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Abstrakt

Bakalatskd préace se zabyva ziskadvanim a vybérem zaméstnancl v organi-
zaci. Cilem je prozkoumat ziskdvani a vybér zaméstnancl ve spolecnosti
XY, posoudit stévajici stav, urcit mozZné prilezitosti pro zlepSeni a
navrhnout vhodnd tesSeni. Teoretickd céast se zabyvd pojmy z oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnancu. Praktickd ¢ast je zaméf¥ena na analyzu
ziskavani a vybéru =zaméstnanct ve spolecnosti XY. Soucédsti analyzy
bylo dotaznikové Setteni s cilem zjistit, Jjak byli soucasni zamést-
nanci na pozicich Retail Assistant (prodavac¢) a Supervisor (vedouci
smény) spokojeni s vybérovym fizenim. Vysledkem préce jsou navrhy na
zlepSeni procesu ziskavani a vybé&ru zaméstnancl ve spolelnosti XY.

Klic¢ova slova

Ziskavani zaméstnancl, vybér zaméstnancl, lidské zdroje, organizace,
uchazec

Abstract

The bachelor thesis deals with the recruitment and selection of em-
ployees in an organization. The aim is to examine the recruitment and
selection of employees in company XY, to assess the current situation,
to iddentify possible opportunities for improvement and to propose
appropriate solutions. The theoretical part deals with the concepts
of employee recruitment and selection. The practical part focuses on
the analysis of recruitment and selection in company XY. The analysis
included a questionnaire survey to find out how satisfied the current
employees in the positions of Retail Assistant (salesperson) and Su-
pervisor (shift supervisor) were with the selection process. As a
result of the work, suggestions for improving the recruitment and
selection process at XY were made.

Key words

Recruitment, selection, human resources, organisation, candidate
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UvOoD

Ziskavani a vybér zaméstnancl jsou velmi dllezité persondlni &innosti.
Aby mohla jakdkoliv organizace vubec fungovat, potf¥ebuje kvalitni a
loajéalni zaméstnance, ktetri zajistuji vykonnost organizace. Aby orga-
nizace méla kvalitni zaméstnance, musi vyuzit spravné metody k ziskéa-
vani a vybéru zaméstnancu.

Cilem této bakalatrské prace Jje prozkoumat ziskédvani a vybér zamést-
nanca ve spolecnosti XY, posoudit stédvajici stav, urcit mozné prile-
zitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodnad feSeni.

Bakalatskd préce se déli na Cast teoretickou a praktickou. Teoretické
Cast obsahuje specifikace pozadavkd na uchazece a pracovni misto,
zdroje a metody ziskdvani zaméstnancu, dale ukazuje, jak by méla vy-
padat formulace nabidky k zaméstnadni a Jjejli néasledné uverejnéni, a
také predstavuje druhy dokumentd, které se nejcastéji poZaduji od
uchazeclt. Popisuje, k Cemu slouZi predvybér vhodnych uchazecu a jaké
mad formy. Do teoretické cCasti dale patti vybér zaméstnancu, kritéria
i metody vybéru zaméstnancl, a kone¢né i to, podle ceho se organizace
rozhoduje o vybéru nejvhodnéjsiho uchazece.

Prakticka cast je zamétrena na analyzu ziskdvani a vybéru zaméstnancl
ve spolecnosti XY. Nejprve Jje predstavena samotnd spolecnost, Jjeji
organizac¢ni struktura a charakteristika vybranych pracovnich pozic.
Nadsledné jsou predstaveny procesy ziskavani a vybéru zaméstnancl na
nejcastéji obsazované pozice Retail Assistant (prodavacd) a Supervisor
(vedouci smény). Nakonec je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni mezi za-
méstnanci spolecnosti zjisStujici Jjejich spokojenost s vybérovym fize-
nim na vybrané pozice. Vysledkem jsou navrhy na zlep$eni procest zis-
kdvani a vybéru zaméstnanct ve spolecnosti.
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1 ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Ziskavani zaméstnanclt je persondlni ¢innost, JjejiZz ukolem je prilékat
a oslovit co nejvice vyhovujicich uchazecl o zaméstnani, tito uchazedli
musi nezbytné splniovat pozadavky wvolného pracovniho mista. Ty Jsou
urceny dle potteb dané organizace (napt. znalosti, dovednosti, uroven
dosazZeného vzdélani ale také =ziskané =zkuSenosti) ¢&i dle zvlastnich
pravnich predpista, konkrétné zda je uchazel trestné bezuhonny, zpuso-
bily k pravnim tkonim nebo je zdravotné& zplsobily (Siky#, 2014).

Aby byl proces ziskavani zaméstnancll co nejvice efektivni, musi se
podatit nalézt soulad mezi potfebami uchazece a potrebami spolecnosti.
Zaméstnavatel proto musi poskytnout realistickou ptredstavu o pracovnim
misté a o pozadavcich na uchazecle, které se vaZou k pracovni pozici
tak, aby si byl uchazec schopny srovnat pracovni priority a ocekéavéani
s realitou. Pro to je zapotrebi, aby zaméstnavatel zverejnil spravné,
spolehlivé a specifické pozadavky na uchazece a zaroven predstavil
ndzory, postoje a hodnoty, které se zastupuji ve spolednosti. Zamést-
navatel tak buduje zéklady pro potencidlni pracovni vztah, ktery diky
tomu bude vice stabilni a v disledku toho bude motivovat k pracovnimu
vykonu (Dvorakovéa a kol.,2007).

1.1 Popis pracovniho mista

JestliZe se uvolni pracovni misto, napfiklad z dt@vodu toho, Ze zamést-
nanec odchdzi do starobniho dichodu, Jje vhodné zamyslet se nad moz-
nostmi obsazeni uvolnéné pracovni pozice, mezi které se radi naptriklad
(Sikyr, 2016):

% ZruSeni pracovnl pozice.
% Slouceni s jinou pracovni pozici.
< Neobsazeni pracovni pozice na urcitou dobu.

Dadle také mizZzeme zménit pracovnépravni vztah, kdy béZny pracovni po-
mér, ktery je sjedndn na dobu neurc¢itou a jeho rozsah pracovni doby
je klasicky stanoven na tyden, nahradi (Siky¥, 2016):

X3

o

Pracovni pomér, jenz bude na dobu urcitou.

X3

*

Pracovni pomér, ktery bude mit krat$i pracovni dobu.

X3

*

Dohoda o provedeni préce (DPP).

X3

*

Dohoda o pracovni ¢&innosti (DPC) .

|12



Také lze docCasné obsadit uvolnénou pracovni pozici ¢lovékem z pracovni
agentury (Siky¥, 2016).

Jak uz bylo teleno, popis pracovniho mista je velmi daleZity pro
potencidlni uchazece. Organizace si tedy musi ujasnit, které charak-
teristiky popisu pracovniho mista jsou dileZité a také které pozadavky
na uchazece Jjsou nutné, aby byl uchazec¢ vlbec praci na dané pozici
schopen vykonavat (Koubek, 2011).

Urc¢ité bychom tedy neméli zapomenout na tyto konkrétni body popisu
pracovniho mista (Koubek, 2011):

‘0

Nazev pracovniho mista a pracovni funkce.

L)

‘0

Jaké pracovni tkony bude mit pracovnik na starost a za co vSechno
bude odpovédny.

L)

X3

*

Misto vykonu préace.

X3

*

MoZnost zaskoleni ¢i vzdélavani pracovnika béhem vykonu prace.

O/
0‘0

Pracovni podminky, hlavné tedy v jakém prosttredi se bude pracov-
nik pohybovat a jaké bude mit platové ohodnoceni.

1.2 Pozadavky na uchazece

Pozadavky na zaméstnance urcuje vzdy zaméstnavatel podle toho, o jakou
pozici se jednad (DANOVY PORTAL, 2021). Pozadavky na uchazede mliZeme
dle dtleZitosti rozt¥idit na (Siky¥, 2016):

% Nezbytné pozZadavky - jednd se o pozadavky, které Jjsou nezbytné
nutné pro to, aby mohl uchazel konkrétni praci vubec vykonavat.
Radime k nim také predpoklady, jeZ jsou urdeny zvlastnim pravnim
predpisem (napt. Groven dosazeného vzdeélani).

% Zadouci pozadavky - oproti predchozim pozadavkim, tyto pozadavky
uchazec¢ nezbytné splnovat nemusi, aby mohl vykonavat danou préaci.
Nicméné napoméhaji k tomu, aby uchazedé v budoucim zaméstnani od-
vadeél dobry vykon (napt. ziskand praxe).

% Vitané pozZadavky - poZzadavky, které nejsou nezbytné& nutné, Jjako

tomu bylo u z&doucich poZadavka. Uchazec¢ ovSem bude v budoucim

zaméstnani vice vyuzitelny, Jjednd se naptriklad o znalost cizich

Jazykua.

% Okrajové pozadavky - pozZadavky, JjeZ nejsou potfeba pro vykon
prace.

V nabidce zaméstnani vzdy najdeme nezbytné pozadavky, dale dle pozice
spolecnost zverejni konkrétni zadouci pozadavky a eventudlné také po-
zadavky vitané. U predvybéru uchazecd, rozhoduji hlavné nezbytné

[13



pozadavky. V ptripadé, Ze se Jjednd o vybér nejvhodnéjsiho uchazece
rozhoduji mnohdy poZadavky, Jjak zadouci, tak nezbytné, okrajové i
vitané (Siky¥, 2016).

Je dobré, si pamatovat, Ze by se to s poZadavky na uchazece nemélo
prehanét. JestliZe se stanovi prilis vysoké poZadavky, muze byt pro-
blematické prildkat potencidlni uchazece. Problematické Jje také to,
kdyZ zaméstnavatel stanovi naopak prilis§ nizké pozadavky na uchazece,
nicméné to nebyva tak casty pripad (Armstrong a Taylor, 2015).

1.3 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Jakmile se organizaci naskytne volné pracovni misto, zac¢ind pracovat
na tom, z Jjakych zdrojd je mozZné co nejdrive volnou pracovni pozici
obsadit. Spole&nost md na vyb&r z wvné&jdich a vnit¥nich zdrojt (Siky¥,
2016) .

JestliZe se spolecnost rozhodne ziskat zaméstnance z vnit¥nich zdroju,
tak to znamend, Ze chce obsadit volnou pracovni pozici pfrimo neékym
z dané organizace. V ptripadé, Ze se rozhodne ziskat zaméstnance z jiz
zminénych vnéjsich zdrojl, znamend to naopak Ze chce obsadit na pozici
&lové&ka, ktery pochdzi mimo danou organizaci (Siky¥, 2016).

Vnit¥ni zdroje

Diky tomu, Ze se spolec¢nost rozhodne obsadit pracovni pozice ze svych
vlastnich lidskych zdrojt, tak nejenZe motivuje své pracovniky, ale
také si tim zajistuje 1 stabilizaci klic¢ovych 1lidi. Vnit¥ni zdroje
zaméstnancu tvori (Kocianovéa, 2010):

% Zaméstnanci, ktetri by mohli zvladat néaroc¢néjsi préci nezZ tu,
kterou doposud vykonavali.

< Zamé&stnanci, ktefi maji zdjem o volné pracovni misto.

% Tak zvanl uspofeni pracovnici kvili lep3i organizaci préace.
% Zaméstnanci, JenZ Jjsou uvolnovani v souvislosti s ukoncenim

Jjisté ¢innosti &i urdéitych organizacnich zmén.

Ziskavani pracovniklli z vnit¥nich zdrojt nese urc¢ité vyhody, naptiklad
tedy (Kocianova, 2010):

X3

A

Sance kariérniho rlistu pro zamé&stnance.

X3

A

Uchaze¢ uZ znd danou organizaci a ona jeho.

X3

A

Ur¢itd motivace pro zaméstnance.

X3

A

NiZz8i ndklady nez pr¥i ziskavani zaméstnanctd z vnéjsich zdrojt.

X3

A

Mnohem rychlejs$i obsazeni pracovniho mista.

X3

A

Upeviiovani pocitu Jjistoty zaméstnani ve spolecnosti.

|14



Ziskavani pracovnikll z vnit¥nich zdrojd mé& ale také nevyhody (Kocia-
novéa, 2010):

% Dlouholeti pracovnici nejsou vétSinou schopni uplatrovat Jjiné
postupy.

% JestliZe dojde k povy$eni spolupracovnika na pracovisti, je cas-

tym pripadem to, Zze dosavadni kolegové nepfijmou pracovnika jako

autoritu.

J
0’0

Omezeny vybér uchazect.

0’0

Pomérné casté nadklady na rozvoj a vzdélavani.
Vnéjsi zdroje

PakliZe organizace nemd& dostatek wvnit¥nich zdrojli, musi v tomto pf¥i-
padé hledat wuchazec¢e mimo organizaci (Kocianova, 2010). Uchazeci
z vnéjsich zdroju ptrindsi do spolec¢nosti jiné nédhledy a odlisné ptri-
stupy k feSeni rlznych problémi, to miZe byt pro spolecnost inspiraci
a vést k tomu, aby se spolec¢nost rozhodla k uréitym zménam (Dvotrakova
a kol., 2007).

Vnéjsi zdroje zaméstnancl tvotri (Kocianova, 2010):

» 7eny na matetské dovolené.
% Absolventi 3kol.

% Lidé, jeZ maji zdravotni postiZeni anebo jsou v poproduktivnim

L)

véku.

% Zaméstnanci, kteri plsobi v jiné spolecdnosti a oslovila je na-
bidka na volnou pracovni pozici ¢i zkratka chtéji zménit zamést-
navatele.

Y/

% Pracovni sily, které jsou volné na trhu préce.
7

% Déale vnéjsi zdroje tvori také studenti, 1lidé v dichodu ¢i ci-
zinci.

Mezi vyhody vnéjsich zdroju se fadi (Bartédk, 2021):

% Uchazed, ktery bude ve firm& novy se bude chtit ukdzat co v nej-

lepsim svétle, aby si vybudoval jistou pozitivni image, coZ bude
motivovat uchazece celkové k lep$im vysledklm.

% Clov&k z jiné organizace miZe p¥inést nové pohledy, znalosti,
zkuSenosti ale také jiné metody ¢i formy prace.

% Oproti spolupracovnikovi, ktery je povy3en na pozici, je uznavan
spiSe pracovnik, ktery pochdzi mimo organizaci.

% Na vybér je mnohem véts$i mnoZstvi uchazedd, nez tomu je u vnitr-
nich zdroju.

|15



Nevyhody vnéjsich zdrojd jsou (Bartédk, 2021):

% Najit vhodného uchazece je Casové narocny a zpravidla dels$i, nezZ
kdyby organizace chtéla na pozici obsadit uchazece z vnit¥nich
zdroju.

Cast&jsi fluktuace zamé&stnancl.

J J
0’0 0’0

Pracovnik, ktery je v organizaci novy, neznd své spolupracovniky

a ani nevi, jak to v organizaci chodi. NeZ se ovSem pracovnik

adaptuje stoji to organizaci penize a cCas.

% Novi uchazec¢i o zaméstnani cCasto prichazi s vétsi predstavou o
platovém ohodnoceni.

% Pokud prijiméme nového zamé&stnance, je zde vidy riziko nespravné

volby.

0‘0

Ziskavani vhodnych uchazecd je za cenu vysSsSich nakladt.

0‘0

Pracovnici se musi novému zaméstnanci vénovat, coz Jje pro za-
méstnance urcita zatéz.

% V dtsledku toho, Ze organizace radéji obsadi volnou pozici ¢lo-
vékem mimo organizaci, miZe nastat demotivace pracovniki.

1.4 Metody ziskavani zaméstnancu

O tom, Jjaké metody ziskdvani zaméstnanct bude organizace vyuzivat
rozhodne to, z Jjakych zdrojt bude organizace vybirat uchazece, jestli
z vnit¥nich ¢i vnéjsich zdroju. Dale o tom, co vyzaduje volnéd pracovni
pozice za pozadavky na uchazece, kolik penéz mlZe organizace investo-
vat do ziskavani pracovnikt, jakd je situace na lokdlnim trhu prace a
jak rychle musi organizace pracovni pozici obsadit. Metod, jak ziska-
vat zaméstnance Jje spousta, nize jsou uvedeny nejcastéji vyuzZivané
(Koubek, 2015).

Uchazec¢i se nabizeji sami

Pokud m& firma dobrou povést, nabizi prijemné platové ohodnoceni a
pracovni pozice, které jsou pro uchazece zajimavé, je Castym pripadem
to, Ze se uchazeci nabizeji organizacim sami. Uchazec¢i oslovuji orga-
nizace pisemné ¢i ptrijdou osobné a jednodusSe se zeptaji, zdali orga-
nizace nabizi volné pracovni misto (Koubek, 2015).

Tato metoda je pro organizaci vyhodnéd z financ¢niho hlediska, kdy firma
nemusi investovat do nadkladnych metod jako je t¥eba inzerce. Na druhou
stranu, uchazec¢i maji ¢asto Spatnou predstavu o pozadavcich organizace
a také dand metoda nenabizi dostacdujici mnoZstvi uchazell na vybér
(Koubek, 2015).
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Doporuceni pracovnika spolecnosti

Aby mohli zaméstnanci v organizaci doporuc¢it pracovni silu, musi spo-
leC¢nost vcas informovat zaméstnance o volné pracovni pozici a také o
pozadavcich na zaméstnance, které se vdZou k volnému pracovnimu mistu.
Organizace miZe vyuzit rGzné stimulac¢ni néstroje a pracovnika, jenz
dovedl nebo doporuc¢il uchazece, ktery wvyhovuje poZadavkim pracovniho
mista tadné odménit. Jako tomu bylo u predchozi metody, vyhodou jsou
nizké nédklady na ziskavani zaméstnanct (Koubek, 2015).

Inzerce

Inzerdty umoznuji spolecnostem oslovit mimotra&dné velky okruh potenci-
dlnich uchazect. Ovsem nevyhoda inzerce Jje, Ze je pomérné néakladné.
Inzerce mtZeme najit jak na vyvéskach, v dennim tisku tak i v odbornych
periodikadch (B&lohlavek, Kostan a Sule?, 2001).

Co by tedy mél inzerat obsahovat (Bélohléavek, KoStan a Sule¥, 2001)7?

O/
0‘0

Informace o organizaci, kterd nabizi pracovni pozici.

‘0

Presny néazev pracovni pozice.

L)

O/
0‘0

Napln prace (popis toho, co bude mit pracovnik v organizaci na

starost) .

< Mozné pozadavky na pracovnika, které bude organizace pro vykon
dané pozice vyZadovat (napriklad znalost cizich Jjazykl, flexi-
bilita).

% Platové ohodnoceni.

% Bonusy (firemni automobil, notebook, osobni rozvoj) .

%+ Na konci inzerdtu by nemé&la chybé&t pro uchazede informace, jak

dat védét, v pripadé Ze ma& o nabizenou pozici zadjem (zasléani

zivotopisu, e-mailové adresy ¢i telefonniho ¢isla).

Ufad prace

Ten mad v evidenci jak plno nezaméstnanych pracovnikli, tak 1 spoustu
1idi, kte¥i chtéji a maji zdjem o to pracovat. Jednd se o metodu,
kterd slouzi jako velmi vyznamny zdroj pro ziskdvani zamé&stnancua (Bé-
lohlavek, Kodtan a Sule?¥, 2001).

E-recruitment

Také nazyvany jako online recruitment slouzi k inzerci volnych pra-
covnich pozic na internetu. Uchazec¢i maji moZnost komunikovat se za-
meéstnavateli online a odesilat skrze e-mail své Zivotopisy nebo pfi-
padné Z&dosti o zaméstndni. Prevaziné se vyuzivaji pracovni servery,
webové stranky spolec¢nosti a persondlni &i pracovni agentury. Vyhoda
této metody je, Ze spolecnost md moznost oslovit hromadu uchazedd na
vSechny druhy pracovnich pozic. Jednd se o velmi rychlou, a hlavné
levnou metodu oproti klasické inzerci (Armstrong a Taylor, 2015).
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Mezi nevyhodu patti obdrzeni velkého mnoZstvi zadosti o zaméstnani,
které spolecnostem nevyhovuji (Armstrong a Taylor, 2015).

Pod e-recruitment spadaji také socidlni sité. V dnesni dobé jsou velmi
populdrni a mnohem vice a vice 1idi je zac¢ind vyuzivat také v pracovni
sfét¥e. Personalisté vyuzivaji ke komunikaci s potencidlnimi pracovniky
socidlni sité jako jsou Twitter, Facebook a LinkedIn. Tyto tri sité
jsou zajisté Jjedny z nejvétsich, ovsem LinkedIn je v soucasné dobé
povazovan personalisty za dlleZzity prostfedek, skrze ktery je moZné
najit odborniky témétr ze vsech druhlt odvétvi. To, Ze je tato socidlni
sit tak unikdtni spoc¢ivad v tom, Ze je velmi prehlednd a rychld (Hor-
vathova, Bladha, Copikovéa, 2016).

Personalni agentury

Persondlni agentury jsou v dned3ni dobé velmi oblibenou metodou, rada
organizaci je vyuzivd ptri hleddni uchazecl na vSechny mozné druhy
pozic. Agentury jsou placeny od spolec¢nosti, které si je najmou, ucha-
zeCi tedy nic persondlnim agenturdm neplati (Grafton Recruitment,
c2022) .

Pracovni agentury

Pres agenturu prace hledd hodné spolecCnosti zaméstnance jen na sezdnni
prédce ¢i na zaskok za pracovniky, ktefi museli odejit na matetrskou
dovolenou nebo brigddniky na vypomoc. Pracovni smlouvu uzavird zamést-
nanec s danou agenturou, a ne s firmou do které je poslan. Vyhodou Jje,
ze zaméstnanec agentury neplati 2zadné poplatky za zprostredkovani
préace, jenom spolecnost, kterd si agenturu najala (Prace.cz, 2013).

Spoluprace s vysokymi Skolami

Posledni metoda, kterd se tykad =ziskavani zaméstnanci Jje ziskavani
uchazect z vysokych Skol. Spolecnost se nejcastéji predstavi studentum
skrze prednédsku, kterou vede vétd3inou pracovnik primo z organizace.
0Od daného pracovnika se ¢ekd, Ze uvede, jaké pracovni pozice spolecnost
aktudlné nabizi, Jjaké predpoklady by mél mit uchaze¢ a co by jim
pfipadné prace u nich ve spolecnosti prinesla. Spolecnosti tuto metodu
vyuzivaji casto aby usSetrili penize, nicméné vysoké Skoly jsou pod-
statnym zdrojem, kde organizace mlize najit plno nevidanych talentu
(Milkovich a Boudreau, 1993).

1.5 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Cilem formulace nabidky zaméstnédni a jeji nasledné uvefejnéni je, aby
potencidlnim uchazeclm byly poskytnuty Jjasné, specifické, a hlavné
pravdivé informace o nabizené pracovni pozici a jejich poZadavcich na
daného uchaze&e (Siky¥, 2016).
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Uverejnénd nabidka, kterd je sprévné formulovand by méla zaridit, aby
se potencidlni uchazec¢i byli schopni sami rozhodnout, zda jim vyhovuji
podminky pracovni pozice a Jjestli se na danou pracovni pozici vtbec
hodi (Siky¥, 2016).

Formulace nabidky zaméstnani

S formulaci nabidky zaméstnadni néam casto poméhéd specifikace a popis
pracovni pozice. Aby formulovand nabidka zaméstndni dévala smysl, méla
by obsahovat tyto informace (Siky¥, 2016):

R/

% NAazev pracovni pozice - nazev by mél byt pojmenovan spravné aby
upoutal pozornost, a hlavné aby si potencidlni uchazeé umél udé-
lat ptedstavu o jakou pozici se jednd (nap¥. hledd se marketin-
govy specialista).

%+ Popis pracovni pozice a dané spolec¢nosti - uchazele timto sezna-
mujeme s naplni préace a predstavujeme Cemu se presné vénuje dané
spolecnost a zdali je nécim specificka.

% Pozadavky na uchazec¢e - o pozZadavcich na pracovni pozici rozho-
duje zaméstnavatel. Jednd se napriklad o UGroven vzdélani ¢i zis-
kanou praxi. Zaméstnavatel nesmi dle antidiskriminaé¢niho zakona
(§ 2 odst. 3 a odst. 4) diskriminovat uchazele na zakladeé véku,
pohlavi, zdravotniho stavu, narodnosti, rodinného stavu a dal-
Sich.

+ Misto vykonu prace — lokalita pracovniho mista je velmi dilezita,
proto by tato informace rozhodné neméla v nabidce zaméstnéani
chybét.

% Podminky vykonu zaméstnadni - pracovni podminky zahrnuji to, v
jakém pracovnim prosttedi bude uchazed vykonadvat danou préaci,
jaké bude mit platové ohodnoceni ¢i zaméstnanecké bonusy, pravé
tyto informace byvaji pro potencidlni uchazece velmi lakavé,
z toho duavodu musi byt sepsany srozumitelné, spravné a také prav-
dive.

+ Dokumenty poZadované od uchaze&t - organizace zpravidla vyZaduji

zivotopisy, v nich se vyskytuje dostatek informaci pro posouzeni

daného uchazede a umozZzniuji organizaci zahdjit pfedvybér a také
vybér nejvice vhodného uchazece.

% Pokyny, jak zazaddat o danou pracovni pozici - spolec¢nost by méla

na konci uvetrejnéné nabidky zanechat kontaktni udaje, jako Jje e-
mailova adresa, telefonni ¢islo ¢i adresa dané organizace.
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Uverejnéni pracovni nabidky

Pracovni nabidku zvefejnime dle metody ziskdvani zaméstnancu, kterou
se spoleénost rozhodla vyuzivat. Metod, jak se jiz zminovalo je plno,
spolecnost mizZe uverejnit pracovni nabidku tedy skrze vnit¥ni zdroje
&i vné&jsi zdroje (Siky¥, 2016).

1.6 Dokumenty pozadované od uchazect o zamést-
nani

SpolecCnosti mizou diky obdrZenym dokumentim od uchazec¢t zahajit jak
predvybér, tak i vybér vhodnych kandidatd. ObdrZzené dokumenty zahrnuji
udaje, které organizaci pomGZou posoudit, zdali Jje uchazecd zpusobily
vykondvat praci, Jjenz se po ném v zaméstnadni bude pozadovat. Dale
k tomu, aby spolec¢nost mohla uchazece ztotoznit a kontaktovat (jméno
a prijmeni, telefon, e-mailovéd adresa a pripadné adresa bydlisté ucha-
zeGe) (Siky¥, 2016).

Dokumenty, které firmy obvykle vyZaduji (Siky¥, 2016):

% Zivotopis.

< Dotaznik.

% ObdrZené certifikaty, diplomy a vysv&dd&eni.
% Zadost o prijeti do zam&stnani.

< Reference.

% Posudek o pracovni &innosti.

V pripadé, Ze spolec¢nost zavrhne uchazece musi vSechny zminéné doku-
menty, které organizace od uchazece obdrzela zlikvidovat nebo mu je
vratit zpé&t (Siky¥, 2016).

1.7 Predbéziny vybér vhodnych uchazecé¢d o za-
méstnani

Predvybér vhodnych uchazect slouzi k tomu, aby se organizace dozvédéla
vice informaci o uchazec¢i, které nejsou uvedené v zZivotopise a pocho-
pila, pro¢ mé& uchazel¢ o danou pozici zadjem a co miZe organizaci na-
bidnout predtim, nez si ho pozve na vybérovy pohovor (Landovsky, 2017).

Formy predvybéru
Formy ptredvybéru miZeme rozdélit na tradiéni metody p*edvybéru a na

moderni metody pfedvybéru (Landovsky, 2017).
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Mezi tradic¢ni metody pfedvybéru mizeme Yadit (Landovsky, 2017):

% Tidté&ny dotaznik - jednd se o velmi c¢asto vyuZivanou metodu.
Jednoduse se zpracovava a umoznuje organizacim provérit znalost
pravopisu, gramatiky a zdali si respondent v$iméd detaild.

% Telefonni pohovor — personalisty nejvice vyuzivand metoda. Skrze
tuto metodu miZe personalista provérit, jak umi uchazec impro-
vizovat anebo jaka je kvalita mluveného projevu uchazece. Vyuzit
se da 1 pro poloZeni testovych otéazek.

Moderni metody predvybéru jsou napriklad (Landovsky, 2017):

% Online dotaznik — mnohem lépe se zpracovava narozdil od ti%té&ného
dotaznika. U online dotazniku neni préace personalisty vlbec
nutnéd, dotaznik se vyhodnoti automaticky séam, kvali této vyhodé
Jje vyuzivan v dnesni dobé vice a vice oproti klasickému dotazniku
v tisténé podobé. Lze ho vyplnit kdekoliv a kdykoliv.

% Screening socidlnich médii - nova metoda, kterd umozZnuje perso-
nalistdm prost¥ednictvim socidlnich siti jako je Twitter, Lin-
kedIn, Facebook a Instagram oveérit informace uvedené v Zzivoto-
pise a zjistit, jak se uchaze¢ prezentuje na socidlnich sitich.

% Video pohovor - jednd se o takové zdokonaleni telefonického po-
hovoru. Personalista organizace mlZe pri pohovoru nejen zhodno-
tit mluveny projev uchazece ale také jeho vizuadlni strénku.

Vysledkem predvyb&ru je dokdzat rozd&lit uchaze&e do skupin (Siky¥,
2016) :

Y/

% Uchazeci, kteti splniuji nezbytné pozadavky pro vykon préce v dané
organizaci (vhodni uchazeci).

Y/

% Uchazec¢i, kteti nesplnuji nezbytné pozadavky pro vykon préace
v dané organizaci (nevhodni uchazeci).

Vhodné uchazece pozve spolec¢nost na vybérovy pohovor.

2 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnanctd je persondlni ¢innost, kterd mé& za UGkol rozhodnout
a vybrat nejvhodn&jdiho kandidata na volné pracovni misto (Siky?¥,
2016) . K tomu, aby spole¢nost vybrala nejvhodnéjsSiho uchazece je
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zdsadni volba kritérii vybéru zaméstnancl a metody vybéru zaméstnancu
(Vachal, Vochozka a kol., 2013).

2.1 Kritéria vybéru zaméstnancu

Kritéria vybéru zaméstnanct predstavuji poZadavky na pracovnika, které
jsou nezbytné pro vykon prace. Spolec¢nost si kritéria stanovuje sama,
urc¢uje, =zda uchazel pottebuje na danou pracovni pozici zkusSenosti,
specifické =znalosti ¢i vzdélani. Dale pak kritéria stanovuje dle
zv1l4stnich pravnich predpis®i, zdali uchazed nespachal v minulosti né-
jaky trestny ¢&in, jestli Jje zdravotné zpuasobily apod. Uchazec¢ musi
prokdzat, Ze je zplsobily pro vvkon pracovni pozice a Ze m& potencidl
v budoucnu pro kariérni a odborny rust ve spolecnosti. Toto spolecnost
posuzuje na zakladé& metod vyb&ru zam&stnanct (Siky¥, 2016).

2.2 Metody vybéru zaméstnancu

Organizace pouZivaji bé&Zné& nasledujici metody vybé&ru (Siky¥, 2016).

Vybérovy pohovor

U vybérového pohovoru se osobné setkd uchazel se zastupcem organizace,
idedlné s potencié&lnim nadfizenym. Zastupce organizace pri pohovoru
posuzuje, jak se uchazec chovéa, jakou m&d motivaci, ovéruje, zda Udaje
uvedené v Zivotopise uchazece sedi. Klade otazky, které maji zjistit,
jakou m& uchazec¢ predstavu o zaméstndni a o podminkdch prace jako je
platové ohodnoceni a podobné& (Siky¥, 2016).

Organizace vedou strukturovany vybérovy pohovor a nestrukturovany vy-
b&rovy pohovor (Siky¥, 2016):

% Strukturovany pohovor, je specificky tim, Ze md otdzky pripravené
pfedem. Tyto otédzky se hodnoti podle modelovych odpovédi, které
ma organizace taky ptredem pripravené.

% Nestrukturovany pohovor, je opak strukturovaného. Zastupce or-
ganizace vede pohovor podle toho, jak se postupné vyviji a jak
uchazed reaguje.

Zastupce organizace by se mél na vybérovy pohovor vzdy radné pripravit.
Sezndmit se s pozici, kterou obsazuje, védét co bude mit uchazec ptresné
na starost, jaké Jsou pozZadavky na uchazece a podminky pracovniho
mista. Dulezitou soucéasti pripravy na vybérovy pohovor je zhodnoceni
Zivotopisu daného uchazede. Zivotopis uchazede da zastupci spolecnosti
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podklady pro hodné otézek, na které se miZe na pohovoru doptat (Pi-
cardi, 2019).

Postup vybérového pohovoru by mohl byt nadsledujici (Pravin, 2010):

0

% Na uvod by se mél zastupce spolec¢nosti sludné privitat s ucha-
zeCem a sdélit mu jednotlivé body pohovoru o kterych si budou
povidat.

% Uchazel&i se predstavi dand pracovni pozici, néplii préace a pod-
minky.

% Uchazec¢i se poskytne moZnost se predstavit, povédét néco malo o
své osobé a o svych dosavadnich pracovnich zkuSenostech.

% V této Casti by mél zastupce spolecnosti zacit ovérovat informace
v Zivotopise uchazecCe, posuzovat jeho chovani, motivaci a zjis-
tit jaké mé& predstavy o pracovni pozici a o jejich podminkach.
Zaroven by mél zastupce zodpovédét vSechny dotazy, co bude ucha-
zeC mit a poskytnout mu dostatek ¢asu na to, aby se pripadné mohl
rozhodnout, zdali ho pracovni pozice zaujala ¢i nikoliv.

% Zastupce spolednosti sd&li uchazedi, jakym zpusobem bude pripadné
kontaktovan o vysledku pohovoru. Nakonec zastupce uchazeci po-
dékuje a rozlouc¢i se s nim.

Hodnoceni zivotopisu

Tato metoda patri mezi =zadkladni. Na zakladé hodnoceni zivotopisu Jje
organizace schopna posoudit, jestli uchazeé spliiuje specifické poza-
davky pro danou pozici a zdali se Yadi mezi vhodné uchazece. V pripadé
Ye tomu tak je, miZe byt uchazed pozvan na vyb&rovy pohovor (Siky¥,
2016) .

Testovani uchazecdu

Tato metoda poskytuje pouze dodatecné tdaje o uchazeci, které nasledné
srovnava psycholog s vysledky z vybérového pohovoru, z hodnoceni Zzi-
votopisu a ptripadné s dalsimi metodami vybéru, které spolecénost vyu-
zila.

Uchazedim lze pfedloZit tyto typy testd (Siky¥, 2016):

% Testy osobnosti - pomdhaji posoudit jakou mé& uchazel osobnost a
jestli se povahové hodi pro vykon prace na dané pozici.

®

% Testy inteligence - test prozkoumévéd, jak uchazec premysli, jaké
ma verbadlni mysSleni, pamét a predstavivost.
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R/

% Testy schopnosti - Uchazed pracuje s modelovymi situacemi, pti
kterych se sleduje, Jjak si uchazec¢ umi poradit v dané situaci,
Jak umi pracovat s informacemi a urcit, které jsou dualeZité a
které ne.

Zkoumani referenci

Pokud uchazec¢ souhlasi, mize spolecnost prozkoumat reference. Soucasné
se organizace doptava, co mél uchaze¢ v predeslych zamé€stnadni na sta-
rost a jak postupoval napfiklad v urcitych problémovych situacich.
Reference maZze uchazec ziskat z byvalého zaméstnani od spolupracovnikl
&i nad¥izeného nebo od uciteltt ze Skoly (Siky¥, 2016).

Assessment centre

Metoda vyuziva modelovych situaci pro zhodnoceni kompetenci uchazeca.
Jde o pouziti rlGznych metod vybéru dohromady. Pri této metodé se sejde
skupina uchazect, jenZz tes$i dané modelové situace. Pritom je sleduje
skupina hodnotiteld, kteri obdrzi kompetencéni matice, ty hodnotitelltm
slouzi k zaznamendvani si toho, co vypozorovali u jednotlivych ucha-
zeCl. Nasleduje schiize, na které se sejdou vsichni hodnotitelé, ti si
sdéli sva pozorovani, o kterych pozdéji diskutuji a poté hodnoti jed-
notlivé uchazece (Bélohlavek, 2016).

2.3 Rozhodnuti o vybéru nejvhodnéjsiho ucha-
zecCe

Béhem vybéru nejvhodnéjsiho uchazece se posuzuje pomoci urc¢itych kri-
térii a metod vybéru zaméstnancl, zda Jje uchazel zpusobily vykonavat
préaci, kterd se po ném bude pozadovat. Pravé béhem tohoto procesu by
se organizace mé&la ptit sama sebe na tyto otazky (Siky¥, 2016):

% Je uchaze¢ vhodnym kandidadtem? Ma pozZadované znalosti a schop-
nosti?

% Projevil uchazed z&jem o danou pozici? M& uchazel motivaci vy-
kondvat danou préaci?

Nasledné odpovédi slouzi ke koneénému rozhodnuti o prijeti anebo od-
mitnuti uchazece. Uchazec¢, ktery je vybran zadstupcem spolecnosti jako
nejvhodnéjsi na obsazované pracovni misto dostane nabidku k zaméstnéni
(Siky¥, 2016).
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3 SPOLECNOST XY

Prakticka cast se zabyva analyzou procesu ziskavani a vybéru zamést-
nancll na pobocce spole¢nosti XY v Praze s cilem posoudit uplatriované
postupy a navrhnout vhodné zmény. Analyza je provedena na zakladé
webovych stranek spole&nosti, rozhovord s personalistkou spolednosti
a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spoleénosti.

Rozhovory s personalistkou probéhly ve dnech 16.2., 23.3., 13.4. 2022
a tykaly se organizac¢ni struktury spolecnosti XY, ziskadvani a vybéru
zaméstnancll ve spolec¢nosti, charakteristiky vybranych pracovnich po-
zic, metod ziskadvani zaméstnancli, procesu ziskadvani a vybéru zamést-
nancu, predvybéru uchazecd ve spolecnosti a procesu vybéru zaméstnancl
na pozici Retail Assistant a Supervisor.

3.1 Historie spolecnosti

SpolecCnost XY je irsky mezindrodni obchodni fetézec, jenZz je provozo-
vany v Belgii, Rakousku, Irsku, Némecku, Nizozemsku, Span&lsku, Por-
tugalsku, USA, Italii, Slovinsku, Polsku a ve Spojeném kréalovstvi. Ma
po svété vice nez 380 prodejen. Hlavni sidlo spolec¢nosti se naléza v
hlavnim mésté Irska, tedy v Dublinu. Spole¢nost XY ma celkem vice jak
70 000 zaméstnanci a je znamd hlavné diky nizkym cendm a médnim vzhle-
dem svych produktt. Diky témto prednostem Uspésné konkuruje ostatnim
firmdm ve stejném odvétvi. Organizace nabizi obleceni vcetné doplnkl
a bot jak pro Zeny, muze tak i déti. Dale dopliky do domacnosti a
kosmetické produkty. Spolecnost se pysSni certifikaci Leaping Bunny,
coz je globdlni program, jenz vyzaduje od organizaci urcité standardy
s ohledem na testovani produktt. VSechny kosmetické produkty a pro-
dukty osobni péce, které spolecnost nabizi Jjsou schvaleny programem
Cruelty Free International Leaping Bunny. To znamené, ze tyto produkty
nejsou testovany na zvitratech (Webové stranky spolecnosti XY, 2022).

Spolecnost XY byla zaloZena v druhé poloviné 20. stoleti. Prvni pro-
dejna byla zaloZena v Irsku. Na to navazovalo v roce 1973 otevreni
prvni pobocky v Derby ve Spojeném krdlovstvi, kde se dnes provozuje
vice neZ 188 prodejen. Poté aZ v kvétnu 2006 se v Madridu ve Spané&lsku
otevrely dalsi nové pobocky, dale se oteviraji v roce 2008 v Nizozem-
sku. V prosinci 2009 se hned na to oslavuje otevfeni pobocek ve ttech
dalsich zemich, témi jsou Portugalsko, Némecko a Belgie. V zari 2015
otevrela spolec¢nost prvni poboc¢ku také v Bostonu v USA. Mezi lety
2016-2020 byly otevfeny pobolky také v Itdlii, Slovinsku a Polsku.
Minuly rok spolednost XY konecné otevfela prvni pobocku také v Praze
v Ceské republice (Webové stranky spolecnosti XY, 2022).
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3.2 Organizaéni struktura spolec¢nosti
Organizadni struktura pobocky spolecnosti XY v Praze je vicestupilova

(viz obr.l). Spolecnost XY wvytvorila pro danou poboc¢ku vice jak 300
pracovnich mist.

Store manager

Assistant Store Visual

Manager P&C Manager

Merchandising
Manager

Department P&C

Manager Supervisor

Supervisor

Retail
Assistant

Obrdzek 1 - Organizacni struktura poboCky spolecnosti XY v Praze

Zdroj - zpracovdno na zakladé internich materidlt

NejvySe postavenym v organizacéni strukture pobocky spolecnosti TJe
Store Manager neboli vedouci prodejny. Ten m& za Ukol dohliZet na
provoz celé prodejny, na to, jaké ma obraty a rentabilitu. Ma& zodpo-
védnost za uzavérky a inventury zboZi. Musi se starat také o obchodni,
personadlni a organizacni procesy. Velkou soucasti naplné€ préace je také
vedeni a motivace zaméstnancu.

Pod Store Managerem najdeme pozici P&C Manager. P&C je zkratka pro
slovni spojeni People and Culture, spolec¢nost XY je moderni a nevyuziva
béZnou =zkratku HR, tedy Human Resources. P&C Manager se podili na
personalnim planovani, to zahrnuje také hodnoceni spokojenosti zamést-
nancti. M4 na starost také benefity a odménovani zamé€stnancl. Dale vede
P&C Supervisory, poskytuje poradenstvi okolo pracovnich smluv,
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zdkoniku prace apod. M& na starost pracovné-pravni dokumentaci, komu-
nikaci s prislusnymi Ufrady a dodavateli.

Pod P&C Managerem je jiZ zminénd pozice P&C Supervisor, na které je
obsazeno vice 1idi. Jednd se o takové partnery P&C Managera. Zamést-
nanci na této pozici maji zadané od P&C Managera ruUzné druhy ukolt,
jako Jjsou koordinovani Skoleni zaméstnanci, administrativni ukoly,
zpracovani mezd, pléanovani a vedeni pohovortl a pripravu dokumentace
zamé€stnancui. Dohlizi také na to, aby vSichni zaméstnanci méli splnéné
Skoleni BOZP (Bezpecnost a ochrana zdravi ptri praci) a dokoncenou
vstupni lékat¥skou prohlidku.

Na stejné UGrovni s P&C Managerem najdeme také funkce Visual Merchan-
dising Manager a Assistant Store Manager.

Visual Merchandising Manager se stard o 1image prodejny, zajistuje
komercéni vzhled v souladu se standardy spolecnosti XY od vyloh aZz po
interiér prodejny. Vyhledavad a navrhuje nova feseni vystaveni zbozi
za UCelem maximalizace prodeje.

Assistant Store Manager neboli zastupce vedouciho prodejny. Ve spo-
leCnosti XY se nachézi tr¥i 1lidé na této pozici, kazdy mé& na starost
vzdy jedno patro prodejny. Také funguji jako podpora Store Managerovi,
ddle mezi jejich tkoly patt¥i dohled na to, aby vSechna patra a oddéleni
fungovala tak, jak maji.

Dalsi pozice, kterd se nachdzi v organizac¢ni strukture pod pozici
Assistant Store Manager je Department Manager tedy vedouci oddéleni.
Department Manager odpovidé za prodejni cile konkrétniho oddéleni pro-
vaddénim objednavek produktt, analyzou konkurence a sledovanim dosaho-
vadni cild. Hledd a navrhuje novéa feSeni s cilem maximalizovat prodej.

Pod Department Managerem se nachazi posledni dvé pozice, které budou
analyzovany v dal$i kapitole, Jjednd se o pozice Supervisor (vedouci
smény) a Retail Assistant (prodavacd).
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4 ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU VE SPOLEC-
NOSTI XY

Tato kapitola se zabyvad analyzou procesu ziskavani a vybéru zamést-
nancli ve spolecnosti XY. Informace o ziskavani a vybé&ru zaméstnancl
jsou ziskany z rozhovorl s personalistkou dané spolecnosti.

4.1 Charakteristika vybranych pracovnich pozic

I kdyZz m& spolec¢nost mnoho pracovnich pozic, tak se v této ¢asti budou
analyzovat dvé vybrané pracovni pozice, jednd se o pozice Retail As-
sistant (prodavac) a Supervisor (vedouci smény). Tyto funkce jsou
podstatné a nejvice ve spolecnosti obsazované.

Retail Assistant (prodavac)

Tato pozice tvofi nejvétdi podil vSech zamé&stnanct. Casto se proto
kvili tomu spolecnost XY setkdva s fluktuaci zaméstnancd na této po-
zici. Hlavnimi davody fluktuace byva nedostatecnd flexibilita zamést-
nanct, vedeni se proto snazi u kaZdého kroku ndboru pripominat, jak
vlastné funguje plénovani smén. Dalsimi dlvody jsou, Ze zaméstnanec
naptriklad nezapadne do kolektivu nebo zkradtka odejde z osobnich dua-
vodta. Clové&k na této pozici miZe pracovat jak ve skladu, tak p¥imo
mezi zadkazniky na prodejné &i v cash office.

Pracovni néapln prodavace Jje ruznorodd. V den smény, Jje mozné mit
pridéleno ruzné mnozstvi povinnosti, o tom rozhoduje Supervisor, tedy
vedouci smény. Prodava¢ maze mit na starost praci na pokladné&, obslu-
hovéni kabinek, rozbalovani, dopliovani a precenovani zbozi a také
udrZzovani poradku na prodejné. V pripadé, Ze prijede nové zbozi, Jjsou
na *adé skladnici, ti ho maji za Ukol rozttidit do jednotlivych oddé-
leni. A nakonec takzvand cash office, zaméstnanci zde pracuji s hoto-
vosti, pripravuji pokladny na nasledujici den, maji na starost pak
jejich vyuc¢tovani a sleduji pripadné financ¢ni nesrovnalosti.

Persondlni oddéleni (P&C) mé ptri vybéru zaméstnanct takzvané tvrdé a
mékké pozadavky. Tvrdé pozadavky na tuto pozici zahrnuji dosdhnuti 18
let a mit legdlni pfristup na c¢esky trh prace. Spolec¢nost XY totiz
nevytrizuje pracovni karty pro cizince. Pak zde jsou mékké pozadavky,
to jsou pozadavky, se kterymi se dé& pracovat. Jde naptiklad o vzdéléani,
znalost ciziho jazyka ¢i zkusSenosti, na tuto pozici neni nutné mit ani
zakladni vzdélani, pokud c¢lovék projevi zdjem o mdédu a o to ve sSpo-
le¢nosti pracovat. Nemusi mit ani jiZz zminéné zkuSenosti s maloobchod-
nim prodejem nebo zdkaznickym servisem, v3e bude zaméstnance nauceno.

[29



O pozici se mohou uchéazet také cizinci, podminkou tedy je ovléadat
Cesky jazyk alesponl na zakladni turovni, =z davodu, kdyby mu zadkaznik
poloZzil ruzné druhy otéazek, aby byl schopny odpovédét.

Supervisor (vedouci smény)

Pracovni napln vedouciho smény Jje také rozsadhld. Jeho hlavnim ukolem
je koordinovat <¢innosti smény a zabezpecovat dodrZovani firemnich
standardll prostfednictvim pridéleného tymu. Také mad na starost pléano-
vani smén prodavact. Nese zodpovédnost za sortiment, pokladny a ka-
binky, tak aby vSe bylo na svém misté a tizeno podle firemnich pravi-
del. Re3i sti¥nosti a dotazy zakaznikd, navrhuje a hledd nova fedeni
s cilem maximalizovat vyskladnéni sortimentu na prodejnu.

Tvrdé pozZadavky na tuto pozici zahrnuji opét dosdhnuti 18 let a mit
legdlni ptristup na cCesky trh préce. Dal3im pozadavkem na tuto pozici
je, aby uchazec umél cesky, neni mozZné jako tomu bylo u pozice proda-
vac¢, ze by zaméstnanec mél jenom zakladni zéasobu c¢eského jazyka. Je
to z dtvodu toho, Ze vedouci smény aktivné komunikuje se zdkazniky a
vy¥izuje ptripadné reklamace. Clov&k na této pozici by m&l mit také
zkuSenosti s vedenim vétsSiho tymu, idedlné z oblasti retailu. Dal3im
ale ne nezbytnym pozadavkem je, aby meél dokoncéené sttredoskolské vzde-
1l4ni, nicméné hlavni Jje pro spolec¢nost to, aby mél uchazed motivaci.

4.2 Ziskavani zaméstnanct ve spolec¢nosti XY

Spolecnost XY vyuziva k obsazovani volnych pracovnich mist jak vnéjsi,
tak i1 vnitfni zdroje.

4.3 Metody ziskavani z wvnit¥nich zdroju

Spolec¢nost ziskdvd nejvice zaméstnanct z vnit¥nich zdroju, jelikoz
1idé v organizaci maji velké ambice se rozvijet a pracovat na sobé.
Firma nabizi zaméstnanctm interni talent program, kam se mtze zamést-
nanec prihlasit v pripadé, Ze ma zajem o vySSi pozici. Nejcastéji maji
zaméstnanci zajem o povySeni z pozice prodava¢ na vedouciho smény.
Jakmile se zaméstnanec p¥ihlasi do programu, c¢ekd ho vybeérovy pohovor.
Pokud se zaméstnanec do daného programu dostane, tak mu je vypracovan
pal roéni rozvojovy pléan. Vramci tohoto pladnu se zaméstnanec naudci
vSe pottrebné, aby ziskal vSechny kompetence pro vybranou pozici. Pro
firmu je vvhodnéjsi ziskat zamé€stnance interné€, jelikoz uZz vi, jak to
ve spolec¢nosti funguje.

Dals8im zpusobem, jak spolecnost =ziskdva zamé€stnance z vnit¥nich
zdrojua, Jje relokovanim pracovnikt z jinych pobocek =z rlznych zemi.
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Pracovnik, ktery chce byt pferazen na pobocku v Ceské republice musi
podstoupit vybérovy pohovor a v pripadé, Ze chce vykonadvat praci na
vy$8i pozici, nez je Retail Assistant tak i dany talent program.

4.4 Metody ziskavani z wvnéjsich zdroja

Spolec¢nost XY vyuzivéd rtzné wvnéjsi zdroje k ziskd&ni novych zamést-
nanci. Uchazec¢i se cCasto hladsi na ruzné pracovni pozice sami. Je to
kviali tomu, Ze je spolecnost v Ceské republice novd a prodejna a jeji
prostfedi je vzhledové velmi moderni. Centrum Prahy, kde se prodejna
nachdzi je také velmi sympatické pro uchazece o zaméstnéani.

E-recruitment

¢ Webové stranky spoleénosti

Lidé, kteti maji zadjem o to ve spolednosti pracovat, se mohou prihléasit
o rlzné pracovni pozice skrze webové stranky spolecnosti. Na strankach
najdou zalozku - Volnd pracovni mista ve spolec¢nosti XY a ta je odkéaze
na kariérni stranky organizace. Zde staci uvést zemi ve které maji o
pracovni pozici zdjem a vysledek ukazZze aktudlni volné pozice ve zvolené
zemi .

* Inzerce na pracovnich portalech

Organizace poptadva inzerci na pracovnim portédle nejvice pozici proda-
vace. Spolecnost zverejnuje inzerdty na Jobs.cz, kde maji zatim nej-
vét3i névratnost, a na portdlu Prace za rohem. Uchazed¢ o zaméstnani
si najde na pracovnim portédlu volnou pracovni pozici, kterou firma
aktuédlné nabizi. V inzeratu je uveden nézev pozice, informace o spo-
le¢nosti, népln préce, co spolec¢nost od uchazece pozZzaduje a co orga-
nizace nabizi. Poté klikne na ikonku - odpovédét, kterd se naléza pod
inzerdtem a vyplni jméno, pfrijmeni a e-mailovou adresu. Tento krok ho
ihned pfresméruje na jiz zminéné kariérni stranky spolecénosti, ptes
které zasle pozadovany zivotopis a vyplni kontaktni Gdaje - telefonni
¢islo a e-mail.

Spole¢nost spoléhda na to, Ze 1lidé hledaji nejvice préaci pravé na
pracovnim portdlu Jobs.cz. Ze strany organizace je inzerce prezento-
vand na pracovnim portalu krokem, ktery mad naldkat préavée ty uchazece,
které nenapadne se podivat primdrné na kariérni strénky spolecnosti,
ale hledaji prednostné prostfednictvim pracovnich portéalu.
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Pracovni agentury

Dals$i metodou, kterou spolecnost vyuziva Jjsou pracovni agentury. Pra-
covni agentury organizace vyuziva pouze k sehnani externi pracovni
sily v dobé&, kdy se ocekavd nejvétsi business, tedy v obdobi svatkl
jako jsou napf¥. Vanoce. Tato metoda se vyuziva pouze pro pozici pro-
davac¢. Organizace zadad vybrané agenture objednédvku, Ze potfebuje ur-
¢ity pocet 1idi na dané obdobi, zadéd také o jaké smény se Jjedna, zda
o ranni nebo odpoledni. BohuZel Jje cCastym pripadem to, Ze 1idé nejsou
flexibilni, ptripadné do prace vlbec nedorazi.

4.5 Proces ziskavani zaméstnanci ve spoleé-

nosti

Jakmile si spolecCnost uvédomi, Ze ma volnad pracovni mista, zahdji
proces ziskadvani zaméstnancl. Zaméstnance lze tedy ziskat z vnit¥nich
a vnéjsich zdroju. Jestlize spolecnost pottebuje 1idi na vys$si pozice,
je pro né nejlep$i vybirat zaméstnance z vnit¥nich zdrojt, tedy ty,
kte¥ri se ptrihlasili do JjiZz zminéného talent programu. V ptripadé, zZe
se do talent programu nikdo neprihlasil, shé&ni se novi zaméstnanci
pres vnéjsi zdroje. To uzZz se tykd i1 niz$ich pozic.

Jak se jiz zminovalo, uchazecd o zaméstnani se mazZe prihlasit o vybranou
pozici primo pfes kariérni stranky firmy nebo pres inzerdt, jenzZz ho
presméruje na dané kariérni stréanky. Skrze né&, zasSle zajemce pozado-
vany zivotopis a vyplni kontaktni tdaje jako je telefonni ¢islo a e-
mailovou adresu. Jakmile vse potrebné vyplni a zaSle, c¢ekd uchazece
na strankédch dodatecné kratky test. Tento test mé& za uUkol provérit,
Jjak by se uchazel vypotradal s rlUznymi typy situaci, které ho mohou v
budoucim zaméstnédni potkat. U pozice prodavad se mohou objevit otézky
typu - Jak byste si poradil se zdkaznikem, ktery nemiize najit urcitou
velikost oblec¢eni? U vedouciho smény jsou to otézky typu - Prijde =za
Vami Retail Assistant (prodavacd) Ze nutné pott¥ebuje volno na kamaréa-
dovu svatbu, jakym zplsobem byste to re$il? Jakmile uchazed vyplni a
odesle dany test, tak uz jenom cekd, kdy se mu ozve personalista
spolecnosti.

4.6 Predvybér uchazec¢ld ve spolecnosti

V této féazi prochézi personalista Zivotopisy uchazect a déli je na
skupiny - vhodni a nevhodni uchazec¢i. Kdo vyhovuje na pozici a kdo ne
je rozhodnuto na zakladé zkuSenosti a zdali uchaze& spliiuje pozadavky
na danou pozici. V potaz se bere i1 kolik 1idi se hledd a kolik 1idi
se prihléasi na pozici, dle toho se rozhodne, jak moc si miZe persona-
lista ze za&jemcl o zaméstnani vybirat. KdyZ personalista vyhodnoti dle
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zivotopisu uchazece jako vhodného na pracovni pozici a projde testem,
tak se poté vede kratky telefonicky pohovor, skrze ktery se persona-
lista doptdva na rtzné druhy otédzek. U pozice prodavac se personalista
doptéavé napt. zdali je uchazeci opravdu 18 let, JjelikoZ to pat¥i mezi
tvrdé pozZadavky na pozici a primarné se ujistuje, Ze je cCasové flexi-
bilni. Dale jesté uchazece informuje, jaké Jsou typy smén a zodpovi
pripadné dotazy. U pozice vedouci smény Jje postup stejny, akorat se
personalista doptavd na jiné typy otazek. Mezi hlavni otazky patti,
zdali uchazec pocitéd s tim, Ze se pracuje cely tyden vcetné vikendt,
dadle se rovnou ptd na platové ocekavani. Uchazec, ktery uz méa zkusSe-
nosti s touto pozici mimo retail by mohl ocekavat jiné platové ohod-
noceni, proto se personalista ujistuje, Ze je platova predstava ucha-
zeCe adekvatni k dané pracovni pozici. Jakmile co se personalista
ujisti, Ze Jje potencidlni zaméstnanec se vSim obezndmen a se vSim
souhlasi, pozve uchazece na vybérovy pohovor.

4.7 Vybér zaméstnanci ve spolecénosti XY

Tato kapitola se bude vénovat procesu vybéru zaméstnanct ve spolec-
nosti XY. Spolecnost vyuziva pouze metodu vybérového pohovoru, jiné
metody vybéru organizace nevyuzivéa.

4.8 Proces vybéru zaméstnanct ve spolecnosti

Proces vybéru zamé€stnancta zac¢ind prakticky uzZz ve fazi predvybéru ucha-
zeCl. Personalista vychazi ze zhodnoceni Zivotopisu, z vysledku testu
uchazece a nasledného telefonického pohovoru. V pripadé, Zze se jedné
o vhodného uchazece, tak je uchazed pozvan na vybérovy pohovor. Per-
sonalista zasild vzdy pro Jjistotu jesté informac¢ni e-mail, kde se
pise, v jaky Cas a na Jjakém misté bude vybérovy pohovor probihat.
Vybérovy pohovor probihd vzdy na prodejné a Jje veden vzidy specifickym
zaméstnancem organizace dle pozice na kterou se uchazec¢ hléasi. V dalsi
¢adsti bude rozebradn proces vybéru zaméstnancl na pozice prodavaé a
vedouci smény.

4.9 Proces vybéru zaméstnanci na pozici Retail

Assistant (prodavac)

U vybérového pohovoru na tuto pozici, se uchazec¢ setkavd vidy se
Supervisorem nebo Department Managerem, ktery vede dany pohovor. Vy-
bérovy pohovor na pozici prodavad nikdy nevede zaméstnanec z perso-
nadlniho oddéleni (P&C). Strategie spolecCnosti je v tomto pripadé ta-
kova, Ze si pravé Supervisor ¢i Department Manager nejlépe vybere
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budouciho =zaméstnance, kterého na danou pozici potrebuje. Vyb&rovy
pohovor je u této pozice strukturovany ale Jjsou vytvoreny razné vari-
anty napt¥. pro uchazece, co uz maji s touto pozici zkudenosti a ucha-
zeCe co zkuSenosti nemaji vubec Za&dné. Dle toho se vytvori ruzné verze
s rlznymi typy otazek.

Soucasné vyuziva spolecnost pri pohovorech na tuto pozici metodu STAR
- Situation (Situace), Task (Ukol), Action (Akce), Result (Vysledek) .
Pri této metodé je uchazeci poloZena otézka, napf¥. — Kdy jste si musel
ftict o pomoc? Dany uchaze¢ musi tict tedy redlnou situaci, ve ktery
si musel ¥ict o pomoc a vysvétlit, Jjak v dané situaci postupoval. Tato
metoda Jje uziteénd v tom, Ze o uchazec¢i ftekne, jak by se zachoval
v rlznych typech situaci.

JestliZe byl pohovor Uspésny, Jje uchazeli Yecleno, ze je prijat primo
na pohovoru anebo Jje zasladn e-mail, ve kterém je uchazec¢ informovéan,
ze byl do spolec¢nosti pfijat. V e-mailu jsou také informace o tom, co
bude uz budouci zaméstnanec pottrebovat dolozit za osobni dokumenty a
také, Ze je pred podpisem smlouvy nutna lékatrskd prohlidka. V pfripade,
ze uchazeé nebyl prijat, je informovan také skrze e-mail. Jakmile Tje
smlouva podepsand, nasleduje 3koleni zaméstnance. To trva priblizné
¢tyri hodiny. Prvni hodinu vysveétluji zamé€stnanci z P&C, jak to ve
firmé funguje, Jjaké maji systémy v ramci prichodld a odchodl, Jjaky
dress code musi Retail Assistant (prodavac¢) dodrzovat, dale informuji
zaméstnance o bezpecdnosti, co délat, kdyZz vypukne pozZadr a podobné.
Béhem druhé hodiny se zaméstnancim vysvétluje, co se oclekavad od za-
méstnanctl na této pozici, jak funguji smény a kdy si Jje =zapisovat.
Zbylé dvé hodiny m& na starost Supervisor ¢i Department manager, ktery
provadi zaméstnance po prodejné a vse jim ukazuje.

Spolec¢nost mad takzvany ,Buddy system“. K nové nastoupenému zaméstnanci
je pridélen zkusSeny pracovnik, ktery je na stejné pozici. Ma& s nim
stejné naplénované smény a uc¢i ho pracovat s pokladnou, vysvétluje,
co se déje na kabinkach, jak se doplnuje zbozi a dalsi.

4 .10 Proces vybéru zaméstnanci na pozici Super-

visor (vedouci smény)

U této pozice vede vybérovy pohovor P&C Supervisor a Assistant Store
Managera. Vybérovy pohovor je u pozice vedouci smény nestrukturovany,
uchazec¢i se kladou otazky, které se tykaji hlavné predeSlych zkuSe-
nosti a pro¢ chce uchaze¢ ve spole¢nosti pracovat. Vysledek daného
pohovoru se zasild nejdfive na vedeni, zdali uchazece schvali. V pri-
padé, Ze ano, Jje uchazeci telefonicky sdéleno, Ze byl prijat. Rovnou
se domluvi dals$i kroky, tedy kdy maZze dany uchazel nastoupit, kdy mazZe
p¥ijit podepsat smlouvu. Zaroven je uchazeci odeslan e-mail, kde jsou
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vypsané dokumenty, které bude muset prinést k podpisu smlouvy a také
ze je jako u pozice prodavac¢ nutna léka¥skd prohlidka. V pripadé, Ze
uchazec¢ neni prijat, Jje zasiladn e-mail, ktery ho informuje o tom, zZe
tedy bohuzel nebyl vybréan.

Skoleni vedoucich smé&ny probihd tak, Ze novy zam&stnanec podstoupi jiZ
zminény talent program, ktery trva Sest mésict. Program se aplikuje
na zaméstnance, ktetri p¥isli do spolecnosti jak externé, tak interné.
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5 DOTAZNIKOVE SETRENI MEZI ZAMESTNANCI
SPOLECNOSTI XY

Souc¢ésti analyzy ziskdvani a vybér zaméstnancid v organizaci XY bylo
dotaznikové Setteni. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, Jjak
byli soucasni zaméstnanci na pozicich Retail Assistant a Supervisor
spokojeni s vybé&rovym trizenim.

Dotaznikové Setfeni bylo pouze v papirové podobé a obsahovalo celkem
11 otazek:

1. Jakou pozici nyni zastavate?

N

Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou spolednost XY
nabizela?

Jak na Véas pusobilo prostredi spolecnosti ptri prvni navstéver
Bylo jednéni zéastupce spolecnosti profesiondlni?

Byl vybérovy pohovor se zastupcem spolecénosti primeéfene dlouhy?

o U1 b W

Byl zastupce spolecnosti dostatec¢né pripraveny na vybeérovy po-
hovor?
7. Jak detailné objasnil =zéastupce spolecnosti pracovni pozici, o
kterou jste se uchéazel/a?
8. Poskytnul Vam zastupce spolecnosti Cas pro pripadné dotazy béhem
vybérového pohovoru?
9. Jak hodnotite zpusob, jakym jste byl/a na pohovor pozvan/a?
10. Shoduje se to, co Vam bylo teceno na vybérovém pohovoru, s re-
4lnou naplni prace dané pozice?
11. Jak byste celkové ohodnotili vybérové tizeni? (kde 1=Velmi nega-
tivné a 5=Velmi pozitivnée)

5.1 Respondenti dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setf¥eni se zucastnilo 79 soucasnych zaméstnancl spolec-
nosti XY, dotaznik byl urcéen pouze pro zameé€stnance na pozici Retail
Assistant (prodavac) a Supervisor (vedouci smény). Dotaznikové Setteni
bylo anonymni a dobrovolné.
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5.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

1. Jakou pozici nyni zastavate?

Dle grafu 1, se dotaznikového Setfeni zucastnilo 69 (87 %) soucasnych
zamé&stnancu kte¥i zastédvajil pracovni pozici Retail Assistant (proda-
vac¢) a 10 (13 %) zamé&stnancu JjenZ jsou na pozici Supervisor (vedouci
smény) .

Jakou pozici nyni zastavate?

= Supervisor (Vedouci smény) = Retail Assistant (Prodavac)

Graf 1 - Jakou pozici nyni zastdvdte?

Zdroj - Autorka
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2. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou spolecénost
XY nabizela?

Respondenti nejcastéji odpovédéli, Ze se o pracovni pozici ve spolec-
nosti XY dozvédéli skrze inzeradty na pracovnim portale (36, 46 %

o)

respondentl) a od nékoho jiného (24, 30 % respondentd). Dale skrze
webové stranky spolecnosti XY (16, 20 % respondentti) a pouze 3 respon-
denti (4 %) se dozvédéli o pracovni pozici ptrimo ve spolecnosti.

Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou spoleénost XY nabizela ?

= Webové stranky spolecnosti

® Inzerat na pracovnim portale

= Pfimo ve spole¢nosti (Pracoval/a
jsem na jiné pozici)

= Od nékoho jiného

Graf 2 - Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici, kterou spolelnost
XY nabizela?

Zdroj - Autorka
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3. Jak na Vas plsobilo prostfedi spolec¢nosti p¥i prvni na-
vStéveé?

U treti otéazky odpovédélo 64 (81 %) respondentd, Ze na né prostredi
spolecnosti pf¥i prvni néavstévé plsobilo pozitivné&. Jenom 15 (19 %)
respondentl odpovédélo Ze plsobilo neutrdlné. Nikdo z respondentd ne-
zvolil, Ze by na né prost¥edi spolecnosti pusobilo negativné.

Jak na Vas plsobilo prostredi spole¢nosti pfi prvni navstéveé ?

m Pozitivné
= Negativné

m Neutralné

Graf 3 - Jak na Vas ptisobilo prostredi spolednosti pri prvni
navstéve?

Zdroj - Autorka
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4. Bylo jednani zastupce spolec¢nosti profesionalni?
Na otazku, zda bylo jednani zastupce spolec¢nosti na pohovoru profesi-
ondlni odpovédélo 55 (70 %) respondentd Ze ano. Spise ano odpovédélo
22 (28 %) respondentd a pouze 2 respondenti (3 %)

odpovédéli spisSe ne.
Nikdo z respondenttd nezvolil - ne jako odpovéd.

Bylo jednani zastupce spolecnosti profesiondlni ?

0%

= Ano mSpiSeano m=SpiSene = Ne

Graf 4 - Bylo jedndni zdstupce spolecnosti profesiondlni?

Zdroj - Autorka
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5. Byl vybérovy pohovor se zastupcem spolec¢nosti primérené
dlouhy?

Pat4 otézka byla zamé¥ena na délku pohovoru, 42 (53 %) zaméstnancu
odpovédélo, Ze vybérovy pohovor trval primérené dlouho. Odpovéd spise
ano dalo 22 (28 %) zaméstnanci a 14 (18 %) jich odpovédélo, Ze pohovor
spise nebyl primérené dlouhy. Pouze podle Jjednoho (1 %) =zaméstnance
nebyl vybérovy pohovor primétrené dlouhy.

Byl vybérovy pohovor se zastupcem spolecnosti primérené dlouhy ?

1%

mAno ESpiSeano mSpisene = Ne

Graf 5 - Byl vybérovy pohovor se zdstupcem spolecnosti primérené
dlouhy?

Zdroj - Autorka
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6. Byl zastupce spolec¢nosti dostatecéné pripraveny na vybérovy
pohovor?

Sestad otazka zjidtovala, Jjestli byl zastupce spolednosti dostatedné
pfripraveny na vybérovy pohovor s uchazeci. Odpovéd, Ze zastupce byl
dostatec¢né pripraveny zvolilo nejvice zaméstnancu, celkem 52 (66 %),
18 (23 %) zaméstnancu dalo odpovéd spisSe ano. Odpovéd spisSe ne zadalo

9 (11 %) zaméstnanct. Odpovéd - ne, nezvolil nikdo ze zaméstnancu.

Byl zastupce spoleénosti dostateéné pfipraveny na vybérovy
pohovor ?

0%

m Ano mSpiSeano m®Spisene = Ne

Graf 6 - Byl zdstupce spolecnosti dostatecné pripraveny na vybérovy
pohovor?

Zdroj - Autorka
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7. Jak detailné objasnil zastupce spoleénosti pracovni pozici,
o kterou jste se uchazel/a?

U této otéazky nédm graf Jjasné ukazuje, Ze vétSina zaméstnancu zvolila
odpovéd dostatecéné, presnéji 48 (61 %). Pouze 18 (23 %) zamé&stnancu
zvolilo odpovéd, kterd trika, ze zastupce spolecnosti objasnil pracovni
pozici, o kterou se na vybérovém pohovoru zaméstnanci uchézeli velmi
detailné. Spise nedostatecné zvolilo 13 (16 %) zaméstnancu a nikdo ze
zam&stnanci nezvolil moZnost wvibec.

Jak detailné objasnil zastupce spolecnosti pracovni pozici, o
kterou jste se uchazel/a ?

0%

= Velmi detailné

m Dostatecné

m Spise nedostatecné

= Vlbec

Graf 7 - Jak detailné objasnil zdstupce spolecnosti pracovni
pozici, o kterou jste se uchdzel/a?

Zdroj - Autorka
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8. Poskytnul Vam zastupce spolec¢nosti ¢as pro pripadné dotazy
béhem vybérového pohovoru?

o

U osmé otéazky se 77 (97 %) respondentt shodlo, Ze jim z&stupce spo-
lec¢nosti vyhradil cCas pro pripadné dotazy. Pouze 2 respondenti (3 %)
nesouhlasi.

Poskytnul Vam zastupce spolecnosti ¢as pro pfipadné dotazy
béhem vybérového pohovoru ?

= Ano H Ne

Graf 8 - Poskytnul Vam zdstupce spolecnosti ¢as pro pripadné dotazy
béhem vybérového pohovoru?

Zdroj - Autorka
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9. Jak hodnotite zpuisob, jakym jste byl/a na pohovor pozvan/a?

Zpusob, jakym byli respondenti pozvéani na pohovor hodnotilo 43 (54 %)
respondentl jako dobry. MoZnost velmi dobry zvolilo 34 (43 %) respon-
dentl a zbytek, konkrétné 2 (3 %) respondenti hodnotili zplisob jako
Spatny. Nikdo z respondentl nezhodnotil zptsob jako velmi Spatny.

Jak hodnotite zpUsob, jakym jste byl/a na pohovor pozvan/a ?

0%

= Velmi dobry
m Dobry
= Spatny

= Velmi Spatny

Graf 9 - Jak hodnotite zptsob, jakym jste byl/a na pohovor pozvan/a?

Zdroj - Autorka
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10.Shoduje se to, co Vam bylo feceno na vybérovém pohovoru,
s realnou naplni prace dané pozice?

V otédzce <&islo deset souhlasi 53 (61 %) respondentd s tim, Ze se
shoduje to, co jim bylo Yeceno na vybérovém pohovoru s redlnou naplni
préce. Moznost spiSe ano oznacilo 24 (28 %) respondentd a zbylym 10
(11 %) respondenttm se spiSe neshoduje redlnd napln prdce s tim co jim
bylo ¥eceno na vyb&rovém pohovoru. MoZnost - ne, nikdo z respondentt
neoznacil.

Shoduje se to, co Vam bylo feceno na vybérovém pohovoru, s
realnou naplni prace dané pozice ?

0%

® Ano mSpiSeano mSpisene = Ne

Graf 10 - Shoduje se to, co Vam bylo receno na vybérovém pohovoru,
s redlnou ndplni prdce dané pozice?

Zdroj - Autorka
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11. Jak byste celkové ohodnotili vybérové ¥izeni? (kde 1=Velmi
negativné a 5=Velmi pozitivné)

Vposledni otédzce méli respondenti celkové ohodnotit vybérové rizeni.
Celkovy prumér hodnoceni je 4,19. CoZ vypovidad o tom,
zhodnotili vybérové tizeni velmi kladnég,
notil pohovor ,Velmi negativné™.

Ze respondenti
za4dny z respondentd neohod-

Jak byste celkové ohodnotili vybérové rizeni ? (kde 1=Velmi
negativné a 5=Velmi pozitivné)

o

ml =2 =3 n4 m5

Graf 11 - Jak byste celkové ohodnotili vybérové rizeni? (kde
1=Velmi negativné a 5=Velmi pozitivné)

Zdroj - Autorka

|47



5.3 Shrnuti dotaznikového Setreni

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze se zaméstnanci na pozicich Retail
Assistant a Supervisor nejcastéji dozvédéli o nabizené pracovni pozici
pfes inzeraty na pracovnich portélech.

o°

Respondenti byli zYretelné spokojeni s prostfedim spolecnosti, 81
respondentd reagovalo pozitivné.

U samotného vybérového pohovoru se zaméstnanci setkali se zéastupci
organizace. Respondentim se oc¢ividné libilo vystupovani zastupcta spo-
lecCnosti XY, které bylo az dle 70 % respondentl profesiondlni. Délka
pohovoru se 43 (53 %) respondentim jevila Jjako primérené dlouha, 14
(18 %) respondentlt odpovédélo, Ze délka pohovoru spisSe nebyla primé-
fené dlouhd a dle jednoho respondenta nebyla délka pohovoru primérené
dlouhé.

Respondenti odpovédéli na otézky, zda byl zastupce organizace dosta-
tedné ptripraven na vybérovy pohovor a poskytnul dostatek ¢asu na pri-
padné dotazy, celkové velmi pozitivné. Zplsob, jakym byli zaméstnanci
pozvani na vybérovy pohovor ohodnotili aZ na dva respondenty, kterym
prisel zplsob pozvani Spatny, taktéz velmi kladné.

Velkd Ccéast respondentd se shoduje na tom, ze to, co bylo treceno na
vybérovém pohovoru se shoduje s redlnou naplni préace, 10 respondentl
(11 %) odpovédélo, Ze se relenéd napln prace na pohovoru spisSe neshoduje
s redlnou naplni préce. Dale vétsiné respondentum (48, 61 %) byla
pozice objasnéna dostatec¢né&, 18 (23 %) respondentd zvolilo, ze byla
objasnéna velmi detailné&, nicméné 13 (16 %) respondentd zvolilo za

odpovéd spise nedostatecdné.

Celkové hodnoceni pohovoru bylo velmi pozitivni, velmi mé&lo respon-
dentd hodnotilo vybérovy pohovor negativné.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, spokojenost soucasnych za-
méstnancll na pozicich Retail Assistant (prodavac) a Supervisor (ve-
douci smény) s vybérovym fizenim. 7 tohoto dotaznikového Setfeni vy-
plynulo, Ze zaméstnanci byli prevaizné spokojeni s vybérovym trizenim,
velmi mdlo se v Set¥eni objevilo negativni hodnoceni, respondenti vo-
1111 nejcastéji ty nejvice pozitivni odpovédi.
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6 NAVRHY A DOPORUCENI

Na z&kladé analyzy, provedené porovnanim teoretickych poznatkll se sou-
Casnymi postupy ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve spolelnosti XY, byly
vypracovany navrhy na zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancu
v dané organizaci.

Navrh 1 - Doporuceni pracovnika

Zpusob, Jjakym by mohla spolec¢nost ziskat nové zaméstnance, je pred-
stavit zaméstnanctim spolec¢nosti novy ,benefit“™ a tim je doporuceni
pracovnika. Jakmile by spolec¢nost rozhodla, Ze doporuleny pracovnik
spliiuje pozZadavky na volnou pracovni pozici a obsadi ho na volné
pracovni misto, zaméstnanec, ktery daného pracovnika privedl by dostal
za doporuceni finané¢ni odménu napf¥. v rozsahu 5000 K&, tuto ¢astku by
si samozfejmé zvolila spolecnost. Financ¢ni odména by se ovsSem vypla-
cela zaméstnanci ve chvili, kdy doporuéeny pracovnik setrvd v zamést-
nani déle jak 4 mésice. V pripadé, zZe by spolec¢nost zavedla tuto
metodu, usSettila by nejen ¢as na hleddni novych pracovnikli, ale moti-
vovala by také zaméstnance, ktefi by za doporuceni pracovnika obdrzeli
finan¢ni odménu.

Navrh 2 - Spoluprace s vysokymi sSkolami

Spolecnost by pfi hledadni uchazectd mohla vyuzit spolupréaci s vysokymi
Skolami. Organizace mé& pozice, které neni zase tak jednoduché obsadit,
napriklad pozice P&C Supervisor. Diky spolupraci s vysokymi Skolami
by mohla organizace najit uchazece, kte¥i by se na pozici hodili.
Spolec¢nost by se tedy mohla domluvit s vysokou 3kolou, kterd ma pri-
kladem obor, jenz se zaméruje na personalistiku. Na této Skole by si
spolec¢nost zajistila moZnost vést v urcity den predndsku, na které by
byl z&stupce organizace, nejlépe z persondlniho oddéleni. Ten by or-
ganizaci predstavil studenttm, uvedl by, jaké pozice se nabizi, popsal
ndpln prace a poZadavky na pozici, dale co by studenttm dand prace
pfinesla. NejenZe by organizace ziskala zaméstnance za minimdlné vy-
nalozené néaklady, ale také by pfivedla do spolec¢nosti mladé studenty,
kteri by mohli p¥ijit s novymi pohledy a népady. Pro studenty je to
zase skvéld moznost, jak ziskat zkuSenosti v personalistice a zjistit,
jak funguje oblast retailu. Studenti navic nemaji takové zkusSenosti,
proto by si je spolec¢nost mohla uz od zdkladd formovat podle sebe a
uc¢it je postuplm a znalostem, které organizace vyzZaduje.

Navrh 3 - Inzerce na socialnich sitich

V dnesni dobé vyuzZiva socialni sité velké mnozZstvi 1lidi. Propagace
nabidek k zamé&stnadni praveé na socidlnich sitich jako Facebook,
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Instagram ¢i LinkedIn by mohlo spolecnosti pomoci k ziskd&ni novych

pracovnikl.

Spolecnost by si vytvotrila ucet na Facebooku, kam by mohla pridéavat

nabidky zaméstnadni na vybrané pracovni pozice.

Priklad, jak by mohla vypadat pracovni nabidka na pozici Supervisor

(Vedouci smény) na Facebooku:

Spoleénost XY
Pravé ted - @

SUPERVISOR (VEDOUCI SMENY)

Stari se soucasti naseho tymu! Cekame na TEBE.

Co budete délat ?

- Koordinovat smény nasich prodavact

- Nést odpovédnost za sortiment, svéfenou prodejni plochu,
pokaldny a kabinky, tak aby bylo vie na svém misté dle firemnich
pravidel

- Zdvorile a profesionalné reagovat na dotazy a pripadné stiZznosti
zékazniku

- Hledat a navrhovat nova reseni s cilem maximalizovat vyskladnéni
sortimentu na prodejnu

Co budete potiebovat ?

- ZkuSenosti s fizenim tymu

- Vysoké pracovni nasazeni a odhodlani
- Ochotu pracovat na smény i o vikendu

Co dostanete na oplatku?

- Pracovni pomé&r na plny Uvazek

- Prilezitost k mezinarodnimu kariérnimu rdstu
- Konkurenceschopnou mzdu

- Zaméstnaneckou slevu

- 5 dnd dovolené navic

V pfipadé zajmu nam zaslete svij Zivotopis na adresu:
Kami.B@spolecnostXY.cz

Tésime sel .z
o To se mi libi (D Okomentovat &> Sdilet
O Napiste komentar... © © @

Obrdazek 2 — Priklad nabidky zaméstndni na Facebooku

Zdroj — Vlastni zpracovani podle nabidky zaméstndni
spolecCnosti XY

Spolecnost
vef¥ejnost.
fotografie
nost by si

vlastni pouze jeden instagramovy ucet, ktery je urcen pro
Tento Ucet spravuje Visual Merchandising team a sdili pouze
zbozi, které je na prodejné aktudlné k dispozici. Spolec-
tedy mohla vytvorit dalsi ucet, kde by zverejriovala volné

pracovni mista, kterd spolec¢nost potfebuje obsadit.
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Vyhodou Facebooku a Instagramu je, ze Jje mozZné cilit nabidky na vy-
branou skupinu 1lidi. Cilit lze na skupiny dle pohlavi, véku, demogra-
fickych udajd apod. D&le si nabidky mohou sdilet 1idé mezi sebou, tak
se spoleénost dostane vice do povédomi. A také cenové vyjde online
reklama mnohem levnéji nez prikladem inzerce na pracovnich portélech.
U Facebooku a Instagramu si maze spolec¢nost zvolit sama c¢astku, kterou
chce do reklam investovat. Stejné jako spolecnost sdili nové zbozi na
Instagramu, muZe nové zbozi i tipy a mbédni trendy, které spolecnost
nabizi, sdilet i na Facebooku. Diky sdileni se znacka dostane vice a
vice do povédomi a mlZe naldkat dals$i uchazece o zaméstnani, ktetri
maji zdjem o mdédu.

Ddle je mozné inzerovat také na LinkedIn, kde by mohla spolecnost
najit vhodné uchazece na vy$s$i pozice, které se tak snadno neobsazuji.

Navrh 4 - VystizZnéjsi formulace naplné prace u vybérového pohovoru a
zvazeni délky vybérového pohovoru

Bylo by dobré zamérit se i1 na Cast respondentt?, kteri méli z néjakych
davodd v dotazniku negativni odpovéd. Relativné nezanedbatelnd c&éast
respondent méla negativni ndhled na délku vybérového pohovoru, dalsi
¢ast respondentll nebyla spokojena s formulaci naplné préace u vybéro-
vého pohovoru a s objasnénim pracovni pozice.

Konkrétné se jednalo o tyto t¥i otazky:

% Jak detailné& objasnil zastupce spolednosti pracovni pozici, o
kterou Jjste se uchéazel/a?

% Shoduje se to, co Vam bylo freceno na vybérovém pohovoru, s re-
4lnou nadplni prace dané pozice?

" Byl vybérovy pohovor se zastupcem spolecnosti priméfené dlouhy?

Zastupce spolecnosti by tedy vidy mél pri vybérovych pohovorech jasné
a srozumitelné popsat néapln préace, aby zaméstnanci presné védeéli, co
budou mit na starost a predesSlo se tak pripadné nespokojenosti ze
strany zaméstnancu.

Objasnéni pozice na pohovoru usSett¥i organizaci v budoucnu plno ¢asu a
také zamezi urc¢ité fluktuaci zaméstnanct. Zaméstnanec, ktery zacne
pracovat na pozici, na které si predstavoval Jjinou napln prace, je
Casem nespokojeny a v dusledku toho pravdépodobné odejde.

Délka vybérového pohovoru je individudlni a nejde se vzdy cCasové zav-
décit vSem uchazeclm. Zastupce spolecnosti by alespon tedy mél byt
pfedem r&dné ptripraven, aby védél, na co presné se chce u pohovoru
zameé¥it a nestravil polovinu vybérového pohovoru pfemySlenim nad otéz-
kami, které chce uchazec¢i klést. Tak jenom plytva casem svym 1 casem
uchazecn.
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ZAVER

Cilem préce bylo prozkoumat ziskdvani a vybér zaméstnancl ve spolecl-
nosti XY, posoudit stdvajici stav, urcit mozné prilezZzitosti pro zlep-
Seni a navrhnout vhodnéd FfeSeni.

Tato prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou &ast. Teoretické
¢ast byla zpracovadna pomoci odbornych zdrojua. Praktickad c&éast byla
sepsana na zakladé webovych stréanek, rozhovord s personalistkou spo-
leCnosti XY a pomoci dotaznikového Setteni.

Spolec¢nost ziskadvad velmi mnoho =zaméstnanct z vnit¥nich zdroja, coz
pfispivad k vys$3i motivaci zaméstnancl. Dale vyuziva inzerdty na pra-
covnich portalech, které jsou velmi bohatym zdrojem a spolecnost by
je urc¢ité neméla prestat vyuzZivat. Z dotaznikového Setf¥eni vyplynulo,
ze zaméstnanci byli celkové spokojeni s vybérovym fizenim.

Z rozhovord s personalistkou a =z dotaznikového Setfeni vyplyvéa, Ze
proces ziskavani a vybér zamé€stnanci ve spolecnosti XY je velmi dobrte
nastaven. I pfesto je ve spolecnosti potencidl k vylepSeni.

Proto na zakladé analyzy provedené porovnanim teoretickych poznatku
se soucCasnymi postupy ziskadvani a vybéru zaméstnanct ve spolecnosti
XY a dotaznikovému Settreni, byly vypracovany navrhy na zlepSeni pro-
cesu ziskdvani a vybéru zaméstnancll ve spolecnosti XY tykajici se
doporuc¢eni pracovnika, spolupréce s vysokymi Skolami, inzerce na so-
cidlnich sitich a vystizZznéjsi formulace naplné prace u vybérového
pohovoru a zvéazeni délky vybérového pohovoru.

7 z

Zavedeni téchto ndvrhi by mohlo prispét ke zlepSeni procest ziskavani
a vybéru zaméstnancu ve spolecnosti XY.
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PRILOHA
DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI XY
Spokojenost s vybérovym fizenim

1. Jakou pozici nyni zastavate?

[] Retail Assistant (Prodavac)
(1 Supervisor (Vedouci tymu)

Jak jste se dozvédél/a o pracovni po- 7. Jak detailné objasnil zastupce spolec-
zici, kterou spolec¢nost XY nabizela? nosti pracovni pozici, o kterou jste se
o L uchazel/a?
[1  Webové stranky spolecnosti T Velmi detailné
[1 Inzerat na pracovnim portale 7 Dostateiné
O !Drlmo ve"sp'olecr.1c?st| (Pracoval/a O Spie nedostategng
jsem na jiné pozici) T Vibec
[1 Od nékoho jiného
Jak na Vas pisobilo prostiedi spole¢- 8. Poskytnul Vam zastupce spoleénosti
nosti p¥i prvni navitévé? €as pro pripadné dotazy béhem vybéro-
vého pohovoru?
[J Pozitivné 1 Ano
[1 Negativné 1 Ne
[J Neutralné
9. Jak hodnotite zpisob, jakym jste byl/a na
Bylo jednani zastupce spolecnosti pro- pohovor pozvan/a?
fesionalni? 1 Velmi dobry
[l Ano 0 DObr\’/
[] Spise ano 1 $patny
I Spisene 01 Velmi $patny
[l Ne
10. Shoduje se to, co Vam bylo feceno na
Byl vybérovy pohovor se zastupcem vybérovém pohovoru, s redlnou naplni
spolec¢nosti pfimérené dlouhy? prace dané pozice?
] Ano [0 Ano
[J SpiSe ano ] Spige ano
[J SpiSe ne 71 Spiene
] Ne [ Ne
Byl zastupce spolecnosti dostatecné 11. Jak byste celkové ohodnotili vybé-

pfipraveny na vybérovy pohovor?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

[ o |

rové fizeni? (kde 1=Velmi negativné a
5=Velmi pozitivné)
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