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Abstrakt

Bakalarskd prace zkouma proces ziskavani a vybéru zameéstnancl ve spolecnosti
Tesco Stores CR a.s. s cilem posoudit pouzivané postupy, urit mozné problémy nebo
prilezitosti pro zlepsSeni a navrhnout vhodna feSeni. Teoreticka ¢ast vymezuje proces,
zdroje, kritéria a metody ziskavani a vybéru zaméstnancl. Praktickd ¢ast predstavuje
vybranou spolec¢nost, analyzuje proces ziskadvani a vybéru zaméstnancl ve spolec-
nosti, vyhodnocuje dotaznikového setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti a uvadi na-

vrhy, které by mély pfispét ke zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancd ve
spole&nosti.

Klicova slova

Ziskavani zaméstnancl, vybér zaméstnancy, fizeni lidskych zdroj(

Abstract

This bachelor's thesis examines the process of recruiting and selecting employees in
the organization Tesco Stores CR a.s. The aim here is to assess used procedures, iden-
tify possible problems and propose appropriate solutions. The work is divided into
theoretical and practical part. The theoretical part describes the process, resources,
criteria and methods of recruitment and selection of employees. In the practical part,
the selected company is introduced, the process of recruiting and selecting em-
ployees in the company is detected, and problems are analysed from made questi-
onnaire solution, and then recommendations for improving the quality of these pro-
cesses are proposed.

Key words

Employee recruitment, employee selection, human resources management
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Uvod

Ziskavani a vybérzameéstnancl jsou personalni ¢innosti, které zajistuji obsazovani vol-
nych pracovnich mist v organizaci. Cilem ziskdvani zaméstnancl je najit, oslovit a pfi-
ldkat dostatecné mnozstvi uchazecd v co nejkratsim ¢ase a s co nejnizSimi naklady.
Cilem vybéru zaméstnancl je vybrat toho nejvhodnéjsiho uchazece, ktery bude vyho-
vovat potfebdm organizace a pozadavkdm obsazovaného pracovniho mista. Kvalitné
nastavené procesy ziskavani a vybéru zaméstnancl rozhoduji o kvalitnim obsazeni
volnych pracovnich mist.

Cilem bakalarské prace je analyzovat procesy ziskavani a vybéru zameéstnancl ve spo-
lecnosti Tesco Stores CR a.s., zhodnotit uplatfované postupy, uréit mozné problémy
nebo pfilezitosti pro zlepseni a navrhnout vhodna resent.

Bakalarska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd ¢ast vychazi
z odborné literatury a vymezuje proces, zdroje, kritéria a metody ziskavani a vybéru
zaméstnancd v organizaci.

Prakticka ¢ast predstavuje spolecnost Tesco Stores a.s., jeji struénou historii a soucas-
nost, organizac¢ni strukturu i predmét podnikdni, a analyzuje ziskdvani a vybér zamést-
nancl ve spole¢nosti, a to s vyuzitim internich dokumentl spolecnosti, rozhovoru s
personalistkou spolec¢nosti a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnance spolecnosti.

Vysledkem préce jsou ndvrhy doporuceni, které by mély prispét ke zlepsSeni procesu
z{skdvani a vybéru zamé&stnancd ve spole&nosti Tesco Stores CR a.s.
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1 Rizenilidskych zdroja

Kapitola definuje pojem fizenf lidskych zdrojd, vymezuje Ukoly fizenf lidskych zdrojd a
predstavuje jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdrojl s ddrazem na pldnovani lidskych
zdrojd a analyzu pracovnich mist, coZ jsou ¢innosti souvisejici s ¢innostmi ziskadvani a
vybér zameéstnancd, o kterych detailné pojedndavaji kapitoly 2 a 3.

Pojem fizeni lidskych zdrojd pochézi z anglického human resource management
(HRM). Kocidnova (2010, s. 11) definuje fizeni lidskych zdrojd jako vnitfné provézany,
strategicky a manazersky orientovany pfristup k fizeni lidi a ziskdvani jejich oddanosti
a angazovanosti k organizaci. Podobné definuji fizenf lidskych zdrojd Armstrong a Ta-
ylor (2015, s. 47-48), podle kterych se jednd o integrovany, strategicky a uceleny pfistup
k zaméstnavani, uspokojovani a rozvijeni lidi pracujicich v organizacich. Tento pristup
musi vést k perspektivni budoucnosti organizace.

Podle Koubka (2015, s. 15) je fizeni lidskych zdrojd nejnovéjsi koncepci personalni
prace, kterd se zacala formovat v padesatych a Sedesatych letech 20. stoleti. Jako ma-

vvvvvv

Soucasné pojeti fizeni lidskych zdroj vnima lidi jako nejddlezitéjsi bohatstvi organi-
zace. Lidé jsou klicovym prvkem k vyuzivani a rozvoji ostatnich zdrojl organizace. Je-
jich schopnosti a motivace pomahaji k dosazenf strategickych cili organizace. (Siky¥,
2016, s. 44)

Rizenflidskych zdrojl se tedy zabyva v&im, co se tyka ¢innosti lid{ v pracovnim procesu.
Jejich ziskavanim, vyuzivanim a rozvojem. DU(lezity je také vztah lidi k praci a organi-
zaci, stejné jako vztahy k nadfizenym, koleglm, podfizenym a ostatnim lidem, se kte-
rymi pfichdzeji pri praci do styku. (Koubek, 2015, s. 13)

1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojii

Rizenf lidskych zdrojl slouzi obecné& k zlep&ovani vykonnosti organizace, zvIasté zlep-
Sovani zakladnich zdrojd, kterymi organizace disponuje (finance, material, informace a
lidé). Lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani ostatnich zdrojd, a proto fizeni lidskych zdrojd
mimo jiné rozhoduje i 0 zlepSovani vyuzivani véech ostatnich zdrojd organizace. (Kou-
bek, 2015, s. 16)

Rizenf lidskych zdrojd se musi zejména zamé&fFit na tyto hlavni Ukoly (Koubek, 2015, s.
16-18):

e Optimalni vyuZziti pracovnich sil, pracovniho fondu a optimalni vyuZivani pra-
covnich schopnosti pracovnik( a jejich kvalifikaci.

e Efektivnistyl vedenflidi, zdravych mezilidskych vztah( v organizaci a formovanf
tyma.



Vytvareni nejvhodnéjsiho souladu mezi poctem a strukturou pracovnik{ v or-
ganizaci. Je ddlezité, aby na kazdé pracovni misto byl dostatek pracovnikd, kteff
jsou na to idedlné kvalifikovani. S tim, jak se méni struktura pracovnich mist, tak
je potfeba aby na to organizace adekvatné reagovala s predstihem procesem
nasledného vzdélavani pracovnika v organizaci.

Socidlni a persondlni rozvoj pracovnikl v organizaci. Rozvijeni pracovnich
schopnosti, dovednosti a vlastnosti. Rozvijeni pracovni kariéry a propojovani
osobniho Zivota s profesnim Zivotem a ztotoznéni s firemni kulturou. S tim sou-
visi i zlepSovani pracovnich podminek.

Dodrzovani zakon( v oblasti prace, zameéstnavani lidi a lidskych prav. S tim sou-
visejici dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Dvorakova a kol. (2012, s. 21) definuji Ukoly fizeni lidskych zdrojd z hlediska vedouciho
zameéstnance:

Kontrolovat a fidit praci podfizenych zaméstnancl a pravidelné hodnotit jejich
pracovni vykon a optimalné organizovat jejich praci.

Zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci a vytvaret pfiznivé pracovni pod-
minky.

Zabezpecovat dodrzovani vnitrnich a pravnich predpisd.

Zabezpeclovat prijeti opatfeni k ochrané majetku zaméstnavatele.

Zajistit odménovani zaméstnancl podle smluv a predpisC.

Vytvaret podminky pro zvySovani odborné drovné zaméstnancd.

1.2 Cinnosti Fizeni lidskych zdrojt

K realizaci Ukol( fizeni lidskych zdrojl slouzi jednotlivé ¢innosti fizeni lidskych zdroj(,
které v organizacich vykonavaji manazefi, ve v&tSich organizacich ¢asto s podporou
specializovanych personalistl a personalnich Gtvard. (Dvorakova a kol., 2012, s. 20)

Armstrong a Taylor (2015, s. 82) rozdé@luji ¢innosti fizenf lidskych zdroji do dvou skupin:

Transformacdni ¢innosti, které se zabyvaji efektivitou organizace a dosahovanim
strategického souladu a uskutecriovanim strategii a politik lidskych zdroj0.
Transakéni Cinnosti, které se zabyvaji poskytovanim personalnich sluZzeb a za-
bezpelovanim lidskych zdrojd. DlleZité je vzdélavani a rozvoj zaméstnancl
spolecné s odmé&novanim a zaméstnaneckymi vztahy.

Koubek (2011, s. 17-18) uvadi fadu ¢innosti fizenf lidskych zdrojd, které jsou tfeba k
zajisténi Ukoll fizeni lidskych zdrojd:

Analyza a vytvareni pracovnich mist.
Pldnovani potfeby zaméstnancl v organizaci a planovani personainiho rozvoje.

| 8



e Ziskdvani, vybér a pfijimani zaméstnancl. Prildkani dostate¢ného mnozstvi
uchazecd o volné pracovni misto. Nasledny vybér nejvhodnéjsiho uchazede na
urcité pracovni misto.

e Rizenfa hodnoceni pracovniho vykonu.

e Rozmistovani zaméstnancy.

e Odménovani zaméstnancy.

e Vzdélavani a rozvoj zameéstnancd.

e Pracovnivztahy. Jednani mezi managementem a zastupci zaméstnancl. Zod-
povédnost za uchovavani dokumentaci, zpracovaniinformaci o jednanich a za-
konnych ustanovenich.

e Pécle 0 zaméstnance a ¢innosti zameérené na pracovni prostfedi, bezpecnost a
ochranu zdravi pfi préaci, socidlni sluzby pro pracovniky a jejich rodiny, feseni
pracovni doby.

e Personadlni informacni systém, jakoZto Cinnost, kterd se zabyva uchovavanim,
zpracovanim, zjistovanim a analyzou informaci tykajicich se zaméstnancd,
mezd, prace a socidlnich zalezitosti.

Specifickymi ¢innostmi fizeni lidskych zdroj(, které souvisi se ziskdvanim a vybérem
zaméstnancd, jsou pldnovani lidskych zdrojd a analyza pracovnich mist.

1.2.1 Planovani lidskych zdrojt

Siky¥ (2016, s. 86) definuje planovanf lidskych zdroj{i jako ¢innost, kterd slouzf k usku-
te¢néni strategickych cill organizace stanovenim optimaliniho poctu zaméstnanc( v
soucasnostiiv budoucnosti. Uvazovani, zda pokryt tuto potfebu z vnitfnich nebo vnéj-
Sich zdrojl a navrhovani opatfeni k rfeseni stavajiciho nebo budouciho nedostatku
nebo i prebytku zaméstnancd. Soucasné je potfeba myslet na uspokojovani specific-
kych potfeb zameéstnancd, a to je personalinii profesni rozvoj zaméstnancd ale i feseni
naslednictvi v manazerskych funkcich.

Je podstatné, aby organizace védéla, kolik zaméstnancd a na jaka pracovni mista bude
potfebovat k napInéni soucasnych i budoucich poZadavkl. Armstrong a Taylor (2015,
s. 262) v této souvislosti rozlisuji mezi tvrdym a mékkym planovanim lidskych zdroja.
Tvrdé planovani lidskych zdrojl se aplikovalo prevazné v minulosti, kde se hledélo pre-
vazné na Cisla. Predpoklddani budouciho vyvoje podle soucasnych trend(. Pfedvidani
budouci nabidky a poptavky. Mékké planovani lidskych zdrojl se zabyva predevsim
pricinami a nasledky urcitych jevl a chovani organizace.

Dvordkova a kol. (2012, s. 121) popisuji nékolik jevy, které je potfeba brat v Gvahu:

e Konkurence a legislativa patfici do vnéjsich prostfedi. Strategii organizace,
technické zdzemi a organizadni strukturu patficich do vnitfniho prostredi.
e Aktivita organizace a s tim spojenou predpovéd poptdvky po préaci.
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e Disponibilni vnitfni a vnéjsi zdroje pracovnich sil, neboli predpovéd nabidky lid-
skych zdrojd.

e ZjiSténi potencidlniho prebytku nebo nedostatku pracovnich sil, pracovnich
kompetenci, pracovnich funkci a profesi.

e Harmonogram akci k realizaci feseni. Jedna se o personalni &innosti Fesici ¢in-
nosti uvnitf organizace jako povySeni, degradace, trénink, rekvalifikace. Jedna
se také o ¢innosti vné organizace jako ziskavani pracovnikd z trhu prace, spolu-
prace s Ufady nebo viddou.

e Jakakoliv ¢innost musi byt kontrolovana a hodnocena, jestli byla splnéna anebo
jestli dand ¢innost byla efektivni. Vysledky jsou posuzovany podle definova-
nych a méritelnych kritérii.

Planovani je efektivnéjsi u vétsich organizaci. Malé organizace maji velmi vysoké na-
klady na planovani nez kolik mohou ocekdvat, ze se vrati ve vysSim vyuziti pracovni
sily. Dlouhodobé plany se urcuji na 2 a vice let a soustfedi se na plany pro vzdélani a
rozvoj. Krdtkodoby pladn se zaméruje Cisté na volna pracovni mista, kterd maji byt ob-
sazeno do jednoho roku. Z celkové potrfeby pracovnik( se délaji plany na ziskavani za-
méstnancl nebo snizovani nadbyteénych zaméstnancl. (Dvordkova a kol., 2012, s.
123)

1.2.2 Analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je vychodiskem pro realizaci ostatnich ¢innosti fizeni lidskych
zdrojd. Je dllezita k tvorbé popisl pracovnich mist a definovani pozadavkd na zameést-
nance. Analyza pracovnich mist je proces, ktery si klade za cil shromazdit a vyhodnotit
informace o naplni urcité prace nebo pracovniho mista. Je schopna odlisit jedno pra-
covni misto od druhého. Bézné ma tuto analyzu na starost specialista (analytik prace,
ergonom, psycholog specializujici se na oblast psychologie prace apod.) (Kocidnova,
2010, s. 42)

Dvorakova a kol. (2012, s. 142) uvadéji, ze analyza pracovnich mist zkoumé systema-
ticky Udaje o pracovnich mistech, pracovnich Ukolech a pracovnich podminkach. Je
podkladem pro vytvareni popisl a specifikaci pracovnich mist.

Popis pracovniho mista obsahuje nazev, organizaéni zac¢lenéni, nadfizenost, podfize-
nost, Ukoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky apod. Specifikace pracov-
niho mista jsou pozZzadavky pracovniho mista na zaméstnance a obsahuje dosazené
vzdélani, dosavadni praxe, specifické znalosti a dovednosti, ocekavani chovani a mo-
tivace. Také sem patfi pozadavky stanovené zvldstnim pravnim predpisem jako trest-
népravni bezihonnost, zdravotni zpUsobilost apod. Tyto dokumenty slouzi predevsim
pro personalisty nebo vedoucim zaméstnancim pfi vykonavani jinych persondlnich
¢innostf jako vytvareni novych pracovnich mist, planovani lidskych zdrojd, obsazovani
pracovnich mist, hodnoceni zaméstnancl a fizenf pracovniho vykonu, vzdélavani za-
méstnanc{, odménovani zaméstnancl a pé&e o zaméstnance. (Sikyt, 2016, s. 80)
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Podstatnou soucasti analyzy pracovnich mist jsou metody zkoumani Udajd o pracov-
nich mistech a jejich poZzadavcich na zaméstnance. Zakladni metodou je analyza do-
kumentl souvisejici s pracovnimi misty. Analyza dokumentd jako napfiklad specifi-
kace a popis pracovnich mist, organizacni rdd a schéma, pracovni fad a plany pracovist,
pracovni postupy ¢i normy vykonu. DalSimi metodami mohou byt napfiklad viastni vy-
kon prace analytikem, pozorovani zameéstnancd, dotaznik nebo rozhovor se zameést-
nanci. Nejlepsich vysledkl s poZzadovanou presnosti a Uplnosti zkoumanych Udaji
umoznuje kombinace téchto metod. Jenom tak mdze byt dosazeno odpovidajici kva-
lity vytvarenych popisU a specifikaci pracovnich mist. (Dvofakové a kol., 2012, s. 143)
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2 Ziskavani zaméstnancu

Kapitola pojedndavé o procesu, zdrojich a metodach ziskdvani zaméstnanc(, véetné
zpUsobd uverejnéni nabidky zaméstnani nebo dokumentl pozadovanych od ucha-
zecl o zaméstnani.

Podle Koubka (2015, s. 117) je ziskavani zaméstnancl ¢innost, kterd ma zajistit, aby
volnd pracovni mista v organizaci prilakala dostatek odpovidajicich uchazecl o tato
mista s odpovidajicimi ndklady a v daném terminu. Je tedy d(leZité rozeznat a vyhle-
dat vhodné zdroje uchazedd, informovat uchazece o volnych pracovnich mistech v or-
ganizaci, jednat s uchazedi a ziskat o uchazedich potfebné informace. Ziskavani za-
meéstnancl rozhoduje o tom, jakymi lidmi bude organizace v budoucnu disponovat.

Dvorakova a kol. (2012, s. 145) povazuji za dUlezité dosahovat pfi pevné stanovenych
nadkladech na ziskavani zaméstnancl nizsiho poméru mezi nabizenym poctem pra-
covnich mist a po¢tem uchazedd. Dadva to moznost se vice soustredit na kvalitni pro-
vedeni vybéru zaméstnanc(. Pfi poskytnuté realistické predstavé o nabizeném za-
meéstnani si mdze uchazecd srovnat své priority a ocekavani se skutecnosti.

Soucasné je vhodné sledovat, zda ma uchazec o dané pracovni misto urcity rozvojovy
potencidl, aby vyhovoval budoucim narokim prace v organizaci. (Kocidnova, 2010, s.
79)

2.1 Proces ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl ma dva Ucastniky. Na jednd strané je organizace konkurujici si
s ostatnimi organizacemi o Zddanou pracovni silu a na druhé strané je potenciondini
zameéstnanec vybirajici si z dostupnych nabidek zaméstnani. (Dvordkova a kol., 2012,
s. 145)

Koubek (2015, s. 122) uvadi, ze ziskdvani zaméstnancd by mélo byt zaloZeno na pro-
pracovaném a osvédceném postupu, kterého je dobré se drzet. Organizace tim mdze
optimalizovat ¢as i ndklady, za které je schopna pozadované misto obsadit. K tomu,
aby byl proces ziskdvani zaméstnancl efektivni, je potfeba perfektni znalost nabize-
nych pracovnich mist ziskana analyzou pracovnich mist a skvéla prfedvidavost v uvol-
fovani ¢i vytvareni novych pracovnich mist.

Podle SikyFe (2016, s. 95) plati, Ze &m kvalitn&jsi je Grover komunikace mezi zamé&st-
navatelem a uchazecem, tim efektivnéjsi mize byt proces ziskdvani zaméstnanca.

Armstrong a Taylor (2015, s. 273) definuji proces ziskadvani zaméstnancl nasledovné:

e definovani pozadavk( na uchazece,
e oslovovaniuchazecdd,
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e vyfizovani zadosti uchazecq,

e vedenfpohovord s uchazedi,

e testovanis uchazedi,

e posuzovaniuchazecld,

e ziskavanireferenci,

e kontrolovani zddosti uchazecd,
e potvrzeni nabidky zaméstnani,
e sledovaninového zaméstnance.

Sikyt (2016, s. 95) definuje modelovy postup ziskdvani zamé&stnancl takto:

e posouzenialternativ obsazeni uvolnéného pracovniho mista,
e stanovené pozadavkd na zaméstnance,

e identifikace zdrojd ziskavani zameéstnancd,

e stanoveni metod ziskdvani zaméstnancg,

e uréenidokumentl poZzadovanych od uchazecd o zaméstnani,
e formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani,

e predbézny vybér vhodnych uchazedl o zaméstnani.

V kazdém pfipadé je tfeba mit jasnou predstavu o zdrojich a metodach ziskavani za-
méstnancy.

2.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Volnéd pracovni mista v organizace je mozné obsazovat s vyuzitim vnitfnich nebo vnéj-
$ich zdroju. (d” Ambrosova a kol. 2014, s. 79)

Mezi vnitini zdroje zamé&stnancl patii (Koubek, 2015, s. 120):

e pracovni sily usporené v ddsledku technického rozvoje,

e pracovnisily uvolfiované v souvislosti s organizaénimi zménami,
e zameéstnanci schopni vykonavat naro¢néjsi praci,

e zaméstnanci se zajmem pfrejit na jiné pracovni misto.

Mezi prednosti vyuzivani pracovni sily z vnitfnich zdrojd patfi zejména vzajemna zna-
lost zaméstnancd a organizace. (Kocidnova, 2010, s. 83)

Mezi vnéjsi zdroje zaméstnancd patii (Koubek, 2015, s. 121):

e volné pracovni sily na trhu prace,
e absolventi Skol a jinych vzdélavacich instituci,
e zameéstnanci ochotni zménit zaméstnavatele.
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Dvorakovéa a kol. (2012, s. 146) povazuji pracovni silu z vnéjsiho trhu prace za ,novou
krev" v organizaci. Tito zaméstnanci maji nové pohledy a odlisné pfistupy k feseni pro-
blémd. To mUze prindset inspirace organizaci a vést ke zménam.

Siky¥ (2016, s. 87) charakterizuje vyhody a nevyhody jednotlivych zdrojd ziskavani za-
meéstnancl. Hlavni vyhodou vnitfnich zdrojd ziskavani zaméstnancd je, Ze se zamést-
nanci a organizace vzajemné znaji. Vzadjemna znalost napomaha vybéru a adaptaci
zaméstnancl. Organizace pouzivanim téchto zdrojd umoznuje profesni postup, zvy-
Sovani kvalifikace, a to zvysuje jejich spokojenost a oddanost. Nevyhodou je, Ze orga-
nizace ztraci potenciondlni zaméstnance z vnéjsich zdrojl a tak pfi pldnovani musi
brat v potaz soustavné vzdélavani zaméstnancd. Vyhodami pracovnich sil z vnéjsich
zdrojd jsou skutecnosti, ze je zde vétsi a pestiejsSi nabidka prace. Pro organizaci je
¢asto levnéjsi vyuzivat téchto zdrojl nez vychovéavat pracovni sily sami. Nevyhodou je,
Ze organizace musi vynalozit vice ¢asu a penéz, aby nasla vhodné kandidaty. Také se
musi postarat o odborné zapracovani a socidlni zaclenéni novych zaméstnancg.

Pfi ziskdvani zaméstnancl z vnéjsich zdroji by méla organizace zvazit (Dvordkova a
kol., 2007, s. 134-135):

e termin zverejnéni nabidky pracovniho mista,

e termin uzavérky zadosti o U¢ast na vybé&rovém fizeni,

e termin ozndmeni vysledk( vybérového fizenf jinym Gcastniklm,
e termin ndstupu do zameéstnani,

e délku zkusebniho obdobi.

2.3 Metody ziskavani zaméstnanci

Metody ziskdvani zaméstnancd vychazi z toho, jakym zplsobem dat lidem na védom;,
Ze zde existuji pracovni mista, o ktera by se mohlilidé uchazet. Volba metody ziskavani
zameéstnanc( zavisi také na tom, z jakych zdrojl se organizace rozhodné zaméstnance
ziskavat, jestli z vnitfnich nebo vnéjsich. Dllezité také je, jaké jsou kvalifikacni naroky
pracovniho mista na zaméstnance, jaka je situace na trhu prace, kolik mGzeme orga-
nizace vynalozit prostfedk( a jak rychle potfebuje dané pracovni misto obsadit. Orga-
nizace vétSinou vyuzivaji nékolik metod ziskdvani zaméstnancl a nesoustredi se
pouze na jednu z nich. (Koubek, 2015, s. 127)

Podle Sikyfe (2016, s. 97) je metoda ziskdvani zamé&stnancd specificky postup oslovenf
a prildkani potencidlnich uchazedl o zameéstnani. Volba vhodné metody ziskavani za-
meéstnancl zalezi na tom:

e jaké pracovni misto se obsazuje,

e zda se vyuzivaji vnitfni nebo vnéjsi zdroje zaméstnanca,

e jaké jsou pozadavky a podminky volného pracovniho mista,
e jaka je aktualnisituace na vnitfnim a vnéjsim trhu prace,
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e jaky je zdjem potencionalnich uchazecl o zaméstnani,
e jakou povést md organizace jako zaméstnavatel,
e kolik ¢asu a penéz je k dispozici.

Déle Sikyt (2016, s. 97) rozlisuje metody ziskdvani zaméstnancd z vnitinich nebo vnéj-
Sich zdroji takto:

Metody ziskdvani zaméstnanc( z vnitfnich zdrojQ:

e inzerce nainternetu, mistni vyvésce nebo nasténce,
e rozeslani nabidky zaméstnani elektronickou postou,
e doporucenisou¢asného zaméstnance,

e piimé osloveni vhodného zaméstnance v podniku.

Metody ziskdvani zaméstnanc( z vnéjsich zdroju:

e |nzerce nainternetu, v tisku, rozhlase nebo v televizi,
e spoluprdce s persondlnimi agenturami, Grady préace, Skolami,
e piimé oslovenivhodného jedince mimo organizaci.

Koubek (2015.s.127) jesté uvadi jednu metodu, s kterou musi organizace poditat, a to
je, kdyZ uchaze& o zamé&stnani pfijde sam. Siky¥ (2016, s. 97) zahrnuje elektronické zfs-
kavanizaméstnancl pod jednotny ndzev e-recruitment. E-recruitment je moderni me-
toda, kterd je stéle populdrnéjsi.

Nejcastéjsi metody ziskdvani zaméstnancl jsou dale predstaveny podrobnéji.

2.3.1 Uchazecdi se nabizeji sami

V pfipadé, ze ma organizace dobrou povést a nabizi zajimavou a dobre placenou praci
plnou zaméstnaneckych vyhod, tak vyuzivaji tuto pasivni metodu ziskdvani pracov-
nikd. Uchazedi o zaméstnani v tomto pfipadé se obraceji na organizaci sami osobné
nebo pisemné prostfednictvim schranky nebo e-mailu.

Vyhodou této metody je, Ze organizace nema zadné naklady na inzerci. Nevyhodou je,
ze zdjemci o pracovni misto maji nepresné predstavy o pracovni pozici. Zdjem je roz-
prostfen v ¢ase a to znamend pro organizaci, Ze je zde zdjem i zcela nevhodnych ucha-
zell, kterymi se musi organizace zabyvat. Personalisti musi byt vzdy pfipraveni reago-
vat na zdjem uchazecl a také je odmitat zplsobem, ktery neudkodi organizaci. (Kou-
bek, 2015, 5. 127)

2.3.2 Doporuceni od soucasného zaméstnance

Doporuceni sou¢asného zamé&stnance pat¥ mezi metody z vnitinich zdrojd. (Sikyf,
2016,s.97)
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K vyuziti této metody je potfeba vytvofit informacni pfedpoklady, aby zamé&stnanci vé-
déli o nabizeném pracovnim misté i o jeho povaze. Lze také pouzit urcité stimulalni
prvky, jako nabizend odména za doporu¢eného zaméstnance.

Vyhodou jsou nizké naklady a pravdépodobnost, Ze uchazel bude vhodny odborné i
osobnostnimi charakteristikami a Ze si nebude chtit pokazit reputaci u svého soucas-
ného zaméstnavatele. Nevyhodou je omezeny pocet respondentd. (Koubek, 2015, s.
127-128)

2.3.3 Nabidka zaméstnani na vyvésce

Tato metoda je relativné levnou variantou ziskavani zaméstnancl. Vyvésky jsou zpra-
vidla umisténi vné organizace nebo pobliz dané organizace, kterd zameéstnance shani.
Zalezi na zdroji zaméstnancy, které organizace poZaduje. Sdilené informace se lisi, ale
nej¢astéji byva uveden podrobny popis pracovniho mista, pracovnich podminek a po-
zadavkd. Je zde uveden také termin kdy se maji uchazedi pfihlasit a misto kde se maji
prinlasit.

Vyhoda je, Ze koncentruje pocet uchazecl a tak umoznuje vyuziti sirSich moznosti vy-
béru pracovnikd a vyuziti raciondlnéjsich a jednotnéjsich kritérii vybéru. Je zde také
mensi pocet nevhodnych uchazecl o zaméstnani. Nevyhodou je, Ze vyvéska oslovi
pouze omezeny pocet zadateld. Nenf tedy vhodné pro obsazovani odbornéjsich pra-
covnich mist. (Koubek, 2015, s. 128)

2.3.4 U¥ad prace

Utad prace zprostfedkovava vhodné zamé&stnani pro uchazede o zamé&stnani a zaro-
ven vyhleddvd zaméstnance pro zamé&stnavatele, ktefi hledaji pracovni sily. (Dvora-
kova a kol., 2012, s. 80)

Utady préce se vyuZivaji pfedevsim pro ziskdvani manuélinich nebo administrativnich
pracovnikl o zaméstnani. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 280)

Zaméstnavatel mUzZe zddat od Gfadu prace informace o trhu prédce nebo poradenskou
¢innost pfi vybéru vhodnych zaméstnancl. (Dvorakova a kol., 2012, s. 80)

Vyhodou jsou minimalini ndklady, nevyhodami jsou urlité zakonem stanovené Ihity a
povinnosti. (Dvorakova a kol., 2012, s. 82)

V nékterych pfipadech je Ufad prace ochotny poskytnout organizaci pfispévek na za-
méstnani pracovnika. Napfiklad osoby se zménénou pracovni schopnosti. (Kocidnova,
2010, s. 88)
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2.3.5 Online recruitment

Online recruitment (e-recruitment) k inzerovani pracovnich mist vyuziva internet. Na
internetu poskytuje informace o pracovnim misté a organizaci a také umoznuje e-mai-
lovou komunikaci mezi organizaci a uchazeem. Také sem spadd komunikace mezi
organizaci, personalni agenturou a uchazecem. Funguje to i opacné, kdy uchazec po-
Sle svoji zAdost o zameéstndni organizacim nebo persondlnim agenturdm spolecné s
pozadovanymi dokumenty jako je napf. zivotopis. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 276—
277)

Online recruitment umoznuje podanirozsahlejsich informaci o pracovnim misté a také
je prezentovat atraktivnéjsim zpldsobem. Uchazeé m(ze byt také online testovan.
Elektronické testy Ize poté snadno vyhodnocovat a standardizovat. (Armstrong, 2007,
s.353)

Organizace vyuzivaji svych webovych stranek k propagaci volnych pracovnich sil. Vy-
skytuje se zde popis pracovniho mista, seznam nabizenych praci a kontakt pro ucha-
zele. Firmy také nabizeji vypInéni online strukturovaného dotazniku, ktery umoZziuje
zaméstnavateli snadné vyhledavani a tiidéni uchazecd o zaméstnani.

Podobné informace organizace sdileji na specializovanych pracovnich serverech ale
mohou zde také sami vyhleddvat mezi vhodnymi uchazedi. (Siky¥, 2016, s. 98) Pracovni{
servery jsou napr. jobs.cz, profesia.cz, careerjet.cz atd. Webovych strdnek s timto za-
métenim je v Ceské Republice i ve sv&t& velmi mnoho.

Moderni metodou dnesnich dnf je ziskavani zaméstnanc( prostfednictvim socidlnich
siti. Na socidlni siti si kazdy mUze zalozit sv{j profil s informacemi. Socialni sité umoz-
nuji kontakt s ostatnimi uzivateli. Diky témito kontaktlm je pak mozné najit nové pra-
tele, zaméstnance, obchodni partnery a zakazniky. Socidlni sité umoziuji efektivné in-
formovat potencidlni uchaze&e o novych pracovnich mistech. (Sikyt, 2016, s. 98)

Pro vice neformalni komunikaci s potenciondlnimi uchazeci se pouzivaji Facebook, In-
stagram. V Americe je béznéjsi Twitter a v Rusky mluvicich zemich zase sit VKontakte.
Jako odborné&jsi socidini sit se bere LinkedIn.

Sit LinkedIn byla vytvorena za Ucelem ziskdvani zaméstnancl. Zaméstnavatelé zde
mohou najit dllezitd data o tom, jak uzivatelé vnimaji jejich znacku. Mohou zde vyhle-
davat podle profese, odvétvi, specializace nebo lokality a pfimo oslovit pozadovaného
uchazece. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 278)

Podle Sikyfe (2016, s. 98) je mozné tento zplsob komunikace vnimat jako velmi vy-
znamny nastroj personalnino marketingu k ziskadvani zaméstnanct na lokalnim i glo-
baInim trhu prace.
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2.3.6Inzerce v tisku, rozhlasu nebo televizi

Inzerce je tradi¢ni metodou ziskdvani zaméstnancl a je stale ddlezitd. (Armstrong a
Taylor, 2015. 5. 279)

Podle Koubka (2015, s. 129) si typ inzerce vybirdme podle toho, jaky okruh chceme
oslovit. Okruh zavisi na tom, jak moc obtiZzné je oslovit vhodného potencionalniho za-
meéstnance. Je moznost zaméfrit inzerci pouze na region, na stat, nebo v pfipadé po-
treby Spickové specializovaného pracovnika mdzZzeme vyuzit mezinarodni inzerci.

Vyhodou je, ze cili na Siroké mnozstvi lidi a nevyhodou jsou naklady s tim spojené.
IdedIniinzerat by mél spinit ndsledujici (Armstrong a Taylor, 2015, 5. 279) :

e Zajistit dostatecny pocet uchazecd,

e uUpoutat pozornost a obstat v soutézi s ostatnimi zaméstnavateli,

e sdélovatinformace zajimavym a atraktivnim zplsobem,

e podnécovat dostate¢ny pocet uchazecd k odpovédi na dany inzerat.

Aby inzerdt vypadal atraktivné, musi splfhovat mnoho marketingovych nalezitosti. Ar-
mstrong a Taylor (2015, s. 279) povazuji za nejdUlezitéjsi titulek inzeratu, ktery by mél
obsahovat vystizny a vyrazny nazev pracovniho mista. A aby inzerat upoutal pozornost
a vypadal zajimavéji, musi obsahovat mzdu a zaméstnanecké vyhody.

Podle Koubka (2015, s. 138-139) neni dllezity pouze obsah nabidky, ale je velmi ddle-
Zitd forma a umisténinabidky. Také pripomind, Ze tyto nalezZitosti jsou dllezité u visech
forem nabidek o zaméstnani.

Pro levnéjsi a efektivnéjsi inzerci je potfeba dodrzovat ndsledujici zdsady:

e Inzerdt by mél obsahovat ndzev prace &i pracovniho mista, stru¢ny popis prace
¢i pracovniho mista, charakteristiku ¢innosti organizace, misto vykonavani
prace, ndzev a sidlo organizace, pozadavky na vzdélani, praxi, kvalifikaci a dalsi
schopnosti, pracovni podminky jako je plat, odmény, pracovni doba, informace
0 moznosti dalsiho rozvoje a vzdélani, dokumenty pozadované od uchazece a
informace o ndboru a kde se mohou uchazeci o misto uchazet,

e Vybérvhodného sdélovaciho prostfedku podle povahy obsazovaného mista.

e Inzerdt by mél obsahovat osvédcenou formu. Tedy nejvhodnéjsi vybér fontu,
velikost pisma, umisténi na strance, vhodny ¢as umisténi do sdélovacich pro-
stredkd.

e DUlezZité jsou zdznamy o inzeratech. Tyto data pom(Zou v analyze a podpoff
dalsiinzerovani.

e Informovat také odmitnuté uchazece v co nejkratsi dobé a zdvorilym zpUlso-
bem.
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2.3.7 Personalni agentury

Dvorakova a kol. (2012, s. 83) poukazuje na rozdil mezi persondlni agenturou a perso-
nalné poradenskou agenturou.

Personalni agentura je nazyvana jako tzv. zprostfedkovatelna prace. Pomaha organi-
zacim se ziskdvanim novych pracovnich sil. Jde predevsim o ziskadvani pracovnich sil
na nizsich pozicich jako napf. asistentky a asistenti, Gcetni, obchodni zastupce
apod. Vyhodou této spoluprace je znalost konkrétniho trhu prace a maji databazi za-
jemci o préaci. Dokdzi pomérné snadno a rychle za pomérné nizkych naklad{ zajistit
dostatecné mnozstvi vhodnych zdjemcl o dané misto. DokdZi se postarat také o ad-

ministrativu spojené se zastoupenim organizace v této ¢innosti a dokaZi zorganizovat
pfijimaci fizeni. Odména byva standardné dvé az tfi nastupni mzdy zaméstnance.

Z mé zkuSenosti také vim, Ze si personalni agentury mohou vyZzadovat také pravidelny
procentudlni podil ze mzdy.

Podobné to popisuje také Armstrong a Taylor (2015, s. 281). Nékteré organizace nepo-
zaduji po dodavatelich, aby obsadili veSkerd pracovni mista. Organizace si ponechdava
odpovédnost za obsazovani pracovnich mist klicovych specialistd nebo vrcholovych
manazerd.

Jako pozitiva jsou zde uvedena Uspora ¢asu, pfistup k odbornym znalostem (know-

vvvvvv

davatel je daleko a ze je zadany Ukol fesen velmi pomalu.

Zameéstnanci personalnich agentur jsou pfedevsim stfedoSkolsky vzdélani zamést-
nanci anebo absolventi vysokych Skol. Personalni agentury se pohybuji ve velmi kon-
kurenénim prostredi. Nejvétsi konkurence je v Praze.

Personalné poradenské agentury se zabyvaji dil¢imi nebo komplexnimi fesenimi v ob-
lasti fizeni lidskych zdrojl v organizaci. Nabizeji odborny pfistup, ktery je zajistén vy-
sokoSkolsky vzdélanymi zaméstnanci s praktickymi zkusenostmi. Odména se stano-
vuje prevazné pro kazdého klienta individudlné nebo pro kazdé pracovni misto. (Dvo-
fékové a kol. 2012, s. 83)

2.3.8 Vzdélavaci instituce

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 281) je zde mnoho pracovnich mist, které se mo-
hou obsadit absolventy Skol a jinych vzdélavacich instituci. Tato metoda ziskdvani za-
meéstnancl mize byt pro mnoho organizaci velkym zdrojem uchazecl. LAkani kazdo-
ro¢nich absolvent( vysokych Skol zajimavymi propagacnimi akcemi a letdky je pro
mnoho firem zvlastni udalosti. Tyto akce nabizi propracované metody vybéru, véetné
zkoumani biodat a vyuziti assessment center.
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2.4 Dokumenty poZadované od uchazecii o zaméstnani

Potenciondlni uchazedi obvykle reaguji na zvefejnénou nabidku odeslanim Zadosti o
zameéstnani a zivotopisu. Uchazedi také mohou poslat své informace o vzdélani, vy-
cviku, kvalifikaci a zkuSenostech ve standardizované podobé pro usnadnéni predbéz-
ného vybéru a vypracovani seznamu vhodnych uchazecd. (Armstrong a Taylor, 2015, s.
283)

Pozadované dokumenty od uchazecl zavisi na povaze obsazovaného mista. Rozdilné
dokumenty budeme pozadovat od fadového pracovnika nez od vrcholového mana-
Zera. Tyto dokumenty neslouzi pouze pro potfeby predvybéru, ale zejména pro vybér
pracovnikd. (Koubek, 2011, s.91)

Analyza téchto materidld méa napovédét, zda je uchazed zpUsobily vykonavat urcitou
praci, jaka je pracovni motivace a jaky je zajem uchazece o nabizenou pracia zda ucha-
zel zapadne do pracovniho kolektivu a organizace. Z téchto materiall se nezjisti ucha-
zecova osobnost nebo motivace. (Dvordkova a kol., 2012, s. 151)

2.4.1Zivotopis

Zivotopis a jeho hodnoceni pfedstavuje univerzalni a zakladni metodu vhodnou pro
pFedb&Zny vybér vhodnych uchaze&d, tak i pro vyb&r nejvhodné&jsiho uchazece. (Sikyf,
2014,s.102)

Pfi ziskavani zaméstnancl se vyuzivaji tfi druhy zivotopist (Koubek, 2015, s. 136):
e strukturovany,
e polostrukturovany,
e volny.

Podle Sikyfe (2016, s. 99) zamé&stnavatelé pFevazné poZzaduji pravé strukturovany Zivo-
topis, ktery poskytuje logicky a chronologicky usporfddané Udaje do urcitych celkd jako
napfiklad zdkladni osobni Udaje, Udaje o dosavadni praxi, Udaje o dosazeném vzdélani,
Udaje o specifickych znalostech a dovednostech apod.

2.4.2 Motivacni dopis

Prdvodni dopis, neboli motivaéni dopis se ¢asto predkldda spolecné s dalsimi doku-
menty. Motivaéni dopis ma za ukol vzbudit pozornost u posuzovatele a prezentovat
zadjem uchazece o pozici vdané organizaci a zplsobilost pro danou pozici. (Kocidnova,
2010, s. 100)
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2.4.3 Dokumenty z Iékaiské vySetieni

Lékarské vySetreni slouzi k dolozeni zdravotniho stavu a zdravotni zpCGsobilosti k pro-
vadénidané prace. Napriklad k vykonavani tézké fyzické prace nebo potravinarsky pri-
kaz k zachdzeni s potravinami.

2.4.4 Ostatni dokumenty

Jiné dokumenty vyzadované zaméstnavatelemm mohou byt hodnoceni a reference
predchoziho zameéstnavatele, vypis z rejstiiku trestl, doklady o vzdélani &i praxi nebo
vyplnény dotaznik organizace. Prévé dotaznik organizace mdze byt dalsi forma stan-
dardizace odpovédik usnadnéniselekce uchazecl o zaméstnani a pouzivé se k ziskani
informaci o uchazedi. Typ informaci zavisi na pouZitém druhu dotazniku, tj. jednoduchy
nebo otevieny dotaznik. (Koubek, 2015, s. 134)
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3 Vybér zaméstnancii

Kapitola pojednava o kritériich a metodach vybéru zaméstnancl a o vybéru toho nej-
vhodnéjsiho uchazece o pracovni misto.

Podle Koubka (2011, s. 104) je pfi vybéru zaméstnanci kli¢ové rozpoznat, ktery z ucha-
zecl bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkdm daného pracovniho mista
a také pozadavk(dm organizace. Musi se brat v Uvahu nejen odborné, ale i charakterové
vlastnosti uchazede o dané pracovni misto.

Uc¢elem vybéru zamé&stnancl je rozhodnout, kdo z uchaze¢l o zamé&stnani pravdépo-
dobné nejlépe spliuje pozadavky pro vykon prace, odborny rdst ¢i funkéni postup v
organizaci. Vyb&r zamé&stnancl se provadi za pomoci zvolenych kritérif a metod. (SikyF,
2016, s. 104)

Vybérzaméstnancd mize byt velmi finanéné i ¢asové narocny, ale z hlediska moznych
ddsledkl se jednd o velmi dllezity krok a tak je dobré mu vénovat dostatecny prostor
a ¢as. Ukolem vybéru zaméstnanci je zajistit dostatedny pocet informaci o uchazed;,
které pomUzou odhadnout Uroven pracovniho vykonu, jak se bude za dané situace
chovat, jak bude uchazec schopen se adaptovat socidlnimu i pracovnimu prostredi or-
ganizace, zjistit jeho predpoklady k rozvoji, motivaci a ovéfit, zda jeho prfedstava o
uchazené pozici odpovida realité. (Kocidnova, 2010, s. 94)

3.1 Proces vybéru zaméstnancu

Proces vybéru zaméstnanctl je sled nékolika ¢innosti vedoucich k rozhodnuti, kterému
uchazedi bude pracovni misto nabidnuto. Proces je vymezen od doby, kdy se uchazecd
prihlasi do vybérového fizeniaZz po okamzik, kdy je nejvhodnéjsiuchazel vybran. Vybér
zaméstnancd mUze zahrnovat nasledujici kroky (Kocidnova, 2010, s. 95):

e zkoumani dokumentl od uchazecl nebo telefonicky kontakt,

e prvni kontakt uchazecd s organizaci,

e analyza a shromazdovaniinformaci o uchazecich,

e pfijimacirozhovor,

e zkoumani referenci,

e predstaveni pracovisté a spolupracovnik( uchazectim,

e rozhodnuti o pfijeti,

e informovaniuchazece o pfijeti a ostatnich uchazecl o nepfijeti.

Kocidnova (2010, s. 95) také podotykd, Ze tento koncept zahrnuje také fazi predvybéru.
Ten ma za Ukol vytipovat uzsi skupinu uchazecl a pozvat je k vyb&rovému fizeni. Ana-
lyza dokumentl pozadovanych od uchazecd by méla napovédét (Dvordkova a kol.,

2012,s.157):
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e zdaje uchazel schopen vykondvat danou praci,
e zda zapadne do organizace a pracovniho kolektivu,
e jakd je uchazecova pracovni motivace a jakou ma o danou praci zdjem.

3.2 Kritéria vybéru zaméstnancu

Nezbytné a ostatni poZadavky na zaméstnance jsou zahrnuty do kritérii vybéru za-
meéstnancy. Kritéria si stanovuje organizace podle vlastnich potfeb nebo podle zvIast-
nich pravnich predpisy. Vlastni potfeby mohou predstavovat dosazené vzdélani, spe-
cifické znalosti a dovednosti, praktické zkuSenosti apod. Potfeby podle zvlastnich
pravnich predpist mohou predstavovat dokumenty o zplsobilosti k prédvnim Gkon@m,
trestnépravni bezihonnosti a zdravotni zpGsobilosti. (Siky¥, 2016, s. 104)

Kocidnové (2010, s. 96) se zmifiuje o tradi¢nich modelech, které specifikuji pozadavky
na pracovniky a poskytuji rdmec pro pfijimaci pohovor. Sedmibodovy model obsahuje
fyzické vlastnosti, védomosti a dovednosti, vSeobecnou inteligenci, zvlastni schop-
nosti, zajmy, dispozice, okolnosti (zdzemi). Pé&tistupriovy model obsahuje vliv na
ostatni, ziskanou kvalifikaci, vrozené schopnosti, motivaci, emociondlni ustrojeni. V
soucasnosti se vyuziva pfistup zaloZeny na kompetencich, schopnostech. Tento pfi-
stup se zaméruje spiSe na osobu nez na praci. Vyuziva se k analyze kompetenci pra-
covnika pro efektivni vykon na dané pozici.

3.3 Metody vybéru zaméstnancii

Jednéd se o specificky postup posuzovania zkoumani zplsobilosti uchazell o zamést-
nani vykonavat danou praci. Nejvice vyuzivané metody jsou napf. hodnoceni Zivoto-
pisd, vybérové pohovory, testovani uchazecl, assessment centra anebo zkoumani re-
ferenci. (Siky¥, 2014, s. 102)

Kocidnova (2010, s. 98) upozoriuje, Ze Zadna z metod nemdze byt stoprocentné spo-
lehlivd a nemdze zarudit Uspésnost vybraného pracovnika. V praxi zadna nejlepsi me-
toda neexistuje, vZdy je dobré vyuzivat kombinaci metod.

3.3.1 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor je nej¢astéjsia nejvyznamnéjsi metodou vybéru zaméstnancd. (Ko-
cianova, 2010, s. 101)

Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 286-287) je pohovor diskuzi tvafi v tvar a pro lepsi
vybudovani vztahu mezi tazatelem a uchazecem je individualni rozhovor, nez je roz-
hovor jednoho tazatele a vice uchazec(. Pri individudlnim pohovoru je snadnéjsi zis-
kani informaci o uchazedi a posouzeni jeho vhodnosti pro organizaci. Mezi vyhody
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patfi, ze se uchazec i tazatel mohou dozvédét podrobnéjsiinformace napfiklad o zku-
Senostech uchazece, pracovnim misté a organizaci a také si uchazec i tazatel mohou
udélat lepsi predstavu o tom, zda by uchazec zapadal do pracovniho kolektivu anebo
jestli organizace splnuje predstavu uchazece. Jako nevyhody mohou byt potize s vali-
ditou zjisténych informaci. Nenfijistota, Ze uchazel bude vhodnyiv budoucnu. Pohovor
mUze ztroskotat na dovednosti tazatell anebo predpojatosti, neobjektivnosti pfi po-
suzovani uchazecd. Tyto nevyhody mohou byt eliminovany vyuzitim strukturovanych
Zivotopisd, nebo dovednosti a zkusenosti tazateld.

Podle Sikyfe (2014, s. 103) by mél vybé&rovy pohovor vést potencionalini nad¥izeny, ve-
douci zaméstnanec. Vedouci zaméstnanec by mél mit nejlepsi pfedstavu o tom, jaké
by mél potenciondlni zaméstnanec mit schopnosti a dovednosti a je primarné jeho
odpovédnosti si mezi posuzovanymi uchazedi vybral toho nejlepsiho uchazece o za-
méstnani. Rozdéluje také pohovory na (Siky¥, 2014, s. 104):

e Strukturované, predem pfipravené a napldnované otdzky a modelové odpo-
veédi, poradi otdzek a ¢as na jednotlivé otdzky. Odpovédi od uchazecl porovna-
vadme s modelovymi odpovédmi. Na takovyto pohovor je obvykle vyhrazeno 30-
90 minut.

e Nestrukturované, vedeny bez zvlastni pfipravy nebo vedeni. Tazatel reaguje
pouze na aktudini vyvoj rozhovoru a reakci uchazece. Tazatel si v tomto pfipadé
voli typ a poradi otdzek a ¢as vyb&rového pohovoru.

Koubek (2015, s. 168) popisuje riizné typy pohovor:

e Pohovor 1+1, kdy se setkdva nadfizeny pracovnik danému mistu, o ktery se
uchazel uchazi, a uchazec zajimajici se o dané pracovni misto. Tento typ roz-
hovoru mUze byt subjektivni, vSak m{ze napomoci k otevienéjsi atmosfére.

e Pohovor pfed komisi, tvorfeny nejcastéji 3-4 osobami. Je doporuceno, aby ko-
misi tvofil pfimo nadfizeny pracovnik, personalista a psycholog. V komisi také
mudze byt vyssi nadfizeny, soucasny nebo budouci pracovnik dané pozice ¢i
predstavitel obora.

e Postupny rozhovor, ktery kombinuje vyhody a nevyhody rozhovor( typu 1+1 a
pohovoru pred komisi. Jednd se o postupné rozhovory mezi dvéma ocima v
fadé s nékolika rznymi hodnotiteli. Takovy typ je ¢asové narocnéjsia s prlbeé-
hem rozhovori je uchaze¢ méné spontdnni. Uchazec se zvlada pfipravit mezi
jednotlivymi rozhovory.

e Skupinovy rozhovor, kde je na jedné strané vice uchazec(, a na druhé strané
jeden nebo vice posuzovatelld. Pouziva se pro dil¢i posouzeni nékterych sku-
tecnostijako je napfiklad chovanidaného ¢lovéka ve skupiné. Tato metoda Setfi
¢as ale nezabezpeduje individudini posouzeni kazdého uchazecle zvlast. Je
velmi naro¢nd na pfipravenost, pozornost a schopnosti posuzovatele.
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d’Ambrosova a kol. (2014, s. 82) popisuji nékolik zédsad pfi vedeni vybérového poho-
voru. Pfi pripravé na rozhovor je dllezité shromazdit vSechna fakta o uchazedi, pripra-
vit si otdzky, zaznamendvat si vSechny informace do zdznamového listu a zajistit
vhodné prostfedi. Pfi samotném rozhovoru je dobré povzbuzovat uchazece, aby se
podélil o hodnoceni své predchozi ¢innosti. Je vhodné reagovat na prlbéh rozhovoru
a pfipojovat dalsi otdzky, sledovat verbdini i neverbdlni komunikaci, nepferusovat
uchazece v jeho myslenkdach a redi, a zodpovézeni vSech otdzek uchazece okolo za-
meéstnani.

Kocidnova (2010, s. 104) dodava, ze po ukondeni rozhovoru a hodnoceni uchazece je
vyzadovano zachovat kriticky pfistup, porovnat ziskané informace o uchazedi s poza-
davky pracovniho mista. Neporovndvat uchazece mezi sebou. Hrozi zde ovlivnéni sym-
patiemi a preferencemi. Je dileZité vyhodnocovat chovani a vykon uchazece v pri-
béhu rozhovoru a vyhodnotit, s jakym vykonem a vztahem bude uchazed schopen vy-
kondvat danou praci.

3.3.2 Hodnoceni Zivotopist

Zivotopis je dokument, ktery obsahuje informace o dané osobé, o dosazeném vzdélanf
a odborné praxi. VSechny tyto informace jsou sestaveny chronologicky. K dosazené
praxi je dobré uvést struény popis vykonavané pracovni &innosti. Zivotopis je povazo-
van za dokument s vyssi vypovidaci hodnotou neZ napfiklad osobni dotaznik. Infor-
mace v zivotopisu pomahaji a inspiruji k zvolenym otdzkdm pfi vybérovém rozhovoru.
Pfi hodnoceni Zivotopistd podle Dvordkové a kol. (2012, s. 152) se sleduje:

e jak castouchazel ménil zaméstnavatele nebo vzdélavaci instituce a jak dlouho
trval pracovni pomér,

e jestliuchaze& ma mezi Useky ve vzdélani a zaméstnani casoveé Useky,

e jestli byli ukonceny pracovni poméry k neobvyklému terminu,

e jestli odpovidaji casové Udaje mezi Zzivotopisem a jinymi dokumenty napr. vy-
svédceni, pracovnich posudcich apod.

Po porovnani zivotopisl od uchazecl je vytvoren seznam pfiblizné péti az deseti jmen,
zaleZi na okolnostech. Tyto uchazecle pozveme k vybéru zaméstnancd. Stejné jako u
predchozich metod, uchazeclm, ktefi nesplnili nezbytné pozadavky na zaméstnance,
posleme zdvofily odmitavy dopis s podékovanim a dokumenty obdrzené od uchazecl
zadleme zpét nebo zlikvidujeme. (Siky¥, 2016, s. 103)

3.3.3Vybérové testy

Vybérové testy se vyuzivaji k méreni Grovni schopnosti, inteligence, osobnosti, nadani
a védomosti. Mezi nejlastéjsi testy patfi testy inteligence, testy osobnosti a testy
schopnosti. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 288-289)
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Kromé vybéru pracovnikd se testy vyuzivaji v oblasti fizenf kariéry pracovnikd. V prQ-
béhu vybérového fizeni uchazedi uvadéji o sobé a svych zkusenostech nejpozitivnéjsi
informace. Testy nejsou subjektivni a tak mohou vSechny tyto informace, které ucha-
zec uvede v motivacnich dopisech a zivotopisech, ovéfit. Stejné jako u rozhovord, by i
vykonové testy méli splfiovat validitu (platnost) a reliabilitu (spolehlivost). (Kocidnova,
2010,s.113)

Siky¥ (2016, s. 108) upozoriiuje, ze 24dny z testl nedokaZi jednozna&né predpovédét
Uspésnost posuzovaného uchazece a Ze by se tato metoda, stejné jako ostatni me-
tody, méli kombinovat navzdjem s jinymi metodami. Je vzdy d(lezité, aby jsme kon-
trolou testd povéfili vzdy zkuseného psychologa a nedovolili, aby se nezkuSenost po-
suzovatele neprojevila na Spatné interpretaci shromazdénych vysledkd.

Testy inteligence slouzi k posouzeni narokd na pameét, verbalni schopnosti, numerické
mysleni, rychlost vnimani, schopnost Gsudku, prostorové vidéni apod. (Koubek, 2015,
s. 164)

Testy osobnosti slouzi k prozkoumani a posouzeni charakteristik osobnosti uchazec(
potfebné pro vykon dané pracovni ¢innosti. Z odpovédi uchazece je moznost dozvé-
dét se dil¢f charakteristiky, ale i celkovéa struktura osobnosti. (Sikyf, 2016, 108)

Testy schopnosti slouzi k posouzeni pracovni Uspésnosti uchazecd. Tento patfi mezi
nejvyznamnéjsi psychologické metody. Pfi téchto testech se méfi schopnost ucit se
rychle novym vécem a resit nové problémy. Méfi se zde také vice specificky schopnosti
verbalni, numerické nebo ndzorné. Z téchto testd se da také vycist schopnosti zahrnu-
jici pamét, pozornost, pracovni tempo nebo kreativitu apod. (Bélohldvek, 2016, s. 66)

3.3.4 Assessment centre

Assessment centrum je standardizované hodnoceni lidského jednéani. Sleduje se zde
pozorné feseni rliznych cviceni jako je hrani roli, skupinova diskuze, pfipadové studie
apod. Pozorovatelé neboli hodnotitelé vyuzivaji rliznych technik jak hodnotit ucha-
zele. Hodnotitelé méri uchazece napfiklad podle socidlnich a komunikacnich doved-
nosti a charakteristiky osobnosti. (Dvofédkova a kol., 2012, s. 153)

Jedné se o oblibeny nastroj pro vybér pracovnikl. Podle Bélohlavka (2016, s. 146) mé
assessment centra vysokou validitu pfevazné pro pracovniky na nizsich pozicich nez
pro manazerské pozice. Pro manazery je dlleZitéjsi dlouhodoby Uspéch nez operativni
schopnosti. Spolecné s assessment centry je zde i development centrum. Jednéd se o
dvé rozdilné véci, které se ale Casto vyskytuji spolecné. AC se vyuzivaji k posouzeni
kompetenci a vybéru zaméstnanc(, DC jsou spiSe pro rozvoj a posouzeni potencidlu
zaméstnance.
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K aktivitdm Ucastnici dostdvaji pisemné zadani a ¢asovy rdmec na pripravu a také na
naslednou ¢innost. Hodnotitelé pozoruji také samotnou pripravu Ucastnikb a jak Gcast-
nici prispivaji celkovému vystupu skupiny. Mezi vyhody assessment center patfi ¢a-
sova efektivita, kdy se timto zplsobem m(zZe otestovat nékolik uchazedd najednou. Z
hlediska kapacity a validity zplsobu, méa tato metoda nizké ndklady na opakovani vy-
bérového fizeni a adaptaci nového zaméstnance. Uchazece hodnoti vice hodnotitel{
a tak je tato metoda vice objektivni a kandidati jsou zkoumany pfi vice aktivitdch a tak
mUzZe hodnotitel vice porozumét procesiim a osobnosti uchazece. Mezirizika patfi ne-
diskrétnost kandidatd k uchazeni o pracovni misto, samotnd metoda je prvopldnoveé
nakladnéjsi nez napfiklad interview nebo testovani. Assessment centrum je velmi ¢a-
soveé naroc¢nd pro uchazece a tak je zde kladen vétsi dlraz na kvalitni predvybér ucha-
zecl. Assessment centrum vyZzaduje zkusené hodnotitele. V pripadé, Ze hodnotitel ne-
bude mit odpovidajici schopnosti a dovednosti, mQZe snizit vypovidajici hodnotu této
metody. Pro méné zkusené firmy je doporuceno vyuzit externich dodavateld. (Janisova
a Kfivanek, 2013, s. 203 a 205)

- ..

3.4 Vybér nejvhodnéjsiho uchazece o zaméstnani

Posuzovani zplsobilosti uchazece vykondvat danou praci nas vede ke dvéma otéz-
kdm. Zda uchazec chce vykondavat poZadovanou praci a zda uchaze¢ mize vykondavat
pozadovanou praci. Tyto dvé otdzky slouzi jako podklady k zadvérecnému hodnoceni
pro personalisty nebo manazery. Zda je uchazed pfijat nebo odmitnut, by mélo ndlezet
na manazerovi, potenciondlnimu nadfizenému daného pracovniho mista. Nadfizeny
by mél zvazit skutecnou Uroven schopnosti a motivaci uchazece vykondvat pozadova-
nou praci a akceptovat také podminky zamé&stnani v organizaci. (Sikyf, 2016, s. 110)

Uchazecldm, které nejlépe spliuji dané podminky a poZadavky, je nabidnuta pred-
béZnd nabidka zaméstnani. V této fazi byvaji ¢asto vyZzadovany reference od byvalych
zaméstnavateld. V pfipadé, ze jsou reference uspokojivé, je uchazedi ozndmené potvr-
zeni nabidky zaméstnani a je vypracovana pracovni smlouva. (Armstrong a Taylor,
2015, s. 293-294)

Sikyt (2014, s. 106) uvadi, ze nejvhodné&j&i uchazed, ktery nejlépe spliiuje pozadované
schopnosti a dovednosti o dané pracovni misto, motivaci k rlistu a rozvoji v organizaci
je preddna nabidka zaméstnani. Pokud nabidku uchazec pfijme, jsou ndsledovéany for-
malni procedury spojené s prijetim zaméstnance a je uzavren pracovnépravni vztah.
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4 Predstaveni spolecnosti

Praktickd ¢ast zkouma procesy ziskavani a vybéru zaméstnancid ve spole¢nosti Tesco
Stores CR a.s. s cilem posoudit pouzivané postupy, uréit mozné problémy nebo pfile-
Zitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodnd feseni.

Predstaveni spolecnosti, jejiho predmétu podnikani, historie a organizacni struktury,
vychéazi z internich dokumentl spolecnosti a verejné pristupnych informaci o spolec-
nosti. Analyza proces( ziskavani a vybéru zameéstnancl byla provedena prostfednic-
tvim rozhovoru s personalistkou spole¢nosti a dotaznikového Setfeni mezi zamést-
nanci spole¢nosti.

Vysledkem jsou ndvrhy doporuceni, které by mély prispét ke zlepseni procesu ziska-
vani a vybéru zaméstnancd ve spole¢nosti.

4.1 Pfredmét podnikani a historie spolecnosti

Spole&nost Tesco Stores CR a.s. je retailovd spole¢nost a patfi mezi ptedni obchodnf
Yetézce v Ceské republice. Jeji historie za¢ind jiz v roce 1919, v tomto roce za&al Jack
Cohen prodavat ¢aj ve Velké Britanii.

TESCO

A L S e -y

Obrazek 1: Logo spolecnosti
Zdroj: itesco.cz

N&zev TESCO vznikl v roce 1924. Slo o propojeni jména dodavatele &aje T. E. Stockwell
a pfijmeni Jack Cohen. Vznikla tedy znacka Tesco Tee. Nasledné si v roce 1929 Jack
Cohen otevrel svij prvni obchod v severni Anglii.

Tesco Stores CR a.s. vstoupila na ¢esky trh v roce 1996. Sidlo maji v Prazskych Vr3ovi-
cich. Mzdové Uc&etni sidli v Brné a distribucni centrum je v Postfizing.

Spole&nost Tesco pracuje centrdlng, to znamen4, ze Ceskd Republika patfi do stfednfi
Evropy spolecné s Polskem, Slovenskem a Madarskem. Spolecnost operuje také v exo-
tickych zemich jako je napt. Indie nebo Malajsie.
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Kromeé prodeje potravin a spotrebniho zbozi nabizi spole¢nost také mobilni sluzby, fi-
nancnisluzby a také provozuje vlastni erpaci stanice. Tesco Mobile je virtualni mobilni
operdtor na zpdsob joint venture s mobilnim operdtorem 02 Czech Republic. (Tes-
comobile.cz, © 2020)

Tesco Finance nabizi finanéni sluzby prostfednictvim kreditni karty a spotrebitelskych
pljcek, kterymi mohou zdkaznici platit nejen v obchodech Tesco. Aby Tesco podpofilo
vyuzivani jejich financénich sluzeb, nabizi zakazniklm za vyuziti této sluzby vice vér-
nostnich bodd. (Itesco.cz, © 2020a)

Tesco vlastni nékolik ¢erpacich stanic, u kterych zakaznik za jejich vyuziti dostane vér-
nostni body do programu Clubcard. (Itesco.cz, © 2020b)

Tesco Clubcard je vérnostni karta, na kterou se za provedené nakupy pfipisuji vérnostni
body, které se scitaji a na konci zic¢tovaciho obdobi, pfi dosazeni urcitého poctu bodd,
muaze zdkaznik dostat kupdny nebo poukazky na dalsi nakup. (Itesco.cz, © 2020¢)

Spolecnost Tesco nabizi dalsi sluzby, jako je MoneyGram a Scan&Shop. MoneyGram
umoznuje zadkaznik@im prevod penéz na pobockach Tesco a sluzba Scan&Shop usnad-
nuje zakaznikdm nakup. Zadkaznik nakupuje prostifednictvim mobilni aplikace a ¢tecek
¢arovych koédU. Vyhne se tak frontdm u pokladny, vyklddania ndsledného sklddani zpét
do tasky. (Itesco.cz, © 2020d; Itesco.cz, © 2020e)

Spolecnost Tesco se snazi rozvijet a zlepSovat kvalitu zZivota a prostfedi. Prostfednic-
tvim komunitniho grantového programu vybiraji nejvhodnéjsi prispévkové a nezis-
kové organizace s nejlepsSim projektem, kterym pak daruje pfispévek na realizovani
daného projektu. Velké Usili vynakldda na snizeni potravinového odpadu. Tato ¢innost
obsahuje sniZzovani odpadu jiz v Uplném pocatku. Pokud vsak néjaky odpad vznik,
spolecnost Tesco prebytecné potraviny daruje napfiklad potravinovym bankam, zvéfi
nebo redistribuovat je zpét lidem. Dodavatelé jsou velmi dUleZiti pro spole¢nost, a tak
se s nimi snazi navazat velmi dobré, dlouhodobé a transparentni vztahy. Snazi se vyu-
Zivat prevézné lokdlni dodavatelé se kterymi budou spolupracovat. (Corpo-
rate.itesco.cz, © 2020a; Corporate.itesco.cz, © 2020b; Corporate.itesco.cz, © 2020¢)

4.2 Oddéleni Head Office ve spolecnosti

Prakticka Cast bakalarské prace je zamérena na ziskavani a vybér zaméstnancl Head
Office, které se skldda z nasledujicich oddéleni (interni dokumenty spolenosti):

e Finance

e Product Food (Trade Planning, Pricing, Quality, Strategy and Operation)
e Product Food (Fresh, Grocery, Own Brand)

e Product Non Food

e Supply Chain Non Food

e Technology

130



CEO team

COO team
Directors' Support
Distribution
Communications
People

People Retail
Retail Operations
Supply Chain Food
SRD
Customer/Marketing
Business Support
Legal

LPS

Malls

Property
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5 Ziskavani a vybér zaméstnanct ve spo-

lecnosti

Kapitola analyzuje soucasny stav ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti
Tesco Stores CR a.s. se zamé&¥enim na oddéleni Head Office, a to na zakladé rozhovoru
s personalistkou spolecnosti. Otazky rozhovoru jsou uvedeny v pfiloze 1. Rozhovor
probéhl v srpnu 2020.

5.1 Ziskavani zaméstnancu

5.1.1 Planovani lidskych zdroju

Pladnovani lidskych zdroji méa na starosti tym, ktery je na tuto ¢innost delegovany. Tym
ma za Ukol zjistit, kolik firmu stoji jeden zaméstnanec a kolik zaméstnancl bude spo-
le¢nost potfebovat. Strategické rozhodovani o zméné stavu zaméstnancl je primarné
otdzkou centralniho fizeni.

Pokud nastane potfeba obsadit urcité pracovni misto, proces obsazovani pracovnich
mist pfipravuje HR spolecnosti za spoluprace liniového manaZera daného oddélent.

Pro spole&nost Tesco Stores CR a.s. je hlavnim kritériem pfi pldnovani lidskych zdrojd
pracovni zkusenost, také vsak pracuje s potenciondlem uchazecd. Pro obsazeni seni-
orskych pozic si Tesco Stores CR a.s. zakldda na zkugenostech kandidata. U juniorskych
pozic se spole¢nost zaméruje spise na potencial kandidata a jeho soft skills. Know how
pracovniho mista a procesy potfebné k vykonavani pracovni ¢innosti spole¢nost sama
konkrétniho zaméstnance douci.

V momentalni dobé firma Tesco odprodala své pobocky v Polsku, a tak se tato zména
bude tykat vSech ostatnich zemi, kde se budou redukovat vnitropodnikové struktury.

5.1.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Vnitini zdroje

Ziskavani zaméstnancl z vnitfnich zdrojl je velmi vyhodné jak pro spole¢nost, tak i pro
uchaze&e. Pro spole&nost Tesco Stores CR a.s. je ziskdvani zaméstnancd z vnitinich
zdrojd velmi vyhodné a to z mnoha hledisek. Ti zaméstnanci, ktefi jiz pro spole¢nost
pracuji, spolupracuji se spoustou lidi, proto je vyhodné, kdyz zaméstnanec jiz znd chod
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organizace, tempo lidi a také, kdyz zna organizaci jako celek. Spole¢nost poskytuje
svym zaméstnancOm moznost kariérniho rlstu, které je pro zaméstnance dllezité.

Obsazovani z vnitfnich zdroji mUze nést jisté nevyhody. Jedna z téchto situaci na-
stane, kdyZ pfetazenim zaméstnance z jiného pracovniho mista vznikne volna pozice,
kterou firma musi obsadit. Pro spolecnost je vSak kariérni rlist priorita a tak s touto ne-
vyhodou podita.

Pfi obsazovani zaméstnancl z vnitfnich zdrojl se pouziva interni kanal Moje Tesco, kde
maji zaméstnanci moznost se o pracovni misto uchazet, pfipadné zde dochéazi k oslo-
veni zaméstnance.

Vnéjsi zdroje

Mezi velmi Casté zdroje ziskdvani zaméstnancl patfi vnéjsi zdroje. Tito zaméstnanci
jsou pro spolecnost velmi pfinosni, protoze mohou firmé prinést nové ndpady a mo-
hou ozZivit tym. Firma se snazi poskytovat novym zaméstnancdm dostatecny prostor
pro nové napady a myslenky.

Vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancd spolecnost vyuzivd hlavné, pfi obsazovani pra-
covnich pozic, na které je potfeba urlitd Uroven kvalifikace.

Nevyhodou obsazovani pracovnich mist z vnéjsich zdrojl je, ze firma musi vynaloZit
vice ¢asu a Usili, aby nové zaméstnance zaucila a nasmérovala si je k plnéni podniko-
vych cilf. Nastdva zde riziko, Ze zaméstnanci nebudou spolecnosti vyhovovat a spo-
le¢nost je bude muset propustit, nebo zaméstnanec odejde po zkusebni [h(té sam.

Nejcastéji pouzivané vnéjsi zdroje organizace jsou sluzby spolecnosti LMC s.r.o., ktera
je poskytovatelem internetovych sluzeb a mé na starosti provozovani portall Jobs.cz,
Prace.cz, Pracezarohem.cz a také webovou aplikaci Teamio.

5.1.3 Vzdélani zaméstnancu a kariérni rast

Vzd&ladvani zameéstnancl a kariérni rlist povazuje Tesco Stores CR a.s. za velmi dlleZi-
tou soucést ziskdvani zaméstnancd z internich zdroju.

Spole¢nost funguje na tzv. Work levelech 1-4. Na 1. work levelu se nachazi specialisté
a koordinatofi, na 2. levelu jsou manazefi, na 3. levelu jsou manazeri manazer({ a na 4.
levelu se nachazeji vrcholovi manazefi. Z vlastnosti internich zdrojd ziskdvani zamést-
nancl je vyhodné pro firmu nasmeérovat zaméstnance na spolecny cil a posouvat za-
meéstnance v jednotlivych work levelech. Pokud by spole¢nost pfijala zaméstnance
rovnou na 2. work level, tak by demotivovala zaméstnance, ktefi se nachazeji na nizsim
levelu. Toto posouvani po work levelech funguje na tzv. interni pfihlasce, kdy se dany
zameéstnanec prihlasi do vybérového fizeni uvnitf firmy a je vyzadovan podpis jeho
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pfimého nadfizeného. Spole¢nost se tak snazi zamezit neCekanému predchéazeni ko-
legl mezi oddélenimi.

Pokud nastane situace, Ze bude potfeba vyskolit zaméstnance, méa Tesco Stores CR a.s.
vytvoreny tym na Skolenfilidi v oblasti hard skills a soft skills. V pfipadé Skoleni konkrét-
nich oblasti, jako napf. prace v Microsoft Excel, Anglicky jazyk nebo socialni sit LinkedIn,
si spolecnost najiméa externi Skolitele s certifikacemi pro tuto oblast. Takovéto kurzy
vyuzivaji pfedevsim starsi ro¢niky, ktefi se v téchto dovednostech chtéji zlepsit.

Ve spole¢nosti Tesco Stores CR a.s. funguje mentoringovy program, na ktery se mohou
zameéstnanci pfihlasit. Zaméstnanci projdou Skolenim a poté se sami mohou stat men-
torem. Ve spole¢nosti také funguje tzv. 360° zpé€tnd vazba. Zaméstnanec si sdm vy-
bere, na co se chce zeptat a koho se chce zeptat. Tato metoda poskytne zaméstnanci
uceleny pohled na to, jak ho hodnoti ostatni, ale i jak hodnoti on sédm sebe.

5.1.4 Metody ziskavani zaméstnancii

Spole&nost Tesco Stores CR a.s. vyuziva rliznych metod ziskdvani zamé&stnancd do
¢asti Head Office. Pri vyuziti vice metod docili spole¢nost vétsiho poctu uchazecd.

Ve spolec¢nosti je velmi vyuzivan interni kanal Moje Tesco a soucasné kariérnf stranky
které jsou vyuzivany i pro externi zdroje. Tato stranka umozfiiuje zaméstnancim pro-
hlédnout si volné pozice, které spolec¢nost nabizi a ma také moznost na uvedené pra-
covni nabidky odpovédét.

Nejcastéji vyuzivand metoda ziskdvani novych zaméstnanc( z externich zdrojl je on-
line recruitment. Pro potfeby online recruitmentu spolecnost vyuziva sluzby firmy LMC
s.r.o. kterd poskytuje nebo provozuje nasledujici vyuZivané sluzby.

Teamio - webova aplikace, kterd umoznuje spravu inzeratl na vice internetovych por-
talech najednou. Personalistka mdze pres tuto aplikaci zverejnit volné pozice, komu-
nikovat se zajemci a také vybrat ¢i odmitnout uchazece. V soucasné dobé se spolec-
nost snazi nadborovy systém sjednotit. Spolecnost vyuZivd tuto aplikaci také kvdli
ochrané osobnich dajd (GDPR). Jsou zde nahrany a archivovany zivotopisy. Nahrdnim
Zivotopisu do systému uchazec davéa souhlas se zpracovanim osobnich Gdajd (GDPR).

Jobs.cz - internetovy portdl, ktery je efektivni nastroj pfi naboru vyssich pracovnich
mist. Persondlni oddéleni vyuzivéd tento portdl pfi ndboru zaméstnancl pro pracovni
mista ve work levelech 1, 2 a 3. Ndbor zaméstnanci pres Jobs.cz se spole¢nosti neo-
sveddil pfi ziskdvani zameéstnancd u nizsich pracovnich pozic, napf. fidi¢, pokladni.

Prace.cz - internetovy portdl, ktery je efektivni k ndboru niZzsich pracovnich mist. Perso-
nalni oddéleni vyuziva tento portal pfi ndboru zaméstnancl na pracovni mista ve work
levelech 1 a 2. Nabor zaméstnancl pres Jobs.cz se neosvéddilo u vyssich pracovnich
mist. Nabor zaméstnanc( pres Prace.cz se spolecnosti neosvéddil pfi ziskadvani za-
meéstnancl u vyssich pracovnich pozic.

| 34



Pracezarohem.cz - mobilnf aplikace, kterd se snazi uchazellim zjednodusit hledanfi za-
meéstnani v okoli bydlisté. Nevyhoda aplikace je vtom, Ze uchazedi nemaji moznost
odeslat vSechny pozadované informace. Aplikace neumoznuje odeslat informace o
pozadovaném platu.

Pokud firma hleda docasné brigadniky, vyuziva k tomu nejcastéji portdl Fajnbrigady.cz.

Dalsi pouzivanad metoda ziskdvani zaméstnanctl je sit LinkedIn. Personalisté pouzivaji
recruiterské profily na této siti a snazi se hledat potenciondlni zaméstnance pomoci
headhuntingu. Timto zpldsobem hledaji prevazné vysoce postavené manazery.

Organizace se zfidka snazivyuzivatinzerce na socidlnich siti. Na Facebooku je moznost
zacilit urcitou vékovou skupinu nebo oblast, kterou organizace vyzaduje. Facebook
vsak neni nadborovou aplikaci a neukazal se jako efektivni. Neposkytuje firmé takové
moznosti spravy, aby se vyplatilo zde alokovat sily a ¢as personalistl. Instagram a jiné
socialni sité nejsou pro firmu atraktivni.

Organizace obcas spolupracuje s HR agenturami. Tesco md nasmlouvané spoluprdce
s agenturami, které prosli vybérovym tendrem. Jednani mezi organizaci Tesco Stores
CR a.s. a agenturou, obvykle pfedchézi nékolik meeting{, na kterych se domlouvajf
podminky a poZadavky. Agentura pozaduje dva az tfi mési¢ni platy zaméstnance.
Velmi vzacné si organizace pronajima zaméstnance od HR agentury. Tesco Stores CR
a.s. chce mit vdechny zaméstnance pod plnou spravou.

Doporuceni od stalych zaméstnancl funguje ve firmé velmi dobre. V Tesco funguje
bonusovy systém, ktery motivuje zameéstnance doporudit své znamé a pratele. Nové
prijati zaméstnanci touto metodou jsou loajalnéjsi, maji zdvazek vici firmé i vadi ¢lo-
véku, ktery ho doporucil. Pro Tesco je tato metoda vyhodna, jelikoz ziskani potencio-
nalniho zaméstnance predstavuje pro firmu velké naklady.

5.1.5 Proces tvorby inzerce

K tomu, aby mohla personalistka sestavit vhodny inzerat, potfebuje znat informace o
dané pracovni pozici.Je velmi ddlezité, aby personalistka méla predem stanoveno, zda
budou uchazedi ziskadvani z vnitfnich ¢i vnéjsich zdrojd, dale také musi znat specifikace
obsazované pozice. Pokud nastane potfeba obsadit urcitou pracovni pozici, obdrzi
personalistka tzv. JD — Job Description. JD poskytne personalistce manaZer, ktery hleda
zaméstnance do svého tymu, nebo jej poskytne zaméstnanec, ktery dané misto
opousti.

JD je text o tfech strankach, ktery obsahuje tyto body:

e nazev pozice,

e nadfizeny,

e oddéleni,

e funkce zaméstnance,
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e specifikace daného work levelu,

e popis ¢innosti na daném pracovnim misté,

e néaroky nazaméstnance (vzdélani, kvalifikace, profesni zkusenosti, jazykové do-
vednosti, soft a hard skills).

Personalistka poté na zakladé uvedenych bod( JD zpracuje podobu inzerdtu, ktera
vznika prostfednictvim template, tzv. Sablony, kterou se personalistka snazi drzet. In-
zerdt je napsdn v druhé osobé, genderové neurdity, napr. Manazer/ka. V inzeratu jsou
uvedeny informace o ndzvu prace, popisu spole¢nosti, typu pracovninho a smluvniho
vztahu, délce pracovniho pomeéru a mistu vykonu prace. Vinzeratu je popsana pra-
covni napln, zakladni mzda a také ¢ast benefitl, které zaméstnanec ziskd. Dale obsa-
huje informace o mistu vykonu prace, podrobné popsané pozadované zkusenosti
v oboru, poZzadované vzdélani, schopnosti a dovednosti uchazece. Pro firmu je vice dd-
lezité, aby byl uchazec zkuSeny a schopny rychle jednat a fesit problémy, nez Uroven
dosazeného vzdélani.V dnesnidobé je mnoho lidi, ktefi nemaji zdélani, ale mohou byt
velmi hodnotnym pfinosem pro firmu z dGvodu cennych zkuSenosti uchazece.
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CE Manazer/ ka nakupu (Fresh Food)

vV €EM JE PRACE V KOMERCNIM TYMU SPECIALNI?

Jsme nejvétsi tym v centralni kanceldfi. Obchodni jednani a Cisla jsou nasim dennim chlebem. Nakupujeme veskeré
zboZi od nadich dodavatel za uéelem maximalni spokojenosti zakaznikd. To je nas cil. Jsme zodpov&dni nejen za
nakup, ale i prodej zboZi a jeho kvalitu. Tvofime i plany na vystaveni zboZi na obchodnich jednotkach.

CO JE NAPLNIi PRACE:

» Tvym hlavnim tkolem je vytvareni nakupni strategie v rdmci svéfeného sortimentu

» UdrZujes a posilujes vztahy s dodavateli v CR i v zahraniéi

« KaZdodenni kontakt s dodavateli, je na tob& vyjednat ty nejlepsi ceny a kvalitu vyrobkd

» Vyhledavas i nové nakupni prileZitosti

» Sledujes aktudini trendy a konkurenci

» S kolegy z jinych oddéleni spolupracujes pri vytvareni letakovych akci, vystaveni zboZi na nasich
obchodech atd...

« Tvym cilem je dosahovat stanovenych finanénich cild

« Gekaji t& i analyzy a vyhodnoceni prodejd, na zakladé kterych tvofis plany na podporu prodeje

» Kromé kontaktu s dodavateli se mizZe$ t&sit i na komunikaci v ramci celé spoleénosti a to i mimo

-

CR

CO UMi$ A MAS ZA SEBOU:

» ZkuSenosti s obchodnim vyjedndvanim

» Komunikacni dovednosti, uméni navazovat a budovat vztahy
» ZkuSenosti s fizenim databaze dodavateld

» Chut pinit stanovené cile

» Organizacni a analytické schopnosti

» Silnd motivace k praci a nezavislost pii rozhodovani

» Anglictina slovem i pismem na komunikativni Grovni

» Dobra znalost MS Office: Word, Excel, Power Point

« ZkuSenosti na pozici NAKUPCIHO vyhodou

Obrazek 2: Inzerdt na pozici manazera/ku nakupu 1
Zdroj: https://tesco-stores.jobs.cz
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BUDETE U NAS PRACOVAT RADI, PROTOZE NABIZIME:

» FLEXIBILITA — Postihy za 5 minut zpoZdéni a vysvétlovani na koberecku uZ jsou davno minulosti.
U nas si vyberete, kdy chcete prijit do prace a kdy odejit — v tom jsme pruzni. Nékdy do prace
nemusite prijit viibec, a presto odvedete vice prace neZ v kancelafi.

» KARIERNI A OSOBNI RUST — Dychtite po novyych vyzvach a neradi upadate do stereotypu? Nase
dynamické prostfedi velké mezinarodni firmy napini vade potfeby objevovat svét riznych moZnosti
uplatnéni i svét vaseho vlastniho ja*. Kariérni postup, dusevni i profesni seberozvoj — jak to jednou
okusite, nebudete chtit prestat.

» KOLEKTIV — U nas nezlstava prace praci. Tady mame radi zabavu, dobry humor. V Tescu budete
mit nejen povinnosti, ale i pfatele. Proto organizujeme nékolikrdt do roka spolecenské akce na
urovni celé spoleénosti i v ramci mensich tyma.

+ ZDRAVY ZIVOTNI STYL — Je jedno, jestli si radéji vyplavite endorfiny pfi relaxu nebo ve fitku. V
kafetérii si miZete vybrat, jakym zplsobem chcete o sebe pedovat. Ovoce na pracoviéti zase
podpori zdravéjsi stravovani. Sportovni soutéZe pohnou i celymi tymy, a pfednasky a workshopy
zase zpestfi vase pracovni dny.

» TAKOVA TA KLASIKA — MiZete se tsit na notebook, mobilni telefon i pro osobni uZivani,
stravenky, prispévek na kartu Multisport, zaméstnaneckou slevu na nakup v Tesco, a spoustu
dalsich...

Chcete se k nam prfidat a podilet se na budovani jedné z nejvétsich maloobchodnich znacek? Staci
Kliknout na tlaéitko ODPOVEDET!

INFORMACE O POZICI

Misto pracovisté

= . 3 = . JHRADY
Vrdovicka 1527/68b, 100 00 Praha-VrSovice, Ceska =

republika =
Typ pracovniho vztahu Préce na piny tvazek Y
3\ R
Typ smluvniho vztahu Pracovni smlouva N VRSOVICE
; ) . ‘\“@ASe:namt c:‘ 'a._,-;'.,‘o.' I.’%‘
Délka pracovniho poméru Na dobu neurcitou
Benefity Mobilni telefon, sleva na firemni vyrobky/sluZby,
notebook, pfispévek na penzijni/Zivotni pripojisténi,
flexibilni zacatek/konec pracovni doby,
stravenky/pfispévek na stravovani, firemni rekreacni
zarizeni, kafetérie, obcerstveni na pracovisti,
prispévek na sportkulturuivolny ¢as, moZnost
obcasné prace z domova, firemni akce
Pozadované vzdélani Stredoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou
Pozadované jazyky Cestina (vyborna), Anglictina (pokrogila)
Zadavatel Tesco Stores CR a. s.
Kontakt:

Tesco Stores CR a. s.
Natalie Cizkova

Obrazek 3: Inzerat na pozici manazera/ku prodeje 2
Zdroj: https://tesco-stores.jobs.cz
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5.1.6 Dokumenty poZadované od uchazeéii o zaméstnani

Pti ziskdvani zameéstnancl z vnéjsich zdrojl, pozaduje spole&nost Tesco Stores CR a.s.
od uchazeld Zivotopis a spole¢né s nim mohou kandidati prilozit motivaéni dopis.
Tesco Stores CR a.s. poZaduje od uchaze&l vyplnénf dotazniku, kde zjistuje zakladni
Udaje o uchazecich, jak je: jméno, pfijmeni, tel. ¢islo, email, mzdové ocekavani, Uroven
anglictiny, Uroven prace v excelu a pfipadny datum néstupu.

Jakmile je uchazec pfijat musi vyplnit osobni dotaznik, ktery slouzi k zaloZeni zamést-
nanecké slozky. Zaméstnanec vyplIni idaje, jako napr. jaké je jeho zdravotni pojisStovna
ainformace o bankovnim Uc¢tu. Zameéstnanec ma povinnost navstivit zavodniho I1ékare,
kvlli absolvovani vstupni zdravotni prohlidky. Zavodni [ékarl poté na zdkladé vypisu ze
zdravotni slozky uchazece, vyda uchazecovi zdravotni prlikaz a posoudi, zda je ucha-
zel zdravotné zpUsobily na dané pracovni misto. Nutnost mit potravinarsky prikaz se
vztahuje na vSechny zaméstnance spolenosti, a to i v pfipadé toho, Ze nemaji s pro-
vozem nic spole¢ného. Spole¢nost Tesco Stores CR a.s. k tomu ma dobry ddvod, pro-
toze mUZe nastat situace, kdy bude potreba, aby zaméstnanec vyrizoval pfipadné po-
vinnosti na provozovng, kde je potravinarsky prlkaz vyzadovan.

Personalisté také potrebuji datum vydani obclanského prlkazu, datum vydani nej-
vyssiho dosaZzeného vzdélani, zapoctovy list, kopii karty pojistence. Pokud se jednd o
cizince, vyZaduje personalistka kopii pasu, pfipadné pobytové karty nebo viza, a co se
tyCe karty pojiStence, tu zafizuje spolec¢nost sama.

PIi ziskavani uchazecl z vnitfnich zdroj(, je vyuzita tzv. interni pfihldska. Interni pfi-
hlasku, spoleéné s zivotopisem, posSlou uchazedi o zaméstnani ndborafi a ten poté ves-
keré dokumenty pfedd manazerovi. Vyhodou je, Ze je zamé&stnanec jiz zameéstnany ve
spolednosti a tudiz nemusi absolvovat zdravotni prohlidku.
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5.2 Vybér zaméstnanci

5.2.1 Kritéria vybéru zameéstnancu

Spole¢nost Tesco Stores CR a. s. ma nékolik spole&nych kritérii pro vdechny pozice a
nékolik specifickych kritérii, které se rozlisuji v zavislosti na oddéleni a druhu prace.
Spolednost se snazi dat pfilezitost vSem uchazellm nezdvisle na véku ¢i pohlavi. Z
ddvodu odbornosti nabizenych pracovnich mist, pozaduje spole¢nost predevsim zku-
senosti vdaném oboru.

VSeobecnym kritériem je znalost anglictiny, jelikoz zaméstnanci z velké ¢asti komuni-
kuji se zahrani¢nimi partnery ¢i oddélenimi. Nutnosti je znalost prace na poditaci a
Microsoft Excelu. Déle je vyZadovana schopnost uchazece pracovat vtymu, ale zaro-
ven je pozadovana dostate¢na samostatnost. Vzhledem k tomu, Ze dany zaméstnanec
svym jedndnim napomahd k tvorbé znacky Tesco, tak se po ném vyZaduje, aby mél
slusné vystupovani.

Pro spolecnost je také velmi ddlezity Tesco dotaznik, ve kterém uchazec vyplfiiuje své
pozadované platové ohodnoceni. V pfipadé, Zze pozadovany plat neodpovidé financ-
nim moZznostem spolelnosti, personalista ovéfuje s kandiddtem jeho platova oleka-
vani. Spolecnost predpoklddd, Ze uchazed s pfislusnymi zkuSenostmi znd svou hod-
notu na trhu.

Spolecnost klade dlraz predevsim na zkusenosti vdaném oboru, ale nepopird, Ze kdyz
se jednd o obsazeni odbornéjsi pracovnich mist, tak vzdélani v oboru pozaduji (napf.
pravnicka pozice).

5.2.2 Metody vybéru zaméstnancii

Nejcastéji pouzivanou metodou vybéru zameéstnancd je vybérovy pohovor. K pred-
bézné analyze uchazecll tzv. preselectu, se vyuziva hodnoceni Zivotopisd a slouzi jako
podpdrny nastroj pfi vybérovém fizeni.

Preselect

Preselect je ¢innost, pti které personalistka spole¢nosti Tesco Stores CR a.s. vybira sku-
pinu uchazecy, ktefi odpovédéli na inzerat. Tuto skupinu uchazecd vybird dle stanove-
nych specifik a ndsledné je posle manazerovi i pfimému nadfizenému. Stanovenym
specifikem mUze byt napr. Pfedchozi zkusenosti, stdZze, potencidl uchazece a zpraco-
vanost zivotopisu.
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Manazer postupné projde vSechny obdrzené odpovédi od uchazedd a ndsledné vybere
podle pfedem stanovenych kritérii na danou pozici vhodného uchazece k vyb&rovému
pohovoru.

Hodnoceni Zivotopisi

Hodnoceni Zivotopisd je metoda, kterd se vyuziva v tzv. preselectu k predbézné ana-
lyze uchazell o zaméstnani. Tato metoda je velmi vyuzivdna, a to z toho dlvodu, ze
Zivotopis pozaduje spoleCnost od kaZzdého uchazede, ktery je do spolecnosti ziskavan
zvneéjsich zdrojd. Zkouma se zde dosazené vzdélani, pracovni zkusenosti, znalosti a
dovednosti.

Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor mlze byt jednokolovy, dvoukolovy nebo tfikolovy. V jednokolovém
vybérovém pohovoru je prfitomen uchazeé a manazer ¢i prfimy nadfizeny, ktery si da-
ného uchazecle vybird na pracovni misto. Dvoukolovy vybé&rovy pohovor se pofada v
pfipadé, kdy daného uchazele chce, nebo potfebuje vidét nadfizeny nadfizeného
anebo pokud je vyZadovana pripadova studie nebo Ukol, na kterém mé uchazec pra-
covat. Trikolové vybérové fizeni je velmi vyjimecné a nastava pouze v pfipadé, Ze se
dany uchazel uchazi o vysoce postavené misto. Daného uchazece chce vidét a posou-
dit vice kompetentnich osob v organizaci.

U vybérovych pohovor( je pfitomen personalista, ktery zasadné slouzi jako poradce
pokud manazer zazddd o pomoc pfi posouzeni kompetentnosti uchazece. V mnoha
pfipadech jsou manazefi natolik zkuseni, Ze jsou dostatecné kompetentni k vybéru
nejvhodnéjsiho uchazede. Spole¢nost Tesco Stores CR a.s. umoZiiuje byvalym zamé&st-
nancdm, ¢i odchdzejicim zaméstnancdm zUcastnit se vybérového pohovoru jako kon-
zultant. M{Ze tak posoudit, zda je uchazec jeho vhodny nastupce, ¢i vhodné ndhrada
na dané pracovni misto.

Vybérové fizeni ma urity pribéh, zacne se tim, Ze je uchazedi pfedstavena spole¢nost
a jakym zplsobem bude vybérové fizeni pokracovat. Poté se vedouci vybérového po-
hovoru zeptd uchazede, jakd je jeho predstava o daném pracovnim misté, ndsledné
mu vedouci pohovoru dané misto pfedstavi a podrobné popiSe. Tim se vedouci poho-
voru ubezpedi, zda uchazec pochopil zvefejnény inzerat a jestli si pofadné procetl in-
zerdt na dané pracovni misto a nasledné se zjistuji pracovni zkuSenosti uchazece.

Nasledné je ponechan prostor pro uchazede, aby fekl, co olekadvad od daného pracov-
niho mista a co pfesné jej na zverejnéném inzerdtu zaujalo. Vybérovy pohovor pokra-
Cuje tak, Ze vedouci pohovoru zac¢ne klast klasické HR otazky, mezi né patfi napt., Co se
Vam ve vasem profesnim Zivoté povedlo? Co se VAm ve vasem profesnim Zivoté ne-
povedlo? Co si myslite, ze byl ve Vasem profesnim zivoté Gspéch?
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Vedouci pohovoru se snazf vyvarovat otdzkdm typu: Reknéte mi 5 silnych strdnek a 5
slabych stranek.

Na zavér ma uchazed moznost polozit par otdzek, napt. jaké je platové ohodnoceni,
jaké benefity uchazec ziska, Ci jaka je pracovni doba.

Assessment centrum

Assessment centrum je metoda, kterou organizace vyuZziva velmi malo, a to pouze po-
kud potrebuje obsadit vysoce postavené pozice ve spolecnosti. Pro vedeni ndboru
prostfednictvim assessment centra si spolec¢nost najima specialisty a psychology,
ktefi zajisti validnost vybéru.

Headhunting

Naborafi a recruitefi se ve vyjimelnych pripadech uchyluji k tzv. headhuntingu. Head-
huntingu je velmi specifickd metoda, ktera je vyuzivana vyjimecné. Naborafi a recru-
itefi, ktefi vyuzivaji tuto metodu, maji velmi dobré znalosti v psychologii.

5.2.3 Zavérecna faze vybéru zaméstnancu

V pfipadé, Zze vybérové fizeni skoncilo, manazer ma ¢as na rozhodnuti, zda dany ucha-
zel vyhovuje stanovenym kritériim i ne. V pfipadé&, ze u vybérového pohovoru byl pfi-
tomen i nékdo dalsi, mUze se s nim poradit. ManazZer si také mU0zZe nechat ¢as na pfi-
padnou analyzu pfipadové studie.

v

Ozndmeni manazera uchazedi o Uspésném vybé&rovém fizeni zac¢ina telefonickym ho-
vorem, pfi kterém manazer ozndmi, Ze sivybral daného uchazece a Ze by byl rad, kdyby
se stal ¢lenem jeho tymu. Upozorni ho, Ze mu do mailu bude zaslan tzv. nabidkovy
dopis.

Nabidkovy dopis musi obsahovat tyto dlilezZité informace:

e nazev pozice,

e misto vykonu préace,

e nadfizeny,

e datum ndstupu do zaméstnani,

e vySe platu a pfipadné navyseni,

e benefity

e nejzazsidatum vyjadreni uchazece.

V pfipadé, Ze uchazel nabidku nepfijme, oslovi manaZer dalsiho uchazece, v horsim
prfipadé se musi zopakovat cely proces ziskadvania vybéru zameéstnancd. V pfipadé, ze
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uchazed nabidku pfijima, postupuje se k ndslednému zpracovani nabidky. Personalista
vytvofi ndvrh na pfrijeti. Sepise o daném uchazedi vSechny informace tj.:

e jméno a prijmeni,

e pracovni misto,

e datum ndstupu do zaméstnani,
e misto vykonu zamé&stnani,

e vyse platu,

e typ smlouvy (urcitd, neurcitd)

e délka pracovnépravniho vztahu

Tyto informace se posilaji na Madarskou pobocku, kde se vSechny smlouvy pfipravuji.

Délka vybéru zaméstnancl zaleZi na daném manazerovi, ktery si vybird zaméstnance
do svého tymu. Doba mUzZe byt od jednoho tydnu az dva mésice. Prdmérna doba se
pohybuje kolem 14 dnd.

Po pfrijeti si personalistka vyzada jiz zminéné doklady totoznosti k okopirovani, karti¢ku
pojisténce a lékafské vysetreni.

Organizace si zaklada na svém brandu, a tak je pro organizaci dilezité odpoveédét i
uchazecdm, ktefi neuspéli ve vybérovém fizeni. Takové jedndni poméaha spolecnosti
zlepSovat si svoji povést, aby i ndsledujici uchazedi védéli, ze firma jedna férové.

Prvniden nastupu do zaméstnani ¢ekd nového zaméstnance administrativni den, ktery
je rozdélen na dopoledni, poledni a odpoledni ¢4st.

V dopoledni ¢asti se podepisuji veskeré smlouvy, srazky ze mzdy, srazky za pfidéleni
mobilniho zafizeni a stravenky. VyplIfiuji se dohody o flexibilnim vykonu prace, ¢estné
prohladsenive vécech agenturniho zaméstnavani, ochrana hospodarské soutéze. BOZP,
IT bezpelnost a nasleduje skoleni kvalifikovanymi lidmi.

Poledni ¢ast je vénovdna predanim IT zafizeni, jako jsou napf. mobilni zarizeni, laptop,
sim karta. Podepisuji se dokumenty, které jsou spojené s predanim a také sinforma-
cemi o pouzivani.

V odpoledni ¢asti ma zaméstnance na starosti pracovnik HR oddéleni, ktery vypravi o
historii spole¢nosti TESCO, vseobecnych informacich o spolecnosti a také o benefitech
a povinnostech zamé&stnance.

5.3 Adaptace zaméstnanci

Pro nového zameéstnance je velmi tézké se zaradit ihned do pracovni ¢innosti spolec-
nosti. Tesco Stores CR a.s. informuje pFi vyb&ru uchazece, Ze pokud nastane jakykoliv
problém, bude se jim snaZit vyjit vstfic a pokusi se jim usnadnit prvni ndro¢né dny.
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Spolec¢nost méa program nazvany '‘Great 90 days', ktery ma za Ukol koncentrovat sily na
pomoc novym zameéstnanclm, a to tak, Ze jim pfifadi buddyho, spoluzaméstnance/ka-
mardda. Ten je zaméstnanci k dispozici, kdyby se potfeboval na néco zeptat, napr. pfi
zalozeni uZivatelského Uctu, pres ktery ma zaméstnanec pfistup k tiskarné. Spolec-
nost, ve spolupraci se zameéstnanci, udélala broZuru, ve které zaméstnanec nalezne
uzite¢né informace, napfr. slovni¢ek slangovych vyraz(, které ve spole¢nosti pouzivaji.
Zameéstnanec také na uvitanou od spolecnosti obdrzi zapisnik s tuzkou, termohrnek a
bonbony.

Firma porada skoleni, tzv. 'Warm welcome’, na kterém jsou shrnuty vsechny informace.
Pokud mda zaméstnanec néjaké otazky, jsou mu v rdmci tohoto skoleni zodpovézeny.
Kurz je porddan zabavnou formu prostfednictvim kviz( a her. Zaméstnanci si zde mo-
hou ovéfit své zkuSenosti s chodem v organizaci, zjistit nové informace a také se po-
bavit a utuzit vztahy s novymi kolegy.

5.4 Zmény v disledku SARS-CoV-2

Zacatkem roku 2020 nas zasahl vir s nazev SARS-CoV-2, ktery ma dopad na fungovani
firem. Spole&nost Tesco Stores CR a.s. také zaznamenala né&kolik problémd, na které
musela reagovat.

Zameéstnanci spolecnosti jsou nuceni pracovat pfevazné zdomova. Do zameéstnanido-
chdzeji 1-2 tydné. Néktefi vice, a to v zavislosti na potfebdch daného pracovniho mista.
Kanceldfe maji omezeny pocet pracovnich mist, a tak si zaméstnanci musi v systému
rezervovat své pracovni kfeslo, aby predesli prelidnénia v ramci svych moznosti ome-
zili Sitenfi viru. V organizaci maji nafizené rozestupy a zasedaci poraddek. Na centrdini
pobodce v Prazskych VrSovicich je prdmérné 800-1000 zaméstnancy.

V momentdlni dobé se vybérové fizeni a Skoleni provadi pomoci aplikace MS Teams,
v pfipadé podepisovani smluv se dostavi uchazec osobné do spole¢nosti. Z dlvodu
ekonomické krize, se na nabizend pracovni mista hldsi znatelné vice uchazec(, tzn.
mnohondsobné vice prace pro personalisty podniku.
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6 Dotaznikové Setreni mezi zaméstnanci

spolecnosti

Dotaznikové Setfeni mezi zamé&stnanci spole&nosti Tesco Stores CR a.s. probihalo
v elektronické podobé webového nastroje pro tvorbu dotaznikd Survio.com. Anonymni
dotaznik byl rozesldn personalistkou spolecnosti zaméstnancim ve VrSovické cen-
trale, kde personalistka pracuje. Dotaznikového Setfeni se zUclastnilo celkem 73 za-
méstnancy.

Dotaznik obsahoval 20 otdzek, které byly vytvofeny za Gcelem ziskani informaci pro
analyzu procesu ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti. Analyza vede k po-
souzenivhodnosti pouzivanych metod ziskavania vybéru zaméstnancd ve spolecnosti
Tesco Stores CR a.s. a doporuceni zmé&n, které by vedly k efektivnéjsimu ziskdvani a
vybéru zaméstnanc( ve spolecnosti.

Soucésti analyzy vysledk( ziskanych z dotaznikového Setfeni bylo odpoveédét na vy-
zkumné otazky:

e VO 1: Které z metod ziskdvanf a vybé&ru jsou ve spole&nosti Tesco Stores CR a.s.
nejpouzivanéjsi?

e VO 2: Byli zamé&stnanci spokojeni s vybérovym fizenim, s poskytnutymi infor-
macemi, chovanim vsech aktér( a jejim poctem?

e VO 3:Byla nabidka zaméstnani dostatecna z hlediska poskytnutych informaci a
popsané naplné prace a shodovala se nabidka zaméstnani s realitou?

e VO 4: Jaké poZadavky mé spole&nost Tesco Stores CR a.s. pfi posuzovani ucha-
zecl o zaméstnani a jsou tyto pozadavky vyhovujici?

6.1 Respondenti dotaznikového Setieni

Respondenti dotaznikového feSeni jsou charakterizovdni podle pohlavi, véku, nej-
vysSiho dosazeného vzdélani, pracovniho mista a délky pracovniho vztahu ve spolec-
nosti.

| 45



Pohlavi respondentii

Dotaznikového Setfeni se zUcastnilo 68 (93,15 %) Zen a 5 (6,85 %) muzd.

Jaké je Vase pohlavi?
80

70
60
50
40
30
20

10 5

muz Zena

Graf 1: Pohlavirespondentt
Zdroj: Autor

Vék respondenti

Dotaznikového Setfeni se zUc¢astnilo 37 (50,68 %) respondentd ve véku 26-35 let, 17
(23,29 %) respondentl ve véku 36—-45 let, 14 (19,18 %) respondentl ve véku 18-25 let
a 5 (6,85 %) respondentd ve véku 46-55 let.

Jaky je Vas vék?
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Graf 2: Vék respondent(
Zdroj: Autor
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Nejvyssi dosazené vzdélani

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 23 (31,51 %) respondentd s vysokoSkolskym
magisterskym vzdélanim, 23 (31,51 %) respondentl se stifedosSkolskym vzdéldnim s
maturitou, 17 (23,29 %) respondentl s vysokoskolskym bakaldrskym vzdélanim, 5 (6,85
%) respondentld se zdkladnim vzdélanim a 5 (6,85 %) respondentd odpovédélo moz-
nosti 'Jina...".

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Jind.. 1 S
Vysokotkolské, magisterské | R 2
Vysokoskolské, bakalatské [ NN 1/
stredoskolské s maturitou [ NN R

Vyuéen 0

zékladni I 5

0 5 10 15 20 25

Graf 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani respondentd
Zdroj: Autor

Pracovni zaFfazeni ve spolecnosti

Ctvrtd otadzka zkoumala, do jakych firemnich oddéleni respondenti patfi. Respondenti
meéli na vybér z pozic, které byly vypsany z organizacni struktury podniku. Respondenti
mohli zvolit pouze 1 odpovéd. 11 (15,1 %) respondentl pracuje, odpovédélo, Ze pra-
cuje v oddéleni '‘People’. 8 (11,0 %) respondentd zvolilo, Ze pracuji v oddéleni ‘Product
Food (Trade Planning, Pricing, Quality, Strategy and Operation)’. Dal$ich 8 (11,0 %) re-
spondentd vykonava praci v oddéleni‘Communications’a 8 (11,0 %) respondentd jsou
¢lenem oddéleni'Customer/Marketing’. V oddéleni ‘Product Food (Fresh, Grocery, Own
Brand)' pracuje 7 (9,6 %) respondentl. 5 (6,8 %) respondentd odpovédélo, Ze pracuje v
oddéleni'Finance'. 4 (5,5 %) respondentl pracujici v oddéleni 'Supply Chain Non Food’,
3 (4,1 %) respondenti pracuji v oddéleni 'Product Non Food’, 3 (4,1 %) respondenti vy-
kondvaji praci v oddéleni'People Retail’ a dalsi 3 (4,1 %) respondenti pracuji v oddélen{
‘Business Support’. 2 (2,7%) respondenti odpovédeéli, Ze pracuji na oddéleni ‘Techno-
logy'. Z dotaznikového Setfeni Ize také zjistit, ze 2 (2,7 %) respondenti pracuji na oddé-
leni'CO0 Team’, 2 (2,7 %) respondenti se nachdzi na oddéleni 'Retail Operations’, 2 (2,7
%), vykonavaji praci na oddéleni 'Supply Chain Food' a také 2 (2,7 %) respondenti pra-
cujina oddéleni’'Malls’. 1 (1,4 %) respondent zvolil, Ze pracuje na oddé&leni 'Distribution’,
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1 (1,4 %) respondent je zaméstnanec oddéleni'SRD" a 1 (1,4 %) respondent je zamést-
nanec oddéleni 'Property’. Dotaznikového Setfeni se nezlcastnili zaméstnanci oddé-
leni 'CEO Team’, 'Director's Support’, ‘Legal’ a 'LPS'.

Na jakém oddéleni pracujete?
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Graf 4: Pracovni zafazeni respondent( ve spolecnosti
Zdroj: Autor

| 48



Délka zaméstnani respondentti ve spole¢nosti

Patd otdzka zkoumala délku pracovnépravniho vztahu respondent( v organizaci. 50
(68,49 %) respondentl odpovédélo, Ze ve spolecnosti pracuji déle nez 2 roky, 14 (19,18
%) respondentl odpovédélo, Ze ve spolecnosti pracuji 1 az 2 roky a 9(12,33 %) respon-
dentd odpovédélo, ze ve spolecnosti pracuji méné nez 1 rok.

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
60

50
50
40
30
20
14

9
10

0 -

Vice nez dva roky Jeden azZ dva roky Méné nez jeden rok

Graf 5: Délka zaméstnani respondenti ve spolecnosti
Zdroj: Autor
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6.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Otazka 6. Jakym zpuisobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici, o kte-
rou jste se uchazel/a?

Sestd otdzka zkoumala, jakym zplsobem se respondenti dozv&dé&li o volné pracovni
pozici ve spolecnosti. Nejvice respondentl odpovédélo, Ze se o volné pracovni pozici
dozvédéli prostfednictvim pracovniho portdlu, celkovy pocet respondentd, ktefi zvolili
tuto odpovéd, bylo 41 (56,16 %). 12 (16,44 %) respondentd se o volné pracovni pozici
dozvédélo od zndmého, ktery jiz ve spolenosti pracuje. 8 (10,96 %) respondentl od-
povédeélo, Ze se o volné pracovni pozici dozvédéli prostfednictvim webovych stranek
organizace. 8 (10,96 %) respondentd uvedlo, Ze firmu kontaktovali sami. 4 (5,48 %) re-
spondenti se o nabidce zaméstnani dozvédéli prostfednictvim billboardu nebo re-
klamniho panelu.

Jakym zplsobem jste se dozvédél/a o volné pracovni
pozici, o kterou jste se uchazel/a?

45 41
40
35
30
25
20
15 12
10 8 8
4
. L
Od pritele pracujici  Oslovil/a jsem Na pracovnim Na webovych  Na billboardu nebo
v této firmeé spolec¢nost z vlastni portale strankach reklamnim panelu
iniciativy spolecnosti

Graf 6: Zdroj nabidky zaméstnani
Zdroj: Autor
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Otazka 7. Zjistoval/a jste si podrobnéjsi informace o spoleénosti (Nap¥iklad
na webovych strankach nebo socialnich sitich)?

Sedma otdzka zkoumala, jestli si uchazedi hledali blizsi informace o spolecnostia cho-
dili na pohovory uz obezndmeni o charakteru firmy. 59 (80,82 %) respondentd si hle-
dalo informace o spole¢nostia 14 (19,18 %) respondentd tak neudinilo.

Zjistoval/a jste si podrobnéjsi informace o spolec¢nosti
(Napriklad na webovych strankach nebo socidlnich
sitich)?
70
60
50
40
30

20 14

Ano Ne

10

Graf 7: Zajem respondent( o informace o spolecnosti
Zdroj: Autor

Otazka 8. Jaky byl Vas nejvyznamnéjsi faktor zajmu o tuto praci?

Osma otazka zjistovala dlvody ¢i podnéty, které méli na uchazece nejvétsivliv pfi pro-
kdzani zajmu o pracovni misto ve spole¢nosti Tesco Stores CR a.s. Respondenti méli
na vybér ze 7 moznosti. 18 (24,66 %) respondentl nejvice zaujala povést spole¢nosti.
18(24,66 %) respondentl odpovédélo odpovédi, Ze je zaujal obsah daného pracovniho
mista. 14 (19,18 %) respondentd uvedlo, Ze je nejvice zaujala lokalita spole¢nosti. 9

| 51



(12,33 %) respondentd zaujala pracovni doba. 9 (12,33 %) respondentd se zalibily za-
méstnanecké vyhody a benefity. 5 (6,85 %) respondentl odpovédélo moznosti 'Jina...".

Jaky byl Vas nejvyznamnéjsi faktor zajmu o tuto praci?
sina I
Obsah pracovni pozice | 18
Povest spolecnosti [ NN 15
Lokalita spole¢nosti | NRNEINENENEE -
zaméstnanecké vyhody  [NNRERBHEEEEEE ©
pracovnidoba [ NNREN -

Graf 8: Faktory zajmU respondent( o zaméstnani
Zdroj: Autor

Otazka 9. Jaké dokumenty od Vas spolecnost pozadovala?

Devatd otdzka zkoumala, jaké dokumenty od uchaze&l spole¢nost Tesco Stores CR a.s.
pozadovala. Nejcastéji pozadovany dokument byl Zivotopis, ktery byl poZadovan od
véech 73 (100 %) respondentl. Druhy nejcastéjsi dokument, ktery byl poZzadovan od
64 (87,67 %) respondentd, bylo 1ékarské vysetieni. Od 55 (75,34 %) respondentl byly
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pozadovéany dokumenty o dosazeném vzdélani. 32 (43,84 %) respondentd muselo do-
loZit vypis z trestniho rejstiiku a 27 (36,99 %) respondentd odpovédélo, ze po nich byl
vyzadovan motivacni dopis.

Jaké dokumenty od Vas spolecnost pozadovala?

80 73
70 64
60 55
50
40 32
30 27
20
10

0

Dokumenty o Zivotopis Lékarské vySetfeni Vypis z trestniho  Motivacni dopis
dosazeném rejstriku
vzdélani

Graf 9: PoZadované dokumenty od respondent(
Zdroj: Autor

Otazka 10. Jaké metody byly pouzity pii VaSsem vybéru?

Desatd otdzka se ptala, jaké metodé byli respondenti podrobeni pfi jejim vybérovém
fizeni. Respondenti mohli na tuto otdzku odpovédét zaskrtnutim vice odpovédi.
Vsichni respondenti, tedy 73 (100 %), se zGcastnili vybérového pohovoru. 32 (43,86 %)
respondent( uvedlo, Ze jejich Zivotopisy byli pfipadem zkoumani pri vybérovém fizeni.
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Vybérového testu se zUcastnilo 14 (19,18 %) respondentl. Assessment centrum na-
vstivilo 5 (6,85 %) respondentd a dalich 5 (6,85 %) respondentd odpovédélo neurdité
odpovédi'Jina..".

Jaké metody byly pouzity pri Vasem vybéru?
80 73
70
60
50
40

32
30

20 14
10 . 5 5
, — —

Vybérovy pohovor  Vybérové testy Hodnoceni assessment Jina...
Zivotopisu centrum

Graf 10: PouZité metody vybéru zaméstnancl
Zdroj: Autor

Otazka 11. Byl/a jste spokojen/a s vedenim vybérového Fizeni?

Jedendactd otdzka zkoumala spokojenost respondentd pfi vybérovém fizeni s jeho ve-
denim. 64 (87,67 %) respondentld odpovédélo, Ze byli spokojeni s vedenim vybérového
fizeni. 9 (12,33 %) respondentd zvolilo ‘Spise ano'.

Byl/a jste spokojen/a s vedenim vybérového fizeni?
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Graf 11: Spokojenost respondent( s vedenim vybérového fizenfi
Zdroj: Autor
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Otazka 12. Pokud jste u predchozi otazky vyplinil/a 'Ne’', nebo 'SpiSe ne', s
¢im jste byl/a nespokojen/a?

Dvanacta otdzka byla oteviend a davala respondentdm pfileZitost vysvétlit ddvody své
nespokojenosti. Tato otdzka slouZila jako doplfikovad k otdazce ¢.11. ProtoZze nikdo u
pfedchozi otdzky nezaskrtl negativni odpovéd, nebylo povinné na tuto otazku odpovi-
dat.

Otazka 13. Ziskal/a jste dostatek informaci p¥i Vasem vybérovém poho-
voru?

Trinactd otazka zjistovala, jestli uchazedi ziskali dostatek informaci béhem vybérového
pohovoru. 68 (93,15 %) respondentd bylo spokojeno a dostalo dostate¢né informace.
5 (6,85 %) respondentl uvedlo, Ze jim nebylo poskytnuto dostateéné mnozstvi infor-
maci.

Ziskal/a jste dostatek informaci pfi Vasem vybérovém
pohovoru?
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50
40
30
20

10

Ano Ne

Graf 12: Ziskani dostatecnych informaci respondent( pfi vybérovém pohovoru
Zdroj: Autor

Otazka 14. Pokud jste u predchozi otazky vypinil/a 'Ne’, jaké informace Vam
chybéli?

Ctrnactd otazka byla oteviena a ddvala moZnost rozvést nespokojenost s poskytnu-
tymi informacemi pfi vybérovém Fizeni. Respondenti v souctu uvadéli, Ze by pfivitali
vice poskytovanych informaci o naplni a priibéhu pracovni ¢innosti, aby to pro né nebyl!
takovy Sok pfi ndstupu. Jeden z respondent( uved|, ze vZdy je néjakd informace, kterd
uchazedi chybi, paklize v tomto oboru nepracuje.
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Otazka 15. Po jaké dobé jste se dozvédél/a vysledky vybérového Fizeni?

Patndctd otdzka méla za Ukol zjistit, jak dlouho trvalo organizaci oznamit vysledky
uchazecim o dané pracovni misto. 32 (43,84 %) respondentl se dozvédélo vysledky
do tff dnd, 27 (36,99 %) respondentl se dozvédélo vysledky do jednoho tydne a
nejdéle na vysledky ¢ekalo 14 (19,18 %) respondentd, ti obdrzeli odpovéd az za 14 dni.

Po jaké dobé jste se dozvédél/a vysledky vybérového
fizeni?
35 32
30 27
25
20

15

10

[€,]

Do 3 dnu Do 1 tydne Do 14 dnC

Graf 13: Ozndmeni vysledk( vybérového rizeni respondentim
Zdroj: Autor

Otazka 16. Prostor pro navrhy <i pripominky ke zlepSeni pFijimaciho Fizeni.

Sestndctd otazka byla otevFena a ddvala prostor uchaze&dm napsat svoje dalsi p¥ipo-
minky nebo navrhy tykajici se vybérového fizeni. Nékolik respondentl nemélo zadné
pripominky, navrhy anebo se jim nechtélo odpovidat. Respondenti tohoto dotazniku
by radi uvitali pfi pfijimacim fizeni osobné&jsi pfistup. Respondenti by také radi méli pfi
pohovoru kolegu, ktery s nimi bude v organizaci pracovat. Mnoho respondentl také
zdlraznilo, ze jejich pfijimaci fizeni bylo uz nékolik let zpét (6-10 let) a Ze se za ty 1éta
proces vybéru zaméstnancl zmeénil.
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Otazka 17. Odpovida realita na pracovisti nabidce zaméstnani?

Sedmnéctd otdzka zjiStovala, jestli odpovidéa realita na pracovisti nabidce zaméstnani.
50 (68,49 %) respondentld odpovédélo ‘Ano’ a 23 (31,51 %) respondentd odpovédélo
'Spise ano'.

Odpovida realita na pracovisti nabidce zaméstnani?
60
50
40
30
20

10

Ano Spise ano

Graf 14: Realita prace v souladu s nabidkou zaméstnani
Zdroj: Autor

Otazka 18. Jste v praci obecné spokojen/a?

Osmnacta otazka méla Ucel zjistit vSeobecnou spokojenost ve spolecnosti Tesco Sto-
res CR a.s. 45 (61,64 %) respondentd je zcela spokojenych a odpovédélo ‘Ano’. 23 (31,51
%) respondentd maji néjaké pochybnosti, ale spise se prikldni ke stanovisku, Ze spo-
kojeni jsou a odpovédéli 'Spise ano’. 5 (6,85 %) respondentl maji pochybnosti vice a
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odpoveédéli ‘Spise ne'. Spole&nost Tesco Stores CR a.s. z dotazovanych nezamé&stnava
nikoho, kdo by byl zcela nespokojen.

Jste v praci obecné spokojen/a?
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Graf 15: Spokojenost v zaméstnani
Zdroj: Autor

Otazka 19. Doporucil/a byste tuto spoleénost rodinnym pfislusnikiim nebo
znamym?

Devatenactd otdzka zkoumala, zda by zaméstnanci doporucili spolec¢nost jako vhod-
ného zaméstnavatele svym zndmym nebo rodinnym pfislusnikm. 37 (50,68 %) re-
spondentd by zcela doporudilo tuto spole¢nost. 36 (49,32 %) respondentl by tuto spo-
le¢nost také doporudila, ale maji urcité pochyby. Proto zvolili odpovéd “Spise ano'.

Doporucil/a byste tuto spolecnost rodinnym
prislusnikim nebo znamym?

37,2
37
36,8
36,6
36,4
36,2
36
35,8
35,6
35,4

37

Ano Spise ano

Graf 16: Ochota respondent’ doporucit spolecnost rodiné nebo zndmym
Zdroj: Autor
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Otazka 20. Pokud jste u predchozi otazky vyplinil/a 'Ne’, nebo 'SpiSe ne', z
jakého diivodu byste tuto firmu nedoporudil/a?

.....

doporudit tuto spole&nost svym zndmym nebo rodinnym pfisluénikiim. Zadny z re-
spondentd neodpovédél negativné, a tak nebyli nuceni vyplnovat tuto otadzku.

6.3 Shrnuti dotaznikového sSetieni

Tato kapitola shrnuje vysledky dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci organizace
Tesco Stores CR a.s. Obsahuje také odpové&dina zvolené vyzkumné otdzky v souvislosti
se ziskdvanim a vybéru zaméstnanc( v organizaci.

Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisté&no, Ze spole&nost Tesco Stores CR a.s. za-
meéstnava vice Zen nez muzl. Spolecnost nediskriminuje Zddnou vékovou skupinou a
dava pfilezitost komukoli, kdo o danou praci stoji. Spolecnost preferuje uchazece s vy-
sokou nebo stfedni Skolou s ohledem na pracovni ndrocnost, ale nemd zadné kon-
krétni specifikace. Pro spolecnost jsou nejddlezitéjsi zkusenosti, které ziskal uchazec
v daném oboru a také preferuje uchazecle se zdpalem pro danou véc.

Z odpovédi respondentd vyplynulo, Ze spole&nost Tesco Stores CR a.s. zamé&stnava
velmi loajalni zaméstnance, ktefi ve spole¢nosti pracuji vice nez dva roky. Takto loa-
jalni zaméstnanci znamena mensi fluktuaci zaméstnanc(, mensivydaje na ziskavani a
vybér zameéstnancl a také ndslednou adaptaci.

Nejvice vyuzivand metoda ziskavani a vybéru zameéstnancd je inzerce prostrednictvim
pracovnich portald. Tato metoda zajistuje spolecnosti nejvyssi pocet uchazecd o za-
meéstnani. Druhou nejcastéji pouzivanou metodou ziskdvani a vybéru zameéstnancd je
doporuceni od pfitele ¢i rodinného pfislusnika, ktery jiz ve spole¢nosti pracuje. Dopo-
ruceni od jiz pracujiciho zaméstnance ve spolecnosti, je zndmka toho, ze si zamést-
nanci firmy vazi a pro spolec¢nost je to velmi levnd metoda, kde firma usetfi za vydaje
se ziskdvanim zaméstnancd. Mezi méné vyuzivané metody patfiinzerce na verejnych
billboardech ¢i reklamnich panelech, osloveni uchazedi na pfimo nebo také nabidka
zameéstnani na webovych strdnkach spolecnosti. V dnesni dobé vsude pfitomného in-
ternetu jsou pro uchazece pracovni portaly nejpohodinéjsia nejvice efektivni z ddvodu
sirokych moznosti filtrace nabidek zaméstnani.

.....

na webovych strankdch spolecnosti nebo na socidlnich sitich, kde je spole¢nost také
aktivni. Tato aktivita se okrajové zkouma pfi pfijimacim fizeni, jelikoZ kazdy uchazec by
meél védét zakladniinformace o daném pracovnim misté a o dané spole¢nosti. Ukazuje
to opravdovy zdjem o praci ve spolecnosti, a Ze je uchazec obezndmen s vizi spolec-
nosti.
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Nejvice uchazecl na nabidce zaméstnani zaujala povést spolecnosti, obsah pracov-
niho mista a lokalita spolecnosti. Pracovni doba, zaméstnanecké vyhody a benefity a
mzdové ohodnoceni nejsou primarnim dlvodem, které by uchazece zaujali pri ucha-
zeni se o pracovni misto v této spolecnosti.

Dokumenty, které jsou pozadovany od uchazec(, jsou Zivotopis, 1ékarské vysetieni, a
dokument o dosazeném vzdé&lani. Spole¢nost Tesco Stores CR a.s. nevyZzaduje pfilis
¢asto vypis z trestniho rejstfiku a motiva¢ni dopis. Reference od predchozich zamé&st-
navatell a dokumenty o praxi nebyly od respondent( vyZzadovany vibec.

Ve vsech pfipadech byla vyuzita metoda vybérového pohovoru pfi vybérovém fizeni.
Jako podplrnd metoda se vyuzivd hodnoceni Zivotopisl. Pokud je to potreba, vyuziva
spolecnost vybérové testy, ¢i assessment centrum.

Zaméstnanci spole¢nosti Tesco Stores CR a.s. jsou velmi spokojeni s vedenim vybéro-
vého fizeni a nebyl nikdo, kdo by byl nespokojen.

Ucastnikdm vyb&rového fizeni je poskytovédno dostate¢né mnozstvi informaci a v p¥-
padé, ze se nékomu nezdaji informace dostateéné, tak zminuje svoji nekompetentnost
v této oblasti a Ze pokud v tomto oboru &lovék nepracuje, nikdy nedostane Uplné
vSechny informace. Dokud nepfijde situace, kde dané informace chybi, uchazec ne-
zjisti, Ze nema vSechny informace.

Spole¢nost Tesco Stores CR a.s. odpovidd uchazeddim o zaméstnani ve velmi kratkém
Case. Ve velkém poctu pfipadd se uchazedi dozveédéli o pfijeti do zaméstnani do tri
dnl od vybérového pohovoru nebo do jednoho tydne. Zaméstnanci potvrzuji, Ze rea-
lita na pracovisti odpovida popisu nabidky zaméstnani a jsou na daném pracovnim
misté spokojeni a doporudili by praci zndmym nebo rodinnym pfislusnikdm. Mnoho
zaméstnancl by pfivitalo u vybé&rového pohovoru vice kompetentnich pfihlizejicich,
ktefi by pfinesly pfidanou hodnotu pro uchazece a nasledné i vedoucimu pohovoru.

Na zdkladé analyzy dotaznikového Setfeni je moZzné odpovédét na stanovené vy-
zkumné otazky:

VO 1: Které z metod jsou nejvice pouzivané pfi ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve
spole&nosti Tesco Stores CR a.s.

Nejvice pouzivané metody ziskdvania vybéru zaméstnancl ve spolecnosti Tesco Sto-
res CR a.s. jsou prostFednictvim pracovnich portélu Jobs.cz a Prace.cz, & dostali dopo-
ruceni od zndmého, ktery ve spolecnosti pracuje.

K vyb&ru zaméstnancl spoleénost Tesco Stores CR a.s. pouZiva vyb&rovy pohovor spo-
le¢né s hodnocenim zivotopisu, ddle pak vybérové testy a vyjimelné se vyuziva i me-
toda assessment center.
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VO 2: Byli zamé&stnanci spokojeni s vybérovym fizenim, s poskytnutymi informacemi,
chovanim vsech aktérd a jejim poltem?

Zameéstnanci byli spokojeni s vedenim vybérového fizeni, se vsemi aktéry a s poskyt-
nutymi informacemi. PFi vybérovém pohovoru by pfivitali, kdyby byl u pohovoru pfito-
men napr., primy nadfizeny, stavajici ¢i byvali zaméstnanci, ktefi by uchazecdm monhli
zodpovédét pripadné otdzky, které by jim mohli pomoci, aby si udélali lepsi predstavu
0 pracovnim misté. Néktefi zaméstnanci by preferovali osobit&jsi pfistup.

VO 3: Byla nabidka zaméstnanfi dostate¢nd z hlediska poskytnutych informacl a po-
psané naplné prace a shodovala se nabidka zaméstnani s realitou?

Nabidka zaméstnani obsahuje vSechny potfebné informace ohledné ndpliné prace, po-
Zadavcich na schopnosti, dovednostech a zkusenostech uchazece, dale obsahuje in-
formace ohledné toho, co nabizi sama spolecnost, pripadné benefity, které uchazec se
zameéstnanim ziskd. Zameéstnanci jsou spokojeni s uvedenymiinformacemi a potvrdili,
Ze odpovidaji realité na pracovisti.

VO 4: Jaké pozadavky ma spole¢nost Tesco Stores CR a.s. pfi posuzovani uchazeld o
zaméstnani a jsou tyto pozadavky vyhovujici?

Pro spole¢nost Tesco Stores CR a.s. je nejdlleZit&j&i, kdyZz maji uchazeci zajem praco-
vat a ucit se novym vécem, samostatnost a zaroven schopnost pracovat vtymu. S oh-
ledem na pozici v hierarchii spole¢nosti jsou zde dllezité zkusenosti vdaném oboru a
ve vyssich pozicich je zde kladen d(iraz také na odpovidajici dosazené vzdélani.
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7 Navrhy opatieni

Na zdkladé vysledkl analyzy procesu ziskdvani a vybér zaméstnancl ve spolecnosti
Tesco Stores CR a.s. za pomoci rozhovoru s personalistkou spole¢nosti a ndsledného
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti byly vypracovdny néavrhy dopo-
ruceni, které by mély pfispét ke zlepSeni procesu ziskadvani a vybéru zaméstnancd ve
spolednosti.

Doporuéeni 1 — Zapojit do vybérového pohovoru vice aktéri

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Zze vétsina respondentl byla zcela spokojena s
zenim vybérového pohovoru, néktefi respondenti vsak odpovédeéli, Ze by pfivitali dal-
iho aktéra pfi vybérovém pohovoru.

"

f.’
S

Ve spolec¢nosti je mnoho manazer(, ktefi jsou zkuSeni a zvladaji vést vybérové poho-
vory zcela samostatné. Najdou se také zkuSeni manazefi, ktefi privitaji vécnou radu, i
ndzor na daného uchazece.

V pfipadé, kdy neni personalistka pritomna u vybérového pohovoru, nemdze poté ma-
nazerovi sdélit svdj ndzor na uchazece o zameéstnani.

N4vrhem pro spole&nost Tesco Stores CR a.s. je zapojit do vybé&rového pohovoru vice
aktérd. Tim je myslen dalsi pfimy nadfizeny zaméstnanec, byvaly nebo soucasny za-
meéstnanec pracujici na stejné nebo podobné pozici, na kterou se uchazec uchazi.

Souvisejicim ndvrhem je, aby se pfijimaciho fizeni G¢astnil zaméstnanec personalniho
oddéleni. Personalista nebo personalistka bude mit moznost zastupovat jak roli taza-
tele, tak bude moci pozorovat pribéh vybérového fizeni. Pfitomnost personality mize
pomoci manazerovi, pokud by se nemohl rozhodnout, ktery uchazec byl tim nejvhod-
néjsim kandidatem na dané pracovni misto.

Tato feseni mohou pfispét ke spokojenosti a informovanosti uchazecl o zaméstnani a
také by mohly pomoci manazerovi, ¢i vedoucimu vybérového pohovoru k lepsimu
Usudku pfi vybéru potenciondlniho zaméstnance.

Doporuéeni 2 — VyuzZivat jinych zptisobii informovani o novych pracovnich
mistech

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze se vétSina zaméstnancl dozvédéla o pracov-
nim misté ve spole¢nosti Tesco Stores CR a.s. z pracovnich portald, predevim z por-
tald Jobs.cz a Prace.cz.
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V dnesnidobé je internet kazdodenni pomocnik v Zivotech vsech. Pomaha uchazeclim
0 zaméstnani najit vhodnou pracovni nabidku a firmam pomaha zrychlovat a zefektiv-
novat proces ziskdvani a vybéru zaméstnancd. Spolec¢nost vyuziva socialni sité prede-
v$im k poradani soutézi a k propagaci vliastnich vyrobk( a sluzeb. Mezi nejvice vyuzi-
vané socialni sité patfi Instagram a Facebook.

Z rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, ze je velmi tézké propagovat pracovni
mista v 'head office’ se vSemi nabizenymi benefity, odménami a zazemim, které si ne-
mohou dovolit ve vSech oddélenich spole¢nosti z ddvodu rozdilného marketingu a
managementu.

Spolecnost se zUcastnuje rdznych veletrh( a akci, kde patrd po nadéjnych talentech z
fad stfedoskolak( a vysokosSkolakd. Ovsem, jak je vidét z dotaznikového feseni, zadny
z respondentl se nedozvédél o pracovnim misté ve vzdélavacich instituci.

Spole&nost Tesco Stores CR a.s. by méla vice propagovat volna pracovni mista na so-
cidlnich sitich. Pfispévky by mély obsahovat ndzev pracovni pozice, naplfi prace a co
muze uchazedi firma nabidnout z hlediska kariérniho rlstu. Strach budovani si vlast-
niho brand oproti jinym ¢astem podniku je na misté, proto by propagace neméla byt
agresivni napr. z hlediska nabizenych benefitl, multisport karet a slev v podnikové ka-
varné. Jde o to zacilit na Sirsi okruh potencidlnich uchazec(, ktefi socidIni sité vyuzivaij.
Zaujmout pridanym pfispévkem a pfipojit k nému kariérni stranky spole¢nosti. To by
donutilo uchazece, aby si prohlidli webové stranky spolecnosti a dozvédéli by se o ni
mnohem vice informaci.

Dalsim ndvrhem je zaméfit se vice na absolventy stfednich nebo vysokych Skol, kde
preference budou zdlezet na povaze obsazovaného mista, prostfednictvim pracovnich
veletrhd nebo letdkl do Skol. Spole¢nost mé dobfe promysleny systém kariérniho
rlstu zaloZzeném na tzv. WL — Work Levelech. Takovyto systém dodava zaméstnancim
motivaci se zlepsovat a postupovat Zebrickem vzhdru. Nadrizenym manazerlim to
dava moznost vyucdit si své zaméstnance na dané pozice, coz pomahé ke spolupraci a
ddvére v daném tymu. Absolventi skol byvaji ¢asto ambiciézni a jejich pracovitost
muze prinést firmé mnoho pozitivniho. Propojenim dobrych strének absolvent( skol a
promysleného kariérniho systému, mdze spolecnost ziskat velmi kvalitniho zamést-
nance.

Doporuceni 3 - Benefity

Spolecnost nabizi spoustu zajimavych benefit(, jako jsou multisport karty, slevy do ka-
varny, vouchery na nakup v fetézcich Tesco. Pradce v oddéleni Head Office neni lehka.
Personalistka spolec¢nosti zminila, Ze mnoho lidi z vyroby si mysli, Ze prace v kancelafi
je o tom sedét u pocitale a popijet kaficko. Tato prace neni fyzicky ndro¢nd, jako prace
ve vyrobé, ale zato je nadrocnd psychicky. Mnoho lidi si tuto skute¢nost neuvédomuje a
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podle zaméstnanc(, ani manazefi ve vedeni. Zaméstnanci maji mnoho pracovnich po-
vinnosti navic a nejsou za to adekvatné ohodnoceni.

Spole&nost Tesco Stores CR a.s. by se méla zamé&Fit na tuto oblast a adekvatn& odménit
zameéstnance za jejich pracovni Usili, které je nad ramec predepsanych povinnosti. Od-
mény mohou mit formu variabilniho financniho ohodnoceni za praci prescas nebo bo-
nusu udéleného na konci mésice. PomUze to ke spokojenosti nejen zaméstnance, ale
i zaméstnavatele. Zaméstnanec bude odmeénén za svoji praci navic a nebude mu za-
tézko takovou praci vykondvat i pfisté. Tim se zvysi jeho motivace, vykon i kvalita od-
vedené prace. Vykonnéjsi a kvalitn&jSi zaméstnanec je pro spolecnost zadanym arti-
klem. Spolec¢nost je pak s takovym zaméstnancem spokojena a mUze dosahovat po-
Zzadovanych vysledk.

Spole¢nost Tesco Stores CR a.s. mé& velmi dob¥e zpracovany proces ziskavani a vybér
zaméstnancl v organizaci. Mnou predstavené nadvrhy mohou byt povazovany jako do-
poruceni k modifikovani ¢i zlepSeni procesl ziskdvani a vybéru zaméstnancl. Spolec-
nost je spokojena s nastavenymi procesy a pfinasi jim pozadované vysledky.
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Zaver

Bakalarska prace se zabyvala procesy ziskavani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti
Tesco Stores CR a.s. s vyuzitim odborné literatury, rozhovoru s personalistkou spole¢-
nosti a dotaznikovym setfenim mezi zaméstnanci spoleénosti s cilem urcit mozné pro-
blémy nebo pfileZitosti pro zlepseni a navrhnout mozna fesent.

Tato bakalarské prace potvrdila, ze ziskdvani a vybér zaméstnancl v organizaci jsou
velmi dllezité persondlni ¢innosti. Lidé tvori organizaci. Spolecnost je tvorena lidmi, a
pokud jsou ve spole¢nosti kvalitni lidé, je kvalitni i spole¢nost.

Analyza ziskdvani a vybéru zamé&stnancd ve spole&nosti Tesco Stores CR a.s. ukazala,
Ze nejvice zaméstnanc( se o nabidce zaméstnani ve spole¢nosti dovadi prostfednic-
tvim pracovnich portalQ Jobs.cz, Prace.cz nebo Pracezarohem.cz. Novi zaméstnanci do
spolecnosti pfichazeji také po doporuceni od znamého, &i rodinného prislusnika, ktery
ve spolecnosti jiz pracuje.

Pfi pfijimacim Fizeni byli uchazeci spokojeni s vedenim vybérového pohovoru a dostali
dostatecné mnozstviinformaci potfebné k zaclenéni do spolecnosti a zapojeni do pra-
covni ¢innosti. Uchazedi dostali vysledek o vybérovém fizeni ve vétsSiné pfipadech v
prijatelném cCase, a to v rozmezi tfi dnd az jednoho tydnu.

NejddllezitéjSimi kritérii pfi vybéru zaméstnancl jsou pro spolecnosti ochota se ucit a
ochota svoji pracovitosti zvySovat hodnotu spolecnosti. Pro spolecnost je nejdllezi-
t&jsi,aby méluchazel schopnosti, dovednosti a zkusenosti v daném oboru. Spole¢nost
Tesco Stores CR a.s. nediskriminuje uchazece podle vzdélani, dava prileZitost viem

uchazecdm, pokud jde vsak o vyssi pozice, je potifeba, aby splnoval pfedem stanovené
minimalni dosazené vzdeélani.

Na zé&kladé vysledk( analyzy ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve spolecnosti Tesco
Stores CR a.s. byly vypracovany ndvrhy doporucéeni, které by mohly tento proces zlep-
Sit. Byly navrzeny tyto navrhy:

e zapojit do vybérového pohovoru vice aktérg,
e vyuzivatjinych zplsob( informovani o novych pracovnich mistech,
e vylepseni benefitl.

Zavedeni téchto ndvrh{ a opatfeni by mélo pomoct ke zlepseni velmi dobfe fizenych
procesd ziskdvani a vybé&ru zamé&stnancl ve spole¢nosti Tesco Stores CR a.s.
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P¥iloha 1 - Rozhovor s personalistkou spole&nosti Tesco Stores CR a.s.

Otézky, které byly poloZzeny v pribéhu rozhovor( s personalistkou spolecnosti Tesco
Stores CR a.s.

Cim se Vage spole¢nost zabyva?

Jaka je organizalni struktura spole¢nosti?

Kdo ma na starosti planovani lidskych zdrojd?

Jakym zpUsobem zjistujete, zda potfebujete nové zaméstnance?

Z jakych zdrojd ziskadvate zaméstnance?

Jaké vyuzivite metody ziskdvani zaméstnancd?

Jaka je ve firmé moznost kariérniho rdstu?

Jaké dokumenty poZadujete po svych potenciondlnich uchazecich?
Jakym zpUsobem formulujete nabidku zaméstnani?

Jaka jsou kritéria vybéru zaméstnancd o zaméstnani?

Jaké jsou metody vybéru zaméstnancl ve spole¢nosti?

Kdo se Gcastni vybérového pohovoru?

Jaky je prlibéh vybérového pohovoru?

Jak dlouho trva vybérovy pohovor?

Jaka je Uloha personéalniho zaméstnance pfi vyb&rovém fizeni?

Jak vypadd modelové pfipadové studie?

Vyuziva firma také absolventy skol?

Jaka jsou podstatna kritéria pro spole¢nost pri vybéru findlntho zaméstnance?
Ma spolecnost zajisSténou adaptaci zaméstnance?

Ziskava od uchazecl zpétnou vazbu ohledné vybérového fizeni?
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Priloha 2 — Dotaznikové setieni

Dobry den,

jmenuji se Jakub Saroun, jsem studentem CVUT v Praze a rdd bych V&s poprosil o vy-
plnéni dotazniku pro moji bakaldrskou praci na téma ,Ziskavani a vybér zameéstnanci
v organizaci”. Dotaznik je anonymni a jeho vysledky slouzi ke studijnim Gc¢eldm i jako

podklad k moznému vylepseni stavajiciho procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl ve
spolecnosti. Dotaznik by mél zabrat pfiblizné 2-5 minut Vaseho ¢asu a obsahuje 20

otazek.

Za pripadné vyplnéni Vam moc dékuji.

1)

4)

Jaké je Vase pohlavi?

Zena
Muz
Jina...

Jaky je Vas vék?

18-25
26-35
36-45
46-55
56+

- w s

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Vyucen

Stfedoskolské bez maturity
Stfedoskolské s maturitou
Vysokoskolské, bakalatské
Vysokoskolské, magisterské
Jina...

Jakou pozici zastavate ve firmé?

172



5)

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

Méné nez jeden rok
Jeden az dva roky
Vice neZ dva roky

Jakym zplisobem jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici, o kte-
rou jste se uchazel/a?

Od pfitele pracujici v této firmé
Oslovil/a jsem spolecnost z vliastni iniciativy
Ve vzdélavaci instituci

Na pracovnim portéle

Na socialnich sitich

Na webovych strankach spole¢nosti
Ufad prace

Na billboardu nebo reklamnim panelu
Vyvéska nebo inzerce v tisku
Kontaktovala mé sama firma

Jina...

Ews

Zjistoval/a jste si podrobné&jsi informace o spole&nosti (Napfiklad
na webovych strankach nebo socialnich sitich)?

Ano
Ne

Jaky byl Vas nejvyznamnéjsi faktor zajmu o tuto praci?
Mzdové ohodnoceni

Pracovni doba

Zaméstnanecké vyhody a benefity

Lokalita spolecnosti

Povést spolecnosti

Obsah pracovni pozice

Jina...

Jaké dokumenty od Vas spolec¢nost pozadovala?
Dokumenty o dosazeném vzdélani

Zivotopis

Lékarské vysSetreni
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- Vypis z trestniho rejstriku

- Motivacni dopis

- Dokumenty o praxi

- Reference od predchozich zaméstnanc(
- Jina..

10) Jaké metody byly pouzity p¥i Vasem vybéru?

- Vybérovy pohovor

- Vybé&rové testy

- Hodnoceni Zivotopisu
- Assessment centrum
- Jina..

11) Byl/ajste spokojen/as vedenim vybé&rového Fizeni?

- Ano

- SpiSe ano
- SpiSene
- Ne

12) Pokud jste u pfedchozi otazky vyplnil/a 'Ne', nebo 'SpiSe ne', s
¢im jste byl/a nespokojen/a?

13) Ziskal/a jste dostatek informaci p¥Fi Vasem vybérovém poho-
voru?

- Ano
- Ne

14) Pokud jste u piedchozi otazky vyplnil/a 'Ne', jaké informace
Vam chybéli?

15) Po jaké dobé jste se dozvédél/a vysledky vybérového Fizeni?

- Do1dne

- Do3dni

- Do 1tydne

- Do 14dni

- Vicejak 14 dn(
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16) Prostor pro navrhy &i pripominky ke zleps$eni pFijimaciho Fizeni.

17) Odpovida realita na pracovisti nabidce zamé&stnani?

- Ano

- SpiSe ano
- SpiSene
- Ne

18) Jste v praci obecné spokojen/a?

- Ano

- SpiSe ano
- SpiSene
- Ne

19) Doporucdil/abyste tuto spoleénost rodinnym pfislusnikiim nebo
znamym?

- Ano

- SpisSe ano
- SpiSe ne
- Ne

20) Pokud jste u predchozi otazky vyplnil/a 'Ne', nebo 'Spise ne', z
jakého diivodu byste tuto firmu nedoporudil/a?
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