznikového Setreni

Otazka ¢. 1 — Jaké je VaSe pohlavi?
Z celkovych 40 respondentt bylo 45 % zen a 55 % muzi.

Graf'1- Pohlavi respondentii

Jaké je VaSe pohlavi?

H7ena ®muz

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 2 — Kolik je Vam let?

Nevétsi procento zaujimaly hned dveé vékové skupiny, prvni v rozmezi 27-45 let a druha ve
veéku 18-26 let. Kazda z nich tvoftila 35 % dotazovanych.

Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli zaméstnanci ve véku mezi 27-35 lety v zastoupeni
22,5 %.

Pouze dva zaméstnanci byli ve vékovém rozmezi 46-55 let (5 %).

A jen jeden zaméstnanec ve v€ku 56 let a vice (2,5 %).

Graf 2- Vék respondentii

Kolik Vam je let?

2,5%

35%

m18-26 m27-35 13645 M46-55 W36 a vicelet

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3 — Jak dlouho ve spolecnosti pracujete ?
Jelikoz se cely dotaznik tykal jen zaméstanct, ktefi ve spolecnosti pracuji méné nez dva
roky, na vybér bylo jen ze dvou moznosti. 52,5 % respondentl pracuje ve spole¢nosti 1-2

roky a 47,5 % méné nez jeden rok.
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Graf'3 — Délka pracovniho vykonu

Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

® méné neZ jeden rok = 1-2 roky

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4 — Jak jste se o pracovni pozici dozvédél/a ?

Zaméstnanci maji vice moznosti, jak se o pozici dozvédét, nékteré z nich vsak vyuzivané
nejsou vubec. Z dotazniku vyplynulo, Ze nejcastéj$i volenou moznosti jsou pracovni
portaly. Vyhodou téchto portali je jejich snadna a neomezena dostupnost, kterou vyuzilo
55% respondentii. Druhou nejcastéj$i moznosti byly kariérni stranky, ptes které se o pozici
dozvédélo 15 % dotazovanych zaméstnanct. Doporueni od stavajiciho zaméstnance
vyuzilo 12,5 % dotazovanych. Tento zpisob patii k populdrnim i1 z diivodu jednorazové
odmény pro zaméstnance, ktery pracovni pozici UspéSné¢ nabidl. Prostfednictvim
persondlni agentury se o pozici dozvédélo 10 % respondentii a poslenim zplsobem byl

veletrh VS, ktery byl zvolen 7,5 % dotazovanych.
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Graf' 4 — Zpiisob osloveni respondentii

Jak jste se o pracovni pozici dozvédél/a?

® pracovni portél (jobs.cz, aj.)
® kariérni stranky
m doporuteni

persondlni agentura

mveletrh V§

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 5 — Obsahoval inzerat vSechny potiebné informace ?
62,5 % dotazovanych uvedlo, Zze bylo s obsahem informaci v dotazniku spokojenych 32,5
% uvedlo, ze byli spiSe spokojeni a 5% zaméstnancii uvedlo moznost spise ne. Zadny

z respondentti nezvolil odpovéd’ ne.

Graf 5 — Uplnost inzerdtu

Obsahoval inzerat vSechny potiebné
informace?

®ano 7 spiSe ano Mspise ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6 — Zaujala Vas forma inzeratu ?
SpiSe nezajimé se zdala forma inzeratu 45 % dotazovanych. SpiSe zajimavou ji shledalo

22,5 %. Nezajimava byla pro 20 % respondentti a 12,5 % uvedlo, Ze byl inzerat zajimavy.



Graf 6 -Hodnoceni zvolené formy inzerdtu

Zaujala Vas forma inzeratu?

®ano ©spiSe ano ®spiSene ®Wne

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 7 — Zasilali jste s zivotopisem také pritvodni dopis ?

Dalsi otazka od respondentl zjistovala, zda spole¢né se svym Zivotopisem posilali také

pravodni dopis. Ukazalo se, Ze 55 % dotazovanych privodni dopis zaslalo a 45 % ne.

Graf'7 — Zaslané dokumenty

Zasilali jste s Zivotopisem také pruvodni
dopis?

Hano Mne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8 — Po jak dlouhé dobé od Vasi reakce se Vam ze spolecnosti ozvali ?

Uchaze¢ o volnou pozici je zpravidla kontaktovan v pribéhu dvou tydni.
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50 % dotazovanych uvedlo, Ze byli kontaktovani béhem 3-5 dni po zaslani svého
zivotopisu. Po 8-14 dnech bylo kontaktovano 20 % respondentt. 5-7 dni ¢ekalo na reakci

15 % dotazovancyh zaméstnanci. 1-2 dny ¢ekalo 10 % respondentti a 5 % vice nez 14 dni.

Graf 8 — Doba kontaktovani

Po jak dlouhé dobé od Vasi reakce na inzerat
se Vam ozvali?

m1-2dny ®™3-5dni ™5-7dni = 814dni ®™vice neZ 14 dni

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9 — Jak probihal Vas prvni kontakt s personalistkou ?
Prvotni kontakt prob¢hl v 80 % prostiednictvim telefonického rozhovoru a ve zbylych

20 % emailovou komunikaci.

Graf 9 - Zpusob prvniho kontaktovani

Jak probihal Vas prvni kontakt
s personalistkou?

Be-mail telefon

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10 — Bylo AC soucasti Vaseho vyb&rového fizeni ?

82,5 % respondentti uvedlo, ze AC bylo soucasti jejich vybérového fizeni.
Zbylych 17,5 % bylo vybrano pouze na zakladé 1. kola pohovoru.

Graf' 10 — AC jako soucast vybérového rizeni

Bylo AC soucasti Vaseho vybérového rizeni?

17.5%

Zdroj: vlastni zpracovani

rowr

Otazka ¢. 11 — Kolika kolové bylo vybérové fizeni, kterého jste se uicastnil/a ?

55 % respondentt uvedlo, Ze si pro§li vSemi tfemi koly. Dvé kola pohovorti podstoupilo

27,5 % dotazovanych a 17,5 % podstoupilo jen prvni kolo.

Graf'11 - Pocet kol vybérového rizeni

Kolika kolové bylo vybérové fizeni, kterého
jste se ucastnil/la?

Hjednokolovy ®dvoukolovy ® tifkolovy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 12 — Probihal pohovor v pratelské atmosféie ?

Dalsi otazka se zamérovala na atomosféru, ve které se pohovor nesl.

Z odpovedi vyplynulo, Ze vSichni dotazovovani méli z atmosféry piijemny pocit.

67,5 % respodnentli odpovédélo, Ze se pohovor nesl v pratelské atmoséte a zbylych 32,5 %

vnimalo atmosféru spiSe pozitivné néz negativng.

Graf 12 — Atmosféra u pohovoru

Probihal pohovor v pratelské atmosfére?

®ano © spiSe ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13 — Byly pro Vas vSechny otazky na pohovoru dostatecné srozumitelné ?

Vsichni dotazovani opét odpovidali pozitivné. U této otazky se predpoklada, ze kdyby
respondent néCemu nerozumnél, staci pozadat o vysvétleni. Z odpovédi ale vyplyva, ze
87,5 % zaméstnancli pti pohovoru rozumnélo vSem polozenym otazkam a zbylych 12,5 %

potiebovalo otazku blize specifikovat.
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Graf'13 — Srozumitelnost kladenych otazek pri pohovoru

Byly pro Vas vSechny otazky na pohovoru
dostatecné srozumitelné?

®ano ™ vétiinou ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14 — Byly soucasti Vaseho vybérového fizeni psychodiagnostické testy ?
Na tuto otazku zvolilo 100 % dotazovanych odpoved’ ano.
Z toho vyplyva, ze tyto testy jsou nedilnou soucasti kazdého vybérového ftizeni, které

spolecnost uskutec¢ni.

Graf 14 — Vyuziti psychodiagnostickych testii béhem VR

Byly soucasti Vaseho vybérového rizeni
psychodiagnostické testy?

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 15 — Byl u Vaseho vstupniho pohovoru Vas ptimy nadfizeny ?
Zde volilo 87,5 % dotazovanych odpovéd’ ano a zbylych 12,5 % u 1. kola pohovoru svého
nadfizeného némélo. Z toho vyplyva, ze setkani s nadtizenym byva u pohovoru pravidlem,

ale z divodu ¢asové vytizenosti miize dojit k jeho absenci.

Graf 15 — Pritomnost nadrizeného u vstupniho pohovoru

Byl u Vaseho vstupniho pohovoru Vas pirimy
nadiizeny?

Hano Ene

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 16 — Dostal/a jste béhem pohovoru dostatek informaci o obsazované pozici a
pracovnim prostiedi ?

Graf ¢. 16 ukazuje, Ze 95 % dotazovanych dostalo béhem pohovoru dostate¢né mnozstvi
pottebnych informaci o obsazované pozici a prostiedi spolecnosti. Zbylych 5 % uvedlo, Ze
jim nebyl pfedan dostatek inforamci, i pfes to, Ze méli dostatek ¢asu a prostoru na

zodpovézeni veskerych dotazii.
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Graf 16 — Spokojenost s mnozstvim informaci obdrzenych pri pohovoru

Dostal/a jste béhem pohovoru dostatek informaci
o obsazované pozici a pracovnim prostiedi?

Hano Fne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17 — Jak dlouhou dobu trvalo Vase vybérové fizeni po uskutecnéni prvniho
kontaktu s personalnim oddé¢lenim spolecnosti ?

Dle odpovédi na tuto otazku trvalo u vice jak poloviny kandidatd, konkrétné 57,5 %,
vybérové fizeni piiblizné 14 dni. Druhou nejpocetngjsi skupinou s 22,5 % byli uchazeci,
jejichz VR trvalo vice neZ 14 dni. 15 % respondentii pak uvedlo, Ze jejich vybérovy proces
trval v délce od 7 do 14 dnl. A posledni skupinu tvotilo 5 % dotazovanych s nejkratsi
dobou VR v délce trvani kratsi nez 7 dni. Personalni feditelka uvedla v rozhovoru, Ze se
spole¢nost snazi vybér kandidata zajistit do dvou az tii tydni, coz se shoduje s dotaznikem.
Nestava se Casto, ze by se vybérova komise rozhodla hned a tak si dava po druhém kole
pohovoru par dni na rozmyslenou a teprve potom nasleduje posledni kolo pohovort, které
probihd s vedoucim oddéleni ¢i generalni feditelkou spolecnosti. Zaméstncance s nejkratsi
dobou VR pak tvofi par vyjimek, ktefi jsou piijimani do oddéleni vyroby v KV, kde

pohovory mlizou mit jen jedno obsahejsi kolo.
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Graf 17 — Délka trvani VR

Jak dlouhou dobu trvalo Vase vybérové rizeni
po uskuteénéni prvniho kontaktu s
personilnim oddélenim spolecnosti ?

Hpiiblizné 14dni ®7-14dni ®vicenez 14 dni  ®méné nez 7 dni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18 — Jak hodnotite cely proces vyberového tizeni ?

Z grafu €. 18 je patrné, ze vSichni dotazovani zaméstnanci hodnoti proces vybérového
fizeni pozitivné. Konkrétné¢ 65 % z nich ho hodnoti pifimo pozitivné a zbylych 35 % ho
hodnotilo spiSe pozitivn€. Jak uz jsem zminovala na zacatku kapitoly, konkrétné u této
otazky se muze jednat o pozitivné zkreslené hodnoceni, jelikoz se otazka tykala

zaméstanci, ktefi byli na zakladé toho VR vybréni.

Graf 18 — Zhodnoceni VR

Jak hodnotite cely proces vybérového
Fizeni?

M pozitivné M spiSe pozitivné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 19 — Byly naplnény VaSe pfedstavy o praci ve spolecnosti a Vasi pracovni
pozici?

Graf ¢. 19 znazornuje zda byly u zaméstnancli naplnény piedstavy a ocCekavani o
spole¢nosi a o pracovni pozici na kterou byli vybrani. U vice jak poloviny dotazovanych,
konkrétn€ u 62,5 %, se tyto pfedstavy naplnily. SpiSe spokojenych pak bylo 25 %
respondentt. Negativnéji pak odpovidalo 12,5 % zaméstnanci, ktefi zvolili moznost spise

ne. Zadny z respondentii neuved] pIné negativni odpovéd'.

Graf 19 — Naplnéni predstav o zaméstnani

Byly naplnény Vase piedstavy o praci ve
spole¢nosti a Vasi pracovni pozici?

HgpiSe ano ®ano ©spide ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 20 — Doporucil/a byste spole¢nost novym uchazec¢im ?

Posledni otazka dotaznikového Setfeni se respondentii dotazovala, zda by spolecnost
doporucili novym uchaze¢im o zaméstanani.

96 % dotazovanych uvedlo, ze by spolecnost spiSe doporucili a zbyla 4 % spolecnost spiSe
nedoporucuji. Coz ukazuje, ze valnd vétSina dotazovanych zaméstancii je ve spolecnosti

spokojena.
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Graf 20 — Doporuceni spolecnosti od respondentii

Doporucil/a byste spole¢nost novym
uchaze¢um?

4%

96%
spie ano  spile ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

79



5 Vyhodnoceni vysledki a doporuceni

V ptedchozich kapitolach byl popsan cely proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti na
zakladé¢ rozhovoru s persondlni fteditelkou spolecnosti a dotaznikového Setfeni, tedy
prazkumu z pohledu zaméstnanci.

V této kapitole budou navrzena konkrétni doporuceni pro zlepseni tam, kde byly shledany

néjaké nedostatky ¢i rezervy.

5.1 Porovnani rozhovoru a dotaznikového Setreni

Z vysledkl zjisténych po provedeni jednotlivych kvalitativnich vyzkumnych metod lze
fici, Ze spole¢nost vyuziva velkou cast postupi a metod, které byly popsany v teoretické

casti diplomové prace.

Na zaklad¢ rozhovoru s personalni feditelkou a dotazniku bylo zjisténo, Ze spole¢nost
vystavuje inzeraty na svych kariérnich strankach, pracovnich portalech a na pracovnim
LinkedIn profilu. Z pracovnich portali jsou to pfedevSim internetové stranky Jobs.cz a
Prace.cz, kde ma spole¢nost na zaklad¢ spoluprace se spole¢nosti LMC s.r.o0. predplacené
kredity na cely rok. Dale jsou s oblibou vyuZzivana doporuceni od stavajicich zaméstnanci,
za které je vyplacena jednorazovd odména po uplynuti zkuSebni doby nového
zameéstnance. Spolecnost také spolupracuje s n€kolika personalnimi agenturami, které na
zaklad¢é pozadavkll manaZert doporucuji uchazece, ktefi jsou nasledné zvani na pohovor
s personalistkou a vedoucim obsazované pozice. Poslednim znejcastéji vyuZivanych
zdrojt jsou pak veletrhy vysokych $kol, kde spolecnost hleda predevsim spolupracovniky
na dohodu. Jedna se o Trainee pozice, recepcni ¢i asistenty jednotlivych oddéleni. Tyto
veletrhy spole¢nost vnima nejen jako zdroj uchazect, ale také jako misto, kde se da
efektivné zvysit povédomi o znacce a budovat sit’ ambasadort.

Dle dotaznikového Setfeni se zaméstnanci nejcastéji dozvidali o volném pracovnim misté
pfes inzerat vystaveny na pracovnich portalech a kariernich strankach spolecnosti. Dal§im
nejcastéjSim zpisobem bylo doporuceni od stavajiciho zaméstnance a posledni volenou
moznosti bylo ziskani kontaktu na veletrhu vysokych Skol. Z porovnéni odpovédi
rozhovoru a dotazniku vyplyva, ze si navzajem odpovidaji. Zajimavé je, Ze podle vysledkt

dotazniku se Zadny zrespondentii nedozvédél o nabizené pozici na socialni siti.
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Z provedeného pozorovani spole¢nosti vyplynulo, Ze socialni sit€ jsou ve spole¢nosti

vyuzivany primarn¢ pro marketingové kampang.

Jediny dokument, ktery je od uchaze¢l vyzadovan je Zivotopis. Privodni dopis ci
motivaéni dopis neni podminkou. Z rozhovoru s personalni feditelkou spolec¢nosti
vyplynulo, ze motivacni dopis musi byt nécim vyjimecny a zajimavy, aby mél moznost
pozitivné ovlivnit personalistu. Pokud takovy neni, Casto se stavd, Ze mu neni vénovana
pozornost. Personalistky ve spolecnosti preferuji spiSe krat$i a o néco méné formalni
variantu v podobé priivodniho dopisu. Po vyhodnoceni dotazniku se ukazalo, Ze spolecné
se zZivotopisem zaslala priivodni dopis vice jak polovina dotazovanych zaméstnanct.

Personalistky reaguji na zaslané Zivotopisy od uchazecti nejpozdéji do tydne, v prioméru do
3 az 5 dnt. Prvni kontaktovani uchazece probiha zpravidla telefonicky a vyjimecné po

emailu.

V rozhovoru bylo uvedeno, ze vybérova fizeni byvaji zpravidla ttikolova. Prvni kolo slouzi
ke vzajemnému sezndmeni kandidata s personalistkou a manazerem, ktery, jak vyslo
z vysledkil dotazniku byva u naprosté vétSiny pohovord tohoto typu. Vyjimecné muze
z diivodu &asové vytizenosti dochazet k jeho absenci. Druhé kolo VR probiha formou AC,
timto zplisobem je bézn¢ vybirdna vétSina uchazeci s obCasnymi vyjimkami na nékteré
pozice v KV. Dotaznik potvrdil, ze tato ¢ast nadborového procesu probchla u vétsiny
dotazovanych zaméstnanci.

Ve tretim kole se pak vybrany uchaze¢ setkava svedoucim oddéleni ¢i generalni

feditelkou, kde dochazi k finalnimu odsouhlaseni kandidata.

Nedilnou sou¢asti VR jsou také psychodiagnostické testy, kterymi si dle vysledkil obou
vyzkumnych Setfeni projde 100 % uchazect. Tyto testy uchazeci vypliuji tésné pied AC,

kdy jsou jim pfedem zaslany emailem.
Informaci o pfijeti se uchaze¢ dozvida telefonicky a to bud’ v den uskutecnéni tretiho kola

VR nebo nasledujici pracovni den. Kandidatovi je zasldna nabidka na pracovni pozici a po

jejim odsouhlaseni nasleduji dal$i procesy tykajici se nastupu do spolecnosti.
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Dle rozhovoru vyplynulo, Ze kompletni naborovy proces od vytvoieni pracovniho mista az
po nastup nového kandidata trvd kolem dvou mésici. Samotné trvani tfikolového
vybérového fizeni pak dle odpovédi persondlni feditelky trva do dvou az tii tydnt, coz se
shoduje s dotaznikem, kde vétsina respondentti uvedla pfiblizné 14 denni délku trvani VR.
Druha nejéastéjsi odpovéd’ pak byla vice nez 14 dni. Zaméstncance s nejkratsi dobou VR
pak tvoii par vyjimek, ktefi jsou piijimani do oddéleni vyroby v KV, kde pohovory mivaji

jen jedno obsahlejsi kolo.

Vsichni dotazovani zaméstancni zhodnotili celkovy proces VR pozitivng. Nadpoloviéni
vétsina ho hodnotila zcela pozitivné a vice nez ¢tvrtina respondentli v ném shledala drobné
rezervy. Zadny dotazovany nevolil negativni odpovéd’.

Valna vétsina respondentd uvedla, Ze byly naplnény jejich pfedstavy o dané pozici a o
spolecnosti. 96 % dotazovanych dale uvedlo, ze by spolecnost doporucilo svym znamym.
Tato skutecnost byla potvrzena také v rozhovoru s personalni feditelkou, ktera uvedla, ze
systém doporucovani od stavajicich zaméstnanci funguje a zaméstnanci jsou za ného

adekvatné odménovani.

Pii provedeném vyzkumu vyhledavani a vybéru zaméstnanct ve spole¢nosti JBKB bylo
zjisténo, Ze personalni oddéleni se prevazné drzi postupd, které byly uvedeny v teoretické
casti prace. Dotazovani zaméstancni uvedli, Ze jejich ocekavani ohledné¢ prace ve
spolecnosti byla naplnéna a spole¢nost by doporucili svym zndmym. Stavajici zaméstnanci
maji také moznost kariérniho posunu, ktery je dle personalni feditelky velmi vitany. Tento
posun je mozny nejen v ramci Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s., ale i v ramci
celé spolecnosti Pernod Ricard. Zalezi to vzdy na konkrétni pozici, ale pokud moznost
existuje, je uptednostiiovan prave interni posun. Takovy piistup je povazovan za pozitivni,
protoze prave diky vérnym, spokojenym a motivovanym zaméstnanciim muze organizace

efektivné fungovat a plnit si své dlouhodobé cile.
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5.2 Navrhy na zlepSeni v procesu vyhledavani a vybéru zaméstnanci

Na zakladé jiz vySe zminénych uskutecnénych metod kvalitativniho vyzkumu byla

navrzena konkrétni doporuceni v nasledujicich oblastech:

e Vyhledavani zaméstnanct
e Komunikace

e Vybér zaméstnancii

5.2.1 Oblast vyhledavani zaméstnanci

V této oblasti byly hlavnimi nedostatky shledany:

e Omezené nastroje pii tvorbé inzerci volnych pracovnich pozic
e Nedostate¢né vyuzivani socialni sit¢ LinkedIn

e Nizky pocet reakci na urcité pracovni pozice

Hlavnim nedostatkem v oblasti vybéru zaméstnanct byla shledana podoba vystavovanych
inzeratii. V rozhovoru bylo popséno, Ze inzerat obsahuje veskeré informace, které uchaze¢
potfebuje védét. S timto tvrzenim se shodovaly i vysledky dotaznikového Setfeni, kde vice
nez 90 % respondentti uvedlo, ze v inzeratu byl dostatek potiebnych informaci. V obsahu
inzeratu tak nebyl shledan Zadny nedostatek. Navrh na zlepSeni se tedy tyka formy
inzerat. Personalni feditelka uvedla, Ze jsou inzeraty vSechny stejné a bylo by potieba
castecné prizpusobit jejich formu a znéni jednotlivym pracovnim pozicim. Tomu opét
odpovidaji i1 vysledky dotaznikového Setfeni, kde vice nez 60 % respondentli forma
inzeratu nezaujala.

Zasadni je tedy vystavované inzeraty oZzivit, zatraktivnit a vice jejich znéni ptizptsobit na
cilovou skupinu uchazeci. Jelikoz jsou inzeraty vystavované pievazné na portalech Jobs.cz
a Prace.cz, musi spliiovat konkrétni rozhrani odpovidajici cen¢ inzeratu. Zména se tedy
bude tykat predev§im znéni inzeratu a fotografie nebudou povoleny. Konkrétni navrh, jak
by mohl inzerat vypadat pro Trainee pozici v oblasti marketingu je uveden v kapitole 8

(PRILOHA C).
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Dalsi prilezitost vhodna pro zlepseni dosavadniho naborového procesu byla shleddna ve
vyuzivani profesni sité LinkedIn.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, ze se zadny respondent o vystavované pozici
nedozveédél pres LinkedIn, coZ potvrzuje vysledek rozhovoru s personalni feditelkou, ktera
uvedla, ze k efektivngjSimu naborovému procesu by mohlo vést mimo jiné aktivnéjsi
vyuzivani profesni sit¢ LinkedIn. Tato sit' je v této dob€ vyznamnym ndstrojem
personalistii. Diky ni je mozné vyhledavat a vybirat velké mnozstvi uchazect a predevsim
odbornikl. I pfes to, ze spoleCnost jiz ma na této siti Ucet zalozeny, dostateéné ho
nevyuziva. Navrhem feSeni je dostatecné proskoleni personalistek tak, aby tuto sit’ pii

procesu vyhledavani zaméstnanct mohly aktivné vyuZzivat se vSemi jejimi funkcemi.

Posledni prilezitosti k vylepSeni procesti spolecnosti v oblasti vyhledavani zaméstnanct je
ziskavani vétsitho mnozstvi uchazecl na konkrétni pozice. Jedna se predev$im o pozice
vytvarené na dohodu ¢i idedlni pro absolventy vysokych skol. Jak vyplynulo z dotazniku a
rozhovoru, pro tyto pozice jsou uchaze¢i ziskavani prevazné na zakladé doporuceni a
dalsim efektivnim zdrojem jsou veletrhy pracovnich pfilezitosti, kde spolecnost Siii
povédomi o své znacce.

Dalsi efektivni ptilezitost, jak se pro kandidaty zviditelnit a zaroven vice pfiblizit konkrétni
pozice a chod spolecnosti, by mohla byt v ramci akce ,,Den otevienych dveii“. Jelikoz se
v dnesni dob¢ spolecnosti o uchazece pretahuji a hlavni ulohu uz nehraje jen financni
ohodnoceni, ale také podnikova kultura, mohla by spole¢nost skrze tuto udélost ukazat
potencionalnim uchazeciim své nejveétsi benefity.

Néavrhem tedy je uskutecnit tuto akci a ziskat tim budouci potencionalni uchazece o volné
pracovni pozice.

Udalost by mohla byt uspotadana ptes socialni sit’ Facebook, kde by byla nasledné sdilena
zameéstnanci spoleCnosti a nasdilena do rtiznych vysokoskolskych skupin. Dale by byl
vytvoten formular, ktery by uchazeci vyplnili a zaslali na email povéfené personalistce.
Tak by byl zajistén omezeny pocet potvrzenych tcastnikd. Propagace by byla zajisténa na
facebookovych a webovych strankach spolecnosti a také by byly vytvoteny letaky, které
by byly rozdavany na veletrzich pracovnich pfilezitosti. Akce by se konala v prostorach
prazské kancelare, kterda ma dostatecné prostory pro konani udalosti. Na organizaci by se

podilely personalistky a vedouci pracovnici, ktefi by predstavily jednotliva oddéleni a
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z hlediska ¢asu. Co se financi tyce, jediné vyraznéjsi naklady spojené s dnem otevienych
dveti by tvorily balicky s propagacnimi materialy, které by obdrzel kazdy ucastnik a

naklady na drobné obcerstveni.

5.2.2 Oblast komunikace

V oblasti komunikace zjistény nasledujici nedostatky:

e Dlouha komunikacni odezva uchazectim o volnou pozici

e Nedostatecny prostor vénovany komunikaci se zamitnutymi uchazeci

Nejcastéji vyuzivanou formou komunikace suchazecem je kontaktovani emailem ¢i
telefonicky. Co se tyka pasivnich kandidatd, pro ty spolecnost vyuziva jen personalni
agentury. Personalistky pravidelné kontaktuji jen aktivni uchazece v navaznosti na jejich
reakci na konkrétni vystavovanou pozici. Prvni kontaktovani probiha zpravidla telefonicky
a k dalSimu kontaktovani slouzi emailova komunikace. Naptiklad pro zasilani pozvanek na
pohovory a jejich potvrzovani. Jeden ze dvou nedostatkli zminénych v rozhovoru
s personalni feditelkou se tykal délky komunikaéni odezvy s uchazeci o volnou pozici a
druhy nedostatecnému prostoru vénovanému komunikaci se zamitnutymi uchazeci. Tyto
dva hlavni nedostatky spolu souvisi a daji se feSit spolecnym nastrojem. Z vyzkumného
Setfeni vyplynulo, Ze firma spolupracuje se spole¢nosti LMC, s.r.0. a ma k dispozici jeji
webovou aplikaci pro personalisty Teamio. Pokud by personalistky naplno vyuzivaly tuto
aplikaci se vSemi jejimi dostupnymi nastroji, zamezilo by se tak nevcasné reakci a
komunikaci s uchazeci, a to diky konkrétnim néstrojim aplikace, které muzou uchazece
napiiklad zatadit do VR ¢&i rovnou zamitnout pomoci pér kliki. Z provedeného rozhovoru
bylo patrné, Ze maji personalistky v tomto ohledu rezervy, na které by bylo vhodné se

zaméfit. Pii plném vyuzivani aplikace Teamio by tyto nedostatky mély byt redukovany.
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5.2.3 Oblast vybéru zaméstnanci

Nedostatek v oblasti vybéru zaméstnancti:

e Nedostate¢né efektivni vyuzivani psychodiagnostickych testt

Pfi rozhovoru spersonalni feditelkou byla zminéna rezerva ve vyuZivani
psychodiagnostického testovani. Tyto testy pomahaji personalistkam ve spole¢nosti vybrat
si oblasti, na které by se mély zaméfit nebo je u kandidatd provérit. Testy jsou soucasti
kazdého vybérového tizeni, coz potvrdily i vysledky dotaznikového Setieni. V kapitole 4.2
je obsazen piehled nakladii vynalozenych na nabor, kde mizeme vidét, ze testy jsou
ctvrtou nejvyssi nadkladovou polozkou. Celkova Castka je tvorena poplatkem za spravu a
vyuzivani testovaciho serveru a jednotlivymi platbami za individudlné dokupované testy,
vyuzivané pro VR. JelikoZ jsou naklady za testy pomémé vysoké a jejich vyuziti je
nezbytné, mélo by se jejich vyuzivani maximalné zuzitkovat. Toto testovani se da vyuzivat
riznymi zpiisoby a jednim z nich by mohlo byt jejich lepsi vyuziti pro konkrétni odd¢€leni.
Znamenalo by to zapojit do VR i dalsi zaméstnance, jakozto ¢leny tymu, do kterého je
nabirdna posila. Podle vysledku testti celého tymi by pak bylo ziejmé, jakd by méla byt
jeho idedlni nova posila. Cim lépe si novy zaméstnanec se Gleny tymu sedne, tim
efektivnéj$i vybérové tizeni bude a snizi se tak pravdépodobnost, Ze by novy zaméstnanec
opustil spolecnost pred ukoncenim zkusebni doby. Mohlo by to byt efektivni feSeni pro
pifipady vKV a voddéleni financi, zminované v rozhovoru s personalni feditelkou

spolecnosti.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo zhodnotit dosavadni systém vybéru zaméstnancti
ve vybrané spolecnosti Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. a v ptipadé nedostatkti
navrhnout pfipadné zmény a konkrétni doporuceni na zlepSeni. V teoretické Casti prace
byly shrnuty nazory jednotlivych autorti zabyvajicich se danou problematikou a ziskany
potfebné informace pro vytvorfeni praktické casti prace. Po provedeni vyzkumného Setfeni
ve spolecnosti JBKB za pomoci vsech zvolenych metod, vznikla konkrétni doporuceni pro

zlepseni dosavadnich procesti ve zvolené oblasti a cil prace je tak povazovan za splnény.

Po uskutec¢néni rozhovoru s personalni feditelkou bylo zjisténo, ze spole¢nost vyuziva
nastroje a postupy vyhledavani a vybéru zaméstnanct shodné s literaturou. Dle vysledki
vyzkumu spoleCnost nejvice vyuziva inzerce na pracovnich portalech a kariérnich
strankach, ze kterych je dle dotaznikového Setfeni ziskdvan nejveétsi pocet zaméstnancti.
Dalsim efektivnim zplsobem je doporuceni od stalych zaméstnanct, za které je vyplacena
jednorazova odména v ptipadé€, ze novy zameéstnanec uspésné dokonci zkusebni dobu.
Dal$imi nepravidelné vyuzivanymi zdroji jsou pak personalni agentury a veletrhy
pracovnich pfilezitosti. Pro vybér zaméstnancii spolecnost vyuziva tiikolovy vybérovy
systém, ktery zabere v priméru dva az tii tydny. Kompletni ndborovy proces od samotného
vytvofeni pozice az po prijeti kandidata pak trva kolem dvou mésici. Z dotaznikového
Setfeni dale vyplynulo, Ze ofekavani a predstavy dotazovanych zaméstnancli o pracovni
pozici a spolecnosti byly naplnény a zaméstnani by doporucili svym znamym. Z rozhovoru
bylo také zjisténo, ze zaméstnanci maji moznost kariérniho postupu, ktery je ve spolec¢nosti
velmi vitany. Tento posun je pak mozny nejen vramci Jan Becher — Karlovarska
Becherovka, a.s., ale také v ramci celé spolecnosti Pernod Ricard. Pokud to podminky

umoziuji, je upfednostiiovan prave interni posun.

Spolecnosti JBKB byla navrzena néktera doporuceni, ktera by mohla podpofit efektivnéjsi
proces vyhledavani a vybéru zaméstnancti. NavrZzena doporuceni byla rozd€lena do oblasti
vyhledavani zaméstnancti, komunikace a vybér zaméstnancti. V oblasti vyhledavani bylo
doporuceno zménit dosavadni podobu vystavovanych inzeratii a jejich formu a znéni vice
prizptisobit jednotlivym pracovnim pozicim. DalSim doporuc¢enim bylo efektivnéjsi

vyuzivani profesni sit¢ LinkedIn a poslednim névrhem v této oblasti bylo uskutecnit Den
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otevienych dvefi, diky kterému by spolecnost ziskala vice novych uchazecii o zaméstnani a
zaroven by tak rozsifila povédomi o své znacce. Pro oblast komunikace bylo doporuc¢eno
zaméfit se vice na aplikaci Teamio, kterd pii spravném vyuziti dokdze velmi usnadnit
komunikaci s uchazefi o zaméstnani. Pro posledni oblast vybéru zaméstnancii bylo
doporuceno efektivnéji pracovat s psychodiagnostickymi testy pii vybéru nového

zaméstnance, potazmo nového ¢lena tymu.

V této dobé¢, kdy se spolecnosti o uchazece pietahuji a hlavnim diivodem kandidata pro
ptijeti pracovni nabidky neni jen atraktivni financ¢ni ohodnoceni, musi byt personalisté
dostatecné proaktivni a snaZit se uchazece co nejvice zaujmout t€mi spravnymi nastroji.

Proces vyhleddvani a vybéru zaméstnanct jde ruku v ruce se situaci na trhu prace a
vzhledem k nizké nezaméstnanosti se da predpokladat, ze ziskat kvalitniho zaméstnance

bude stale tézS$i a problematiCtéjsi. Proto je ukolem kazdého personalisty neustile se

vzdélavat a prizpisobovat se situaci na trhu prace.
Doufam, ze tato diplomova prace, a piredevSim jeji navrhovana doporuceni, budou pro

spolec¢nost Jan Becher — Karlovarska Becherovka, a.s. pfinosem a podaii se je uplatnit

Vv praxi.
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8 Prilohy

Ptiloha A — Polostrukturovany rozhovor
Ptiloha B — Dotaznik

Ptiloha C — Navrh nové podoby inzeratu
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PRILOHA A - Otazky polostrukturovaného rozhovoru s feditelkou personalniho oddéleni

Oblast planovani lidskych zdroji:

1) Jak dlouho uz se pohybujete v oblasti personalistiky — konkrétn¢ v naboru zaméstnancti?

2) Jaka je tidici struktura HR oddéleni?

3) Jak ve Vasi spolecnosti probiha planovani lidskych zdroja? Jak ¢asto? Kdo rozhoduje o
vzniku pracovniho mista a celkovém poctu pracovnich mist ?

4) Jak u Vas probiha analyza pracovnich mist a jejich vytvareni?

5) Kdo odpovida za popis pracovni pozice?

Oblast vyhledavani a vybéru zaméstnancu:

6) Kdo ve Vasi spole¢nosti nese odpovédnost za celkovy proces vyhledavani a vybéru
zaméstnancti?

7) Jakym zplisobem je Vam a Vasemu oddéleni predavan pozadavek na obsazeni

vzniklého pracovniho mista? A jaké pozadavky Vam musi byt zadatelem piedany?

8) Davate prednost internim ¢i externim zdrojim nebo je kombinujete?

9) Jakym zptsobem u Vs probiha interni inzerce volnych pozic ?

10) Je u Vas ve spole¢nosti mozny kariérni posun? Je to obvyklé?

11) Jak u Vas ve spolecnosti funguje doporuceni od stavajicitho zaméstnance? Dostava
zamestnance za doporuceni odménu?

12) Jaké zdroje a metody pti vyhledavani novych pracovnikll vyuzivate?

13) Jak probihd Vase spoluprace s personalnimi agenturami?

14) Navstévujete pravideln¢ pracovni a Skolni veletrhy?

15) Co obsahuje Vas inzerat na pracovni pozici? Snazite se jeho formulaci vybocovat
z fady?

16) Za jak dlouho se ozvete uchazeci o pracovni misto?

17) Jaké dokumenty od kandidatti pozadujete? A zohlediujete pii vybéru motivacni dopis?

18) Co nasleduje po reakcei interniho/externiho kandidata na danou pozici? Zpétna vazba?
Jaka je ¢asova posloupnost?

19) Jsou Vase vybérova tizeni vicekolova? Jak dlouho obvykle trvaji?

20) Jaké metody a néstroje pfi vybeéru zameéstnanct vyuzivate? (interview, AC, testy)

21) Jak probiha Vami vedeny pohovor. Mate pfedem piipravené otazky?

22) Jak u Vas probiha assessment centrum? A v ¢em vidite vyhody jeho vyuZzivani?
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23) Nese se pribeh vybérového fizeni ve Vasi spolec¢nosti ve formalnim duchu ¢i spise v
24) Myslite si, ze Vas souCasny systém vybéru kandidatt je dostateéné efektivni? Nebo je

zde prostor na zmény? Ptipadné jaké?

Dodate¢né otazky:

25) Jaké mnozstvi financnich prostredkil je na oblast recruitmentu uvoliiovano a kdo o tom
rozhoduje?

26) Jak probiha adaptace nového zaméstnance na dané pracovni pozici? Mate k dispozici
né&jaky zaskolovaci plan?

27) Jaka je fluktuace zaméstnancti ve vasi spolecnosti? Jakym zplsobem zjistujete
priciny?

28) Ukoncuje pracovni pomér ve zkusebni dob¢ velka ¢ast zaméstnancti?

29) Probiha u Vas ve spolecnosti pravidelné navySovani mezd? Provadite analyzy vyse
mezd s Vasi konkurenci na trhu?

30) Vyuzivate n&jaky nastroj ke zjisStovani spokojenosti Vasich zaméstnancii?
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B — DOTAZNIK

Vazené damy, vazeni panové,

Jsem studentkou posledniho ro¢niku magisterského studia na Provozné ekonomické
fakulté Ceské zemédélské univerzity a v sou¢asné dobé pracuji na své diplomové praci na
téma Vyhledavani a vybér zaméstnanci ve zvolené spolecnosti. Rada bych Vas poprosila,
zda byste mi mohli vénovat par minut Vaseho ¢asu k vyplnéni mého dotazniku, ktery bude
slouzit jako soucast podkladu pro mou praktickou ¢ast prace. Dotaznik je zcela anonymni.
Prosim, vypliite jej nejpozdéji do 29. 11. 2019.

Jestlize budete mit n¢jaké dotazy ¢i pripominky, nevahejte mne kontaktovat na mé
e-mailové adrese: and.vargova@gmail.com.

Predem Vam dékuji za Vas cas,

Andrea Vargova

1) Jaké je Vase pohlavi?
e Zena

e muz

2) Kolik Vam je let?

e 18-26
o 27-35
o 3645
o 46-55

e 56 avice let

3) Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
e mén¢ nez jeden rok

e 1-2 roky

4) Jak jste se o pracovni pozici dozveédél/a?
e pracovni portal (jobs.cz, aj.)
e kariérni stranky

e profesni sit’ LinkedIn
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9)

doporuceni
personalni agentura
veletrh VS
Facebook
Instagram
Workday

Jiné

7Zdal se Vam inzerat na pracovni pozici piehledny?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

Vas forma inzeratu?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Zasilali jste k zivotopisu také pravodni dopis ?
ano

nc

Po jak dlouh¢ dob¢ od Vasi reakce na inzerat se Vam ozvali?
do 24 hodin

1-2 dny

3-5 dni

5-7 dni

8-14 dni

vice nez 14 dni

Jak probihal Vas prvni kontakt s personalistkou?
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e c-mail

o telefon

e jiné

10) Bylo AC soucasti Vaseho vybérového tizeni?
e ano

e Ne

11) Kolika kolovy byl pohovor, kterého jste se i¢astnil/la?
e jednokolovy
e dvoukolovy

o tiikolovy

12) Probihal pohovor v pratelské atmosfére?
® ano

e spiSe ano

e spiSene

® ne

13) Byly pro Vas vSechny otazky na pohovoru dostatecné srozumitelné?
e ano

e vétSinou ano

e vétSinou ne

® nc

14) Byly soucasti Vaseho fizeni psychodiagnostické testy?
e ano

e Ne

15) Byl u Vaseho vstupniho pohovoru Vas ptimy nadtizeny?
e ano

e Ne

16) Dostal/a jste béhem pohovoru dostatek informaci o obsazované pozici a pracovnim

prostiedi?
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® ano

17) Jak dlouhou dobu trvalo Vase vybérové fizeni po uskutecnéni prvniho kontaktu s

personalnim oddélenim spolecnosti ?do 24 hodin po poslednim kole pohovoru (23)

e 1-2dny
e 3-5dni
e 5-7dni
e 8-14dni

vice nez 14 dni

18) Jak hodnotite cely proces vybérového tizeni?
e pozitivné

e spise pozitivné

e negativné

e spiSe negativné

19) Byly naplnény Vase predstavy o praci ve spolecnosti a Vasi pracovni pozici?
e ano

e spiSe ano

e spiSene

® nec

20) Doporucil/a byste spole¢nost novym uchaze¢im?
e spiSe ano

e spiSene
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PRILOHA C — Navrh inzeratu na pracovni pozici pro Marketing Trainee

Jsme Jan Becher Pernod Ricard, svétovy hrac ve vyrob¢ a distribuci nejznaméjsich znacek
lihovin jako je Havana Club, Beefeater, Absolut, Jameson a dal$ich. V neposledni fadé
domaci Becherovky!

Marketing Trainee — Mixing Brands Pillar

Pokud jsi studentem tietiho nebo &tvrtého roéniku VS, hleddme pravé Tebe.
Protoze chceme nadSence pro praci s lidmi a skvélymi brandy. Bez nutnosti praxe v oblasti
marketingu.

Koho hledame?

Chces si zpesttit studium na Skole a mit praci, kterou si budes uzivat? Byt soucasti
nejlepsich akci v republice, potkavat se s mladymi umélci a zajimavymi osobnostmi?
Hledame k sob¢ do tymu partdka, ktery spole¢né s nami bude posouvat znacky Havana
Club, Beefeater a Absolut na vrchol a poradi si se zajisténim eventu od A do Z.

Mas tidicak, bavi t€ po vecerech chodit na akce a nebojis se ani administrativy, ani tahani
beden? Jsi zodpovédny, flexibilni, samostatny a chces se u nas naucit, jak to chodi v
marketingu? Posli nam své CV a pokud jsi ten pravy / ta prava, co nejdiive se Ti ozveme!
#diky!

Neéco o pozici:

Nas novy / naSe nova Trainee bude mit pod palcem riizné eventy od jednorazovych akci po
dlouhodobé spoluprace. Zahrnuje to ptipravu, komunikaci s agenturami, zajisténi
materialu, dohled na samotné akci a jeji vyhodnoceni. Nevyhne se u nas ale ani lehkym
nastraham administrativy. Ale kde ano, ze?

Typ tivazku:
DPP/DPC na 20 hodin tydné
Termin nastupu:

od 1.1. 2021 na jeden rok
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