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1 UvoD

vvvvvv

proto by méla byt zejména lidskému kapitalu vénovana velkéd pozornost. Tu je potieba
vénovat uz samotné analyze a vytvoteni pracovniho mista. Podnik rozhodne o potiebé
nového zaméstnance, urci naplii prace na dané pracovni pozici a specifikuje pozadavky
na zameéstnance. DalSim zasadnim krokem je hledani potencialnich zaméstnanct. Zde je
nutné urcit spravny zpisob hledani, aby byli osloveni ti spravni lidé. Pokud je podnik
schopen oslovit a zaujmout uchazece o zaméstnani, prichazi na fadu vybér spravného
pracovnika. Vybérem zaméstnance by podniku neméla zaniknout pozornost o né¢j a je
potfeba 1 nadédle provozovat personalni ¢innost. Pokud podnik zanedbava jednu
z vyjmenovanych cCinnosti, miize se dostat do stavu, kdy nemd dostatek kvalitnich

zaméstnanci, a to mize ohrozit podnik jako takovy.

Cilem této bakalafské prace je analyzovat systém ziskdvadni zaméstnanci
v maloobchodech. Pravé maloobchody jsou ¢asto na zameéstnancich zavisli. Zaméstnanci
maloobchodnich prodejen zprostfedkovavaji obchodni ¢innost, ktera je zavisla na jejich
pracovnim vykonu. Maloobchodni prodejci pfichézi kazdy den do kontaktu se zakazniky
a ovliviwyji jejich chovani. Z tohoto diivodu je ziskavani a vybér spravnych zaméstnanct

v maloobchodech kli¢ové k dosazeni ispéchu.

Bakalaiska prace je rozdélena na teoretickou ¢ast a praktickou ¢ast. V teoretické Casti
jsou vysvétleny zakladni pojmy z oblasti maloobchodu a personalistiky a popsan systém
ziskavani zaméstnancti. Prakticka ¢ast obsahuje vlastni praci a zkouma soucasnou situaci
v maloobchodech na zékladé anonymniho dotaznikového Setfeni, které probihalo online
formou. Data zjist€nda z dotaznikového Setieni byla dale analyzovana pomoci programi
MS Excel a STATISICA. Pro hlavni vyzkum byli pouZité statistické metody, konkrétné
T-test, Pearsoniv chi-kvadrat a Cramérovo V. Na zakladé vysledkd, jsou v zavéru prace

navrzeny mozné zpusoby zlepSeni soucasné situace.



2 LITERARNI PREHLED
2.1 Obchod

Podivame-li se do minulosti, lidé si vystacili bez obchodu. Zkratka kazdy spotieboval to,
co si sam vyrobil. S postupem c¢asu a rustem lidskych potieb vznikal obchod. Ten je
prostfednikem mezi vyrobcem a spotiebitelem. Jeho postaveni se tedy méni podle vyvoje
obou subjektd. To zplsobuje napiiklad pomér nabidky a poptavky na trhu, charakter

konkurencniho prostredi, vyvoj veskerych slozek marketingového prostiedi a dalsi.

Mezi hlavni funkce obchodu patii: pfeména vyrobniho sortimentu na obchodni sortiment,
pirekonéani rozdili mezi mistem vyroby a mistem prodeje, ptekonani ¢asového rozdilu
mezi ¢asem vyroby a ¢asem nakupu zbozi, zaruka kvality nabizené¢ho zbozi (volbou
dodavatelll), iniciativni ovliviiovdni vyroby podle poptavky, logistickd funkce a

zajiStovani rychlejsi thrady dodavatelim. (Zamazalova, 2009)

Zamazalova (2009) uvadi klasifikaci obchodu na:

e velkoobchod;
e maloobchod;

e maloobchod v siti prodejen (store retail);
e maloobchod v siti prodejen (non store retail);

e potravinaisky maloobchod;
e nepotravinafsky maloobchod;

e specializovany maloobchod;
e univerzalni maloobchod;

e stankovy maloobchodt
o trziSte.

2.2 Maloobchod

Maloobchod diky prodeji zbozi nebo sluzby uspokojuje potieby a piani zdkaznik a jejich
domécnosti. Zbozi a sluzby, které prodava maloobchod koneénym spotiebitelim se
nazyva zbozi pro osobni spottebu. Od velkoobchodu se tedy 1isi tim, Ze neprodéava zbozi
pro vyrobni spotiebu, které je urCené pro vyrobu, obchod, vladu, neziskové organizace a

podobné. (Burstiner, 1991)



Do doby, nez vznikly velké maloobchody, méli veskerou moc vyrobcei. Mohli si urcovat
kde a jak cht&ji, aby byli nabizeny jejich vyrobky. Vznikem velkych maloobchodu
(hypermarkett, velkoprodejen, prodejen zamétenych na jednu kategorii zbozi), se vahy
sil zménily. Maloobchodni sit¢ objednavaji takové mnozstvi zbozi, ze maji mnohem vice
prostoru pro vyjednavani. Jedinym omezujicim aspektem velkych maloobchodu je jejich

konkurence. (Kotler, 2003)

Uginnost maloobchodniho systému v analyzovanych zemich se béhem sledovaného
obdobi vyviji riznym tempem. Tento vyvoj Ize vysvétlit hustotou obyvatelstva zemi,
primérnou velikosti obchodil uvniti zemi, pomérem zahrani¢niho obchodu, koncepci,
ekonomickou svobodou a procentem méstského obyvatelstva. (Cruz roche, 1., Romero, J.
& Sellers-Rubio, R., 2019)

Pokud je maloobchod konkurenceschopny a neexistuje Zadna nejistota v poptavce,
politika névratnosti jemné pifimé&je maloobchodniky k intenzivnéj$i soutézi.

(Padmanabhan, V., 1997)

2.2.1 Maloobchodni ¢innost

,»Maloobchodni cinnost (retailing) zahrnuje vsechny cinnosti spojené s prodejem zbozi
nebo sluzeb primo koncovym spotrebiteliim k osobnimu, neobchodnimu vyuziti.
Maloobchodnik (retailer) nebo maloobchod je jakékoliv obchodni podnikani, jehoz objem
prodeje pochazi prevazné z obchodni ¢innosti. * (Kotler & Keller, 2007)

Burstiner (1991) uvadi nekolik specifickych funkci, které tvoti maloobchodni proces:

e nakup zbozi k dal§imu prodeji spotiebitelim;
e prodej a podpora prodeje zbozi;

e pfeprava zboZi;

e prevzeti podnikatelského rizika;

e finan¢ni operace;

e ziskédvani informaci pro rozhodovaci proces;

e poskytovani informaci zdkaznikim.

Maloobchodni ¢innost se neodehrava pouze v obchodech, ale i v kancelatich, stancich,

na ulicich, prostfednictvim médii, bankach, restauracich a na dal$ich mistech. Hlavnim



cilem maloobchodni €innosti je uspokojit potfeby a pfadni kone¢nym spotiebitelim.

(Burstiner, 1991)

Existuje také zivotni cyklus maloobchodniho podniku, a podnik by mél byt schopen
stanovit v jaké fazi zivotniho cyklu se praveé nachazi. ,,Jako Kazdy podnik i obchodni
firmy prochazeji ruznymi fazemi vyvoje, které lze popsat jako zivotni cyklus maloobchodni
firmy. Délka fazi Zivotniho cyklu muze byt u jednotlivych obchodnich formatu ruzna. “

(Zamazalova, 2009)

2.2.2 Zaméstnanci v Maloobchodu

Pro maloobchod je spravné hospodaieni s lidskymi zdroji velmi dulezité. Hlavné proto,
Ze je naro¢ny na spotiebu pracovni sily. Po nakladech na zbozi, ptedstavuji lidské zdroje
v maloobchodé¢ nejvétsi naklad. V tomto sektoru je velmi slozité ziskat a udrzet si kvalitni

zameéstnance.

Jednim z hlavnich piedpokladt uspéchu v maloobchodu jsou pravé zaméstnanci. Sikovny
prodavac dokaze ptitdhnout pozornost a zdjem zdkaznikd. Pfijemné vystupovani, znalosti
a divéryhodnost ma vliv jak na image obchodu ale 1 na trzby. A naopak $patni prodavaci
mohou potencionalni zakazniky odradit. Podle jedné studie, je divodem ztraty dvou tfetin

zakaznikd pravé nev§imavost a Spatny pfistup prodavact. (Burstiner, 1991)

. Nejlepsi strategie, jakou mohu doporucit pro zlepSeni vysledkii prodejny, je mit
spokojené zaméstnance. Tym spokojenych, privétivych, motivovanych lidi, kteri tahnou
za jeden provaz, radi obsluhuji zakazniky, jsou plni ndpadu a nadseni a maji pro svou
prdaci vasen, dokdze zlepsit prodej ohromnym zpiisobem. Jako mnoho véci v maloobchodé
je takovd rada ziejmd, ale uskutecnit ji neni tak lehké. I ti nejlepsi z nas musi den co den
bojovat o to, aby novi zaméstnanci vSemu sprdavné porozuméli, musi se vzdy v kazdé
situaci spravné rozhodovat a nesmi hazet flintu do Zita, kdyz se néco nedari. Dobre ridit

je mesnadnd prdce, a proto se prinos dobrych manazerii v podnikani velmi ceni.’

(Hammond, 2005)

., Iymova prace znamena samostatné rizenou praci. I ta ale musi mit néjaky smer. Cile
udavaji smer vpred, vymezuji ramec pro plnéni ukolii, urcuji priority a spoluprdci.

Pomahaji dale | pri rozhodovani. “ (Meier, 2009)



2.3 Personalni ¢innost

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

individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace* (Armstrong, 2007)

., Personalni prdace (personalistika) tvori tu cast rizeni organizace, ktera se zameruje na
vSe, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdavani, formovani,
fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu Kvykondvané prdci,
organizaci, spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho persondlniho a

socidlniho rozvoje. *“ (Koubek, 2015)

Mnoho majitelll a vedoucich pracovnikl v malych firmach ¢asto namitaji, Ze u nich
Vv podniku neni zadna personalni prace potiebna, protoze nemaji velky pocet zaméestnancii
a neni potfeba se timto zabyvat. Dal$i namitkou byva, Ze tato Cinnost potiebuje
kvalifikované osoby a stoji mnoho penéz. Pravou ale je, Ze persondlni ¢innosti je potieba
provadét v kazdé firmé bez ohledu na pocet zaméstnancti. Navic malé firmy jsou diky
Spatné personalni Cinnosti ohroZeny mnohem vyrazngji nez vétSi podniky. Rozdil u
malych firem spociva pouze v rozsahu, ¢asové narocnosti a periodicité jejich provadeéni.
Neopomijeni této dilezité ¢innosti pfinese firmé efektivnéjsi vyuzivani lidské pracovni
sily, zlepSeni pracovniho vykonu, vétsi spokojenost pracovnikll a tim i mensi fluktuaci a

leps$i pracovni moralku. (Koubek, 2011)
Koubek (2011) déle uvadi jednotlivé personalni ¢innosti:

e personalni planovani;

e vytvafeni a analyza pracovnich tkolil a pracovnich mist (roli);
e ziskdvani a vybirani novych pracovnik;

e zkoumani pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki;

e f{izeni pracovniho vykonu;

e rozmistovani pracovniki;

e ukoncovani pracovnich poméru;

e odmeénovani;

e vzdélavani a rozvoj pracovniki;



e udrzovani pracovnich vztaht;

e vedeni personalniho informacniho systému.

2.3.1 Subjekty v personalni ¢innosti
Podle Kocidnové (2010) odpovédnost za personalni fizeni v organizacich nese vrcholové
vedeni (odpovida za personalni strategii a stanoveni zasad personalni politiky), liniovi
vedouci (vedeni lidi) a personalni utvar — personalisté (poskytovani personalnich

sluzeb vedeni organizace i zaméstnancim).

Sikyt (2016) uvadi, ze personalistiku v organizaci zabezpecuji zejména manaZeri
(vedouci zaméstnanci), predevS§im ve velkych organizacich s pomoci personalisti

(personalniho Gtvaru) nebo piipadné poskytovateli personalnich sluZeb (outsourcingu).

Personalista (personalni utvar)

Hlavnim cilem personalni ¢innosti je, aby se dosahlo souladu mezi strategii organizace a
rozvoje lidskych zdroji. Za téchto predpokladl je dilezité, aby personalista rozumél
predmétu podnikani a fizeni organizace, ovladal teoretické i praktické aspekty fizeni
lidskych zdroji a efektivné pracoval se zaméstnanci. Clovék vénujici se personalistice by
m¢l mit tedy stale hlubsi a Sirsi znalosti z oblasti planovani lidskych zdrojt, personélniho
fizeni, mzdové politiky, pracovniho prava, profesniho vycviku a celkové vlastnosti pro

vedeni lidi a kolektivniho vyjednavani. (Mayerova & Ruzicka, 2000)

Personalni titvar je sloZeny z personalistil, ktefi poskytuji poradenské sluzby v oblastech
planovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybér zaméstnancl, fizeni a odménovani
zamestnanct, obstaravaji jejich rozvoj a zajimaji se o zaméstnanecké vztahy. (Armstrong,

2015)

Armstrong (2007) uvadi zdkladni role personalisti podle urovné na niZ pracuji:

e strategickd;

e vykonna;

e administrativni.

V malych organizacich misto personalisty nebyva vytvoteno, z diivodu ekonomické

naroc¢nosti. Zasadni personalni ¢innosti jako vybér, hodnoceni a odménovani

zaméstnancl zajiSt'uje majitel nebo vrcholovy manazer. Ve stfedni organizaci pak byva



minimaln¢ jedno misto personalisty a ve velké organizaci je vytvofen rozsahly a vnitiné
strukturovany utvar s vétsim poctem specialistli zaméfenych na personalistiku. (Sikyf,

2016)

Outsourcing personalni prace

Principem Outsourcingu je zadavani nékterych personalnich ¢innosti externim institucim,
které tyto sluzby nabizeji. Mezi diivody vyuzivani téchto sluzeb patii naptiklad uspora
organizaci, ziskavani odbornéjSich sluzeb, know-how a zkuSenosti. Naopak do
budoucnosti miize tato sluzba pro podnik znamenat i problém. Napiiklad v podobé

poklesu moralky zaméstnancti z divodu ndhodné politiky vyuzivani sluzeb. (Armstrong,
2007)

ManazZeri (vedouci zaméstnanci)

V soucasné dobé se vétSina pravomoci a odpovédnosti spojenych s fizenim a vedenim
lidi pfenasi z personalist (persondlniho utvaru) na manazery (vedouci zaméstnance).
Manazeti totiz vedenim podfizenych zaméstnancii a vykonavanim své prace napliiuji ukol
personalisty. Nékteré personalni ¢innosti vyplyvaji manazerim i ze zakoniku prace,
ktery vymezuje pradva a povinnosti vedoucich zaméstnanct. Podle n¢j jsou opravnéni
stanovovat a ukladat podfizenym zaméstnanciim pracovni ukoly, organizovat, fidit a

kontrolovat jejich praci a davat jim k tomu téelu zavazné pokyny. (Sikyt, 2016)
Sikyt (2016) uvadi tyto ukoly, které plni manazefi v ramci personalni ¢innosti:

e vytvareni a analyza pracovnich mist;

e planovani lidskych zdroju;

e obsazovani volnych pracovnich mist;

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci;
e odméinovani zaméstnanc;

e vzdelavani zaméstnanci;

e péci o zamestnance,

e vyuzivani personalniho informac¢niho systému.



2.4 Pracovni misto

., Pracovni misto tvori soubor pribuznych ukolu, které vykonava urcita osoba a napliuje
tim ucel pracovniho mista. Lze je povazovat za urcitou jednotku Struktury organizace,

kterd se neméni, at’ uz je na tomto pracovnim misté kdokoliv. “ (Armstrong, 2002)

Pracovni misto je také definovano jako nejmensi ¢ast v organizacni strukture, kterd je

obsazena jednim pracovnikem. (Dvorakova & kol., 2007)

Pracovni misto tedy tvoii zdkladni organizacni jednotku, kterd je obsazena zpravidla
pouze jednim zaméstnancem a vymezena souhrnem pracovnich ukoli a spojenych
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, pozadavkli a podminek vykonavané prace. Diky
pracovnimu mistu jsme schopni urcit roli a postaveni zaméstnance ve firmé. Zaméstnanec
se snazi co nejlépe plnit své tkoly a dobfe nakladat s jemu svéfenou pravomoci. M4 jasné
dané podminky k vykondvani prace, které musi dodrzovat. Zaméstnavatel se snazi
zaméstnance dobie motivovat a vyuzivat jeho schopnosti k vykonéavani sjednané prace a

dosahovani cilti organizace. (Sikyt, 2016)
Dvotakova & kol. (2007) sepsali tyto zasady pracovnich ukolu:

e nesmi ¢loveéka poskozovat (na zivoté i zdravi);

e dlouhodobé unosna pracovni zatéz;

e musi vyuzivat znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika;
e m¢li by pracovnika uspokojovat;

e m¢éli by umoznovat rozvoj pracovnika, prohlubovani a zvySovani jeho kvalifikace.

2.4.1  Vytvareni pracovnich mist

3

,, Vytvareni pracovnich mist neni jednordzova zaleZitost, ale spise nikdy nekoncici prace’

(Koubek, 2003)

Pracovni misto se vytvari diky definovani pracovnich ukoli a souvisejicich povinnosti,
pravomoci, odpovédnosti, podminek a poZzadavkll vykondvané prace a seskupeni téchto
pozadavkl do pracovnich mist, zdkladnich organizac¢nich jednotek. Spojenim vSech

pracovnich mist do vyssich organizacnich celkl vznika vyslednd struktura organizace.

Definované pracovni ukoly a pracovni mista musi zarucit uspokojovani cili organizace a

uspokojovani potieb zaméstnanci a pii tom vyuzivat a rozvijet jejich schopnosti.
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Zaméstnance by méli podnécovat k lepSimu pracovnimu vykonu a nesmi ho ohrozovat

ani poskozovat. Zaroveit musi byt vie v souladu s pravnimi piedpisy. (Sikyt, 2016)

Koubek (2015) uvadi otazky, které je tfeba zodpovédét pied seskupovanim pracovnich

ukoll do pracovnich mist:

e Co0?— Ukoly, které je tieba splnit.

e Kde? — Misto pracovisté a organizace.

e Kdy? — Casovy rozvrh béhem dne.

e Proc? — Dlvod, pro¢ chce organizace dany ukol.
e Jak? — Metody prace.

e Kdo? - Fyzické a dusevni vlastnosti a schopnosti pracovnika.

Vytvateni pracovnich mist zavisi na podminkach a pozadavcich organizace a jejim
pristupu. Mnohdy dochézi k odliSnym ptistupiim vytvafeni pracovnich mist. Nejcast&ji

se uplatniuje klasicky mechanisticky pristup nebo moderni motivaéni pristup.
Mechanicky pristup

Tento pfistup vytvaii pracovni mista hloubkovou délbou prace a uzkou specializaci
zaméstnancl. Smyslem tohoto pfistupu je, zvySovat produktivitu a efektivitu prace tim,
ze zamé&stnanci budou dé¢lat jednodusSi a rutinngj$i praci. Tento pfistup sice zvysi
produktivitu a rychlost prace, ale nevyuZije se dostate¢né schopnost a znalost
zaméstnancl. Navic mize zaméstnanciim ¢asem pfijit monotonni, a to mize vést k vyssi

absenci a fluktuaci zaméstnancu.
Motivacni pristup

Motivacni ptistup predpokladd, Ze nejlepSim podnétem pro zaméstnance je motivujici
prace a podle toho by se méli vytvaret pracovni mista. Prace by méla byt komplexni,
rozmanita, vyznamna i autonomni a poskytovat zaméstnanciim odpovidajici zpétnou
vazbu. Tyto vlastnosti predstavuji zasady vytvaieni motivujicich pracovnich mist. Diky
rotaci, rozsSifovani a obohacovani prace se pii vytvafeni pracovniho mista dosahuje
pfiméfené komplexnosti rozmanitosti, vyznamnosti a autonomie prace. Odpovidajici

zpétna vazba se dostava se systému hodnoceni zaméstnancii. (Sikyt, 2016)
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2.4.2  Analyza pracovnich mist

,, Analyza pracovnich mist neni nic jiného nez zjistovani, zaznamenavani, uchovavani a
analyzovani informaci o ukolech, metodach prace, odpovédnosti, vazbach na jind
pracovni mista, podminkdach, za nichz se prace vykondavd, a o dalsich souvislostech

pracovnich mist. “ (Koubek, 2011)

Analyza prace je proces sbirdni, analyzovani a prezentace informaci obsahu prace,
pracovnich pozadavcich, pracovnich odpovédnostech, faktorech pracovni motivace a

dal$ich okolnostech pracovni ¢innosti. (Blaha & kol.,1991)

Armstrong (2002) uvadi, Ze analyza pracovniho mista poskytuje potiebné informace
K vypracovani popisu pracovniho mista, a definovani role zaméstnance. Zasadni vyznam
ma pro vytvafeni organizace a pracovnich mist, pro ziskdvani a spravny vybér

zaméstnanci, hodnoceni prace apod.

Armstrong (2002) dale uvadi, Ze cilem analyzy pracovniho mista je poskytnout tyto

informace o pracovnim mist¢:

e celkovy ucel — pro¢ misto existuje a jaky je ptinos drzitele tohoto mista;

e obsah — povaha a site prace, jde o proces pfemény vstupll na vystupy;

e zodpovédnost — za jaké vysledky (vystupy) drzitel pracovniho mista zodpovida;

e kritéria vykonu — kritéria, méfitka nebo ukazatele, podle kterych lze urcit, jak
uspokojivé je prace vykonédvana;

e odpovédnost — troven odpovédnosti, kterou drzitel mista m4;

e organizacni faktory — vztahy podfizenosti a nadfizenosti;

e motivyjici faktory — faktory, které mohou drzitele pracovniho mista motivovat nebo
demotivovat;

e faktory osobniho rozvoje — mozZnosti povySeni, vybudovani kariéry a moznost
ziskavat nové dovednosti a zkuSenosti,

e faktory prostiedi — pracovni podminky.

Analyza pracovniho prostfedi se rozpada na dva problémové okruhy. Jeden se zamétuje
na otazky tykajici se pracovnich tikoli a podminek a druhy zaméfeny na otazky
tykajici se pracovnika. Odpovédi téchto otazek tvoii specifikaci pracovniho mista a také

specifikaci pozadavkil na pracovnika.
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Otazky tykajici se pracovnich tkoll jsou zakladnimi otdzkami analyzy a také poskytuji
detailngjsi pohled. Zodpovézeni téchto otazek tvoii popis pracovniho mista a pracovnich

podminek.

Otazky zamétené na pracovnika se naopak soustiedi na schopnosti, chovani a osobnost

pracovnika potiebnou na dané pracovni misto. (Koubek, 2015)

Koubek (2015) dale uvadi, Zze GspéSnost analyzy pracovniho mista zavisi hlavné na
kvalité¢ informaci o pracovnich mistech. Proto je této ¢asti vénovana velkd pozornost.

Mezi nejcastéjsi zdroje informaci patii:

e pracovnik zafazeny na pracovni misto;

e pozorovatel;

e bezprostiedni nadtizeny;

e specialista na analyzu pracovnich mist vykonavajici praci na daném pracovnim mist¢;
e nezavisly odbornik na danou praci;

e spolupracovnici nebo podiizeni;

e dalsi odbornici, zejména technicti experti,

e existujici pisemné materidly.

Cilem Analyzy pracovniho mista je tedy vytvotfeni popist pracovnich mist a stanoveni
narokll na zaméstnance. Tyto naroky jsou v praxi uvadény pod nazvem popis pracovniho
mista. Tento popis je pak ve firm¢€ vyuZzivan v fad€ Cinnosti. Napftiklad pifi obsazovani
pracovniho mista, aby si uchazeci udélali pfedstavu o naplni a pozadavcich na ng, nebo
pii nasledném sepisovani pracovni smlouvy. Pokud jsou soucasti popisu pracovniho
mista i naroky na zaméstnance na tomto pracovnim misté, nazyvame je kvalifikaéni
profil pracovnika. Zde si organizace miize diky analyze pracovniho mista stanovit
naroky na dosaZené vzdélani, jazykové predpoklady, zkuSenosti a délku praxe, specifické
znalosti a dovednosti, osobnostni piedpoklady, fyzické predpoklady a dal$i pozadavky.
(Kocianova, 2010)

2.5 Planovani lidskych zdroju
Planovani lidskych zdroji mizeme nazyvat také jako personalni planovani nebo
planovani zaméstnancii. Tim Ze stanovuje soucasnou i perspektivni potfebu zaméstnancii

a jeji pokryti z vnitinich i vnéjSich zdroji dopoméha k uskuteciiovani strategickych cilti
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organizace. Pomaha také k uspokojovani specifickych potieb zaméstnanci jako je jejich
budouci rozvoj nebo moznost ristu do manazerskych pozici. Planovani lidskych zdroji
zpravidla zahrnuje pldnovani potieby zameéstnanct, planovani pokryti potieby

zaméstnanci a nasledné planovani jejich personalniho rozvoje. (Sikyt, 2016)

Armstrong (2002) uvadi, ze je tieba rozliSovat ,,mekké* a ,tvrdé* planovani lidskych
zdrojti. Tvrdé planovani lidskych zdrojii je zaméfeno na kvantitativni analyze a zajistuje
tak dostateCny pocet spravnych pracovnikd. Naopak mékké planovani je podle
Marchingtona & Wilkinsona (1996) zaméfeno vice na vytvareni a definovani podnikové
kultury a mélo by dochazet k souhfe cilti organizace s piesvédéenimi, hodnotami a

chovanim zaméstnanct.
Jako typické cile planovani lidskych zdrojii Armstrong (2002) uvadi:

e ziskéni a udrzeni si dostate¢ného poctu pracovnikil s potiebnymi vlastnostmi;

ptedchazeni problémum s nedostatek neb nadbyte¢nosti lidi;
e formovani dobfe vycvicené a flexibilni pracovni sily;
e snizovani zavislosti organizace na vnéjSich zdrojich pracovni sily;

e zlepSeni vyuziti pracovnikli zavadénim flexibilngjsi préce.

Koubek (2011) uvadi postup pfi planovani pracovnikii v nasledujicich krocich:

definovani cilti ¢innosti firmy;

e transformace téchto cilt ¢innosti firmy do potieby pracovnikd;

e odhad budoucich vnitinich zdrojii pracovnikli (pocet, druh);

e konfrontace perspektivni potieby pracovnikd s odhadem budoucich vnitinich zdroju
pracovnikd;

e 7jiSténi moZnosti pokryti dodatecné potieby prace mobilizaci vnitrofiremnich rezerv;

e Vpiipadé, ze 1 tak nelze zabezpecit vSechny cile Cinnosti firmy, je tfeba zvazit
ziskavani dodatecnych pracovnikl z vnéjsiho trhu prace;

e znovu se konfrontuje perspektivni potifeba pracovnikli s moznostmi jejiho pokryti
Z vnitinich 1 vnéjSich zdroj;

e kontrola a vyhodnocovani plnéni planu,

e (prava plant podle zjiSténi z pfedesiého bodu.

Pti planovani pracovnik je tfeba zjistit, zda nestaci pouze delegovat nékteré povinnosti

vvvvvv
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praci je schopnost rozdelit ukoly ostatnim. Délba prdce prinasi vyhody vedoucimu

pracovnikovi, zaméstnancum i celému podniku. © (Tepper, 1996)

Obrdzek 1: Proces planovani lidskych zdrojii

Podnikova strategie

F Y

Y

Strategie zabezpecovani
lidskych zdrojd
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scénare nabidky (fluktuace) pracovnik(

v
Plany lidskych zdrojh

h 4
Fy

Zabezpecovani Flexibilita | stabilita

Zdroj: Armstrong (2011)

2.5.1 Zpracovani pozadavk

Pozadavky na uchazece o pracovni misto mizeme nazvat jako kompetence. Hronik
(2007) definuje kompetenci jako: ,.trs znalosti, dovednosti, zkusenosti a vlastnosti, ktery
podporuje dosazeni cile®.

Dal8im nezbytnym krokem pro ziskéni zaméstnanci je stanoveni poZadavki kladenych

na uchazece o pracovni pozici. K tomu ndm pomuiiZe i popis této pracovni pozice.

Ludlow & Panton (1995) uvadgéji, ze existuje kvalitni a ¢asto pouzivany kontrolni seznam
»sedmibodovy plan®, ktery vytvofil profesor Alec Rodger z Narodniho ustavu pro
pramyslovou psychologii. Jedna se o tzv. voditko skladajici se ze 7 boda, pro
systematické sestaveni narokil a poZadavkl na osobu uchdzejici se o pracovni pozici.

(Ludlow & Panton, 1995)
Ludlow & Panton (1995) uvad¢ji jednotlivé body sedmibodového planu, kterymi jsou:

e naroky na fyzickou zdatnost, zdravi a vzhled;
e piedchozi ptiprava (zkousky, vzdélani, zkusenosti);

e vSeobecna inteligence;
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e zvlastni vlohy (manualni zru¢nost, umélecké nebo hudebni sklony, technické vliohy);
* zajmy;
e ptedpoklady (vlastnosti);

e osobni situace (vzdalenost bydlisté, domaci povinnosti, nepravidelna pracovni doba).

2.6 Ziskavani pracovniku

vvvvv

se rozhodne, kolik a jakych pracovniki bude podnik mit. Pro efektivni ziskavani
pracovnikii musime mit vypracovanou analyzu pracovniho mista na které hledame
uchazece a také mit piehled o situaci na trhu prace. Musime si uvédomit, ze volné
pracovni misto tvofi pro podnik néklady i kdyz je praveé volné a neptispiva k zisku. Proto
je tfeba se ziskanim nového pracovniky neotalet a byt na to pfipraven. Ziskavani

pracovniki musi mit tedy strategickou povahu. (Koubek, 2011)

Podstatou ziskavani pracovnikil je navdzani komunikace mezi zaméstnavatelem, ktery
poptava praci a mezi potencialnim zaméstnancem, ktery nabizi praci. Efektivnost procesu
obsazovani volnych pracovnich mist ovliviluje naptiklad komunikace zaméstnavatele

s uchaze&i o misto, anebo povést zaméstnavatele. (Sikyt, 2016)

Keep (1989) uvadi, Ze cilem zabezpe€eni pracovniki je ziskat spravny zédkladni material
V podobé zaméstnancl s odpovidajicim vzdélanim, dovednostmi a zkuSenostmi, kteti se
budou pfi praci ucit a rozvijet a budou tak v budoucnu uzitecni 1 v jinych ¢innosti, které

jsou pro cile organizace pottebné.

. Ukolem ziskavani pracovnikii je zajistit, aby volné pracovni misto ve firmé prildkalo
dostatecné mnozstvi vhodnych uchazecu, a 10 S prijatelnymi naklady a véas. Neméné
dulezitym ukolem je ziskdani primérenych informaci o jednotlivych uchazecich, aby bylo
mozné pozdeji na jejich zaklade relativne spolehlive vybrat toho nejvhodnéjsiho z nich. *

(Koubek, 2011)

V piipad€, ze mame v podniku volné pracovni misto, snazime se ho nejdiive obsadit
Z vnitinich zdroju (uvnitf firmy). Mezi tyto zdroje patii zaméstnanci organizace usporeni
v disledku technického pokroku, uvolnéni v ramci organizacnich zmén, pfipraveni
vykonavat narocnéjsi préci, ochotni zmeénit praci apod. Pokud tyto zdroje nemame,

musime ziskat pracovniky zvngjSich zdroji. Sem mizeme zafadit napiiklad
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nezaméstnané lidi na trhu prace, zaméstnance jinych organizaci, studenty a absolventy

skol, Zeny v domacnosti, diichodci, lidské zdroje v zahrani¢i apod. (Sikyt, 2016)

Na ziskavani pracovnikii mé vliv 1 povést a postaveni podniku. Nékteré podniky diky

dobré povésti zamestnavatele viibec nemuseji vyuzivat inzerci. (Ludlow & Panton, 1995)

Armstrong (2017) definuje strategické ziskavani pracovnika jako proces zajistujici, ze

ma organizace dostatecny pocet spravnych lidi, ktefi pomahaji k dosazeni jejich cili.

Breaugh, J. A. (2008) uvadi, Ze se za poslednich Ctyticet let vyzkum naboru zaméstnancii
dramaticky zvysil. M¢l by byt kladen dliraz na zpasob, jakym zaméstnavatel provadi

naborovy proces.
Ziskavani z vnéjSiho trhu prace

Pracovni sila z vnéj$iho trhu pfinasi organizaci ,,novou krev®, tim je mysSleno ze mize
poskytnout novy nahled na véc, napady a inspirovat organizaci k novym pfistupiim
k feSeni problému. Pii ziskavani pracovniktl z vnéjSich zdroji (v uréitém rozsahu i u

vnitinich zdroji) musi personalista uvazit a zadat tyto kritéria:

e termin zvefejnéni nabidky pracovniho mista;

e termin uzavérky Zadosti o Gi€ast na vybérovém fizeni,;

e termin vybérového fizeni;

e termin oznameni vysledkl vybérového fizeni jeho ucastnikiim;
e termin nastupu do zaméstnani;

e délku zkuSebniho obdobi.
Ziskavani z vnitiniho trhu prace

Dvotakova & kol. (2007) uvadi, Ze vnitfnimi lidskymi zdroji jsou zaméstnanci
organizace. Ziskdnim pracovnikii z vnitfnich zdroji organizace Setii ndklady i Cas

spojeny s hledanim pracovnikd. DalSimi vyhodami jsou:

e zameéstnavatel ma piehled a zna interni kandidaty;

e zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnanci a jejich motivace;

e zlepSeni pracovni moralky, iniciativy a angazovanosti zaméstnancli, protoze maji
moznost rustu;

e snizeni fluktuace a stabilizace zaméstnance;
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e zachovavani organizacni kultury a komunity.

2.6.1  Metody ziskavani pracovniku

Volba metody ziskavani pracovnikli zalezi na mnoha okolnostech. Zejména na povaze
pracovniho mista, finan¢ni situaci podniku a jeho image. Mensi podniky zpravidla
nemivaji dostatecné¢ financéni prostfedky na nckteré metody ziskavani pracovniki.
Naopak podnik s dobrou povésti a image mnohdy nemusi zaméstnance vubec slozité
hledat a kandidati se jim hlasi sami. Z toho divodu musi byt ve firmé stale nékdo, kdo by
se zabyval zadostmi o zameéstnani i v pfipadé, ze podnik nové pracovniky nehleda.
V malych a stfednich firmach se Casto jedna o majitele nebo vyssiho vedouciho

pracovnika. (Koubek, 2011)
Uchazeci se nabizeji sami

Organizacim, které maji dobrou povést jako zaméstnavatelé, nabizeji zajimavou, dobie
placenou a prestizni praci se ¢asto uchazeci o zaméstnani hlasi sami. Jedna se o pasivni
metodu, kdy organizace nevynalozila zadné usili nebo zijem o piijmuti nového

zamgéstnance.
Vyhodou jsou nizké ndklady na inzerci, které nebyvaji malé.

Mezi nevyhody patii, ze lidé maji ¢asto milnou piedstavu o naplni praci nebo nemaji
dostate¢nou kvalifikaci nebo piedpoklady pro ni. Personalista se musi vS§emi zadostmi
zabyvat a mize ho to vyruSovat od své prace a povinnosti. Navic nabidky nechodi v jednu
chvili, jako kdyZ se organizace rozhodne hledat zaméstnance a diky tomu nelze uchazece

porovnavat a mize byt pfijat pracovniky, ktery by jinak pfijaty nebyl.

Doporuceni souc¢asného pracovnika organizace

Pti doporuCeni soucCasného pracovnika organizace se opét jednd o pasivni metodu
ziskavani pracovniki. V tomto ptipad¢ je tieba vytvofit alespoil informacéni predpoklady,
aby pracovnici organizace védéli o novém nebo uvoliiovaném pracovnim misté a méli
pfedstavu o jeho povaze. Pracovnici mohou byt napiiklad motivovani odménou nebo

jinymi stimula¢nimi néstroji za doporuceni vhodného kandidata.
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Vyhodou jsou opét nizké néklady a velka spolehlivost, Zze doporu¢eny uchazec¢ bude
splitovat odbornost i charakteristické vlastnosti. Zaméstnanci si nechtéji pokazit povést u

svého zaméstnavatele a zalezi jim na tom, v jakém kolektivu pracuji.

Nevyhodami této metody je opét mensi moznost srovnani a vybéru uchazect. Zaroven
je vhodna pro obsazovani vyssich pozic, protoze vedouci pracovnici mohou doporucit
nekoho ze svych podfizenych (vnitini zdroje). V nékterych organizacich mize dochazet,
ze se spoléhd na dédéni pracovnich zkuSenosti v rodinach, a tak muze dochazet

k doporucovani ¢lenti rodiny, zejména déti.

Piimé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda klade velké naroky na vedouci pracovniky, kteti musi davat pozor na své
podifizené, kolegy nebo konkurencni pracovniky. Diky monitorovani dovednosti,
vlastnosti, oblibenosti ziskaji pfedstavu o jejich kvalitdch a ve vhodnou dobu je oslovi
s nabidkou pracovniho mista. Metoda se pouziva u obsazovani u vyssi nebo vice naro¢né

funkece.

Vyhodou jsou opét nizké ndklady za inzerovani a zaroven je jistota, Ze jsou jedinci vhodni

jak po kvalifika¢ni strance, tak i po charakteristické.

Nevyhodou metody jsou ptipadné Spatné vztahy s organizaci, kterym se snazime odlakat
kvalitni zaméstnance. Déle si tito zaméstnanci zacnou uvédomovat svou silu na trhu prace

a mohou si zacit diktovat platebni nebo jiné pracovni podminky.
Vyvésky v organizaci nebo mimo ni

Umisténi informaci o volném pracovnim misté na vyvéskach byva zpravidla nendro¢né a
levé. Vyvésky byvaji v organizacich obvykle umistény tak, ze kolem nich denné projde
vétsina pracovnikll a diky tomu si uvefejnéné pracovni nabidky vSimne velké mnoZstvi
zaméstnanci a mohou bud’to piihlasit oni sami nebo n¢koho doporucit. Pokud chce
organizace Cerpat i z vnéjSich zdrojl, umisti nabidku prace na vyvésku, kterd se nachazi
ve vetejn¢ pristupnych prostorach, aby si ji mohl precist kazdy. Na vyvésku se hodi
popsat pracovni misto velmi detailné a neméli by chybét ani udaje o tom, jak, kam a do
kdy podat Zadost o pracovni misto. Alternativou vyvések jsou poutace. Ty ovSem

obsahuji pouze malé mnoZstvi informaci. Jejich uloha je tedy pftilakat pozornost
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vefejnosti a ta si nasledné musi dohledat podrobné;jsi informace naptiklad jiz zminénych

vyvéskach.

Vyhodou této metody kromé nizkych nakladi je velka informovanost uchazect, proto se
eliminuje pocet nevhodnych zdjemcii. Terminovanost ziskdvani pracovnikli zaroven

zarucuje vetsi vybeér pracovnikid a jednodussi organizaci.

Nevyhodou je, Ze se 1idé o volném pracovnim misté dozvi pouze v piipad¢, ze budou ¢ist
vyveésku. Tim padem se bude jednat pouze o lidi z okoli organizace a neni Sance ziskat

kvalifikované odborniky z praxe.

Letaky

Vkladani letakt do schranek obyvateld v ur¢itém izemi, je aktivnéj$i metodou ziskavani
pracovnikl. Jsou ponékud efektivnéj$i reklamou neZ vyvésky, protoZze nuti lidi
zaregistrovat nabidku prace. V zahrani¢i jde o Castou metodu k ziskdvani manualnich

pracovnikd.

Vyhody jsou stejné jako u vyvések s rozdilem, ze jde o drazsi variantu. Na druhou stranu

zaujmou pozornost vétSiny rezidentli na daném uzemi.

Nevyhody této metody jsou, Ze jde o ziskévani pracovnikil spiSe s nizkou kvalifikaci a

zaleZi na poctu dalSich vhozenych letak.

Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

Jedna se o rozSitenou metodu, kdy si organizace sjedna spolupraci se vzdélavaci instituci.
Obvykle se jedna o stfedni a vysoké Skoly, které bud’to posilaji své Zaky na praxi do dané
organizace a ti si spolu mohou dohodnout dalsi spolupréci, nebo maji po ukonceni studia
mozZnost pracovat v organizaci. Absolventi tak dostanou rychleji praci a zkuSenosti a

organizace mladé a kvalifikované zaméstnance.

Vyhody jsou opét nizké néklady a to, Ze Skola ¢asto organizaci sama doporuc¢i vhodné

studenty a organizace zna studenty podrobnéji a ma jasnéjsi predstavu o jejich znalostech.

Nevyhodou je sezonnost. Absolventi vétSinou shanéji praci pouze po ukonceni studia a

pak musi organizace ¢ekat zase rok nebo pfijmou na pracovni misto nékoho docasné.
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Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informacniho systému

Ptevdzné v zemich s dlouhou odborovou tradici a organizovanymi odborovymi svazy
vyuzivaji organizace tuto metodu. Podminkou je, aby mél dany odborovy svaz vlastni

informacni systém a realné spojeni na své ¢leny.

Vyhodou jsou dobré vztahy mezi organizaci a odbory. Zaroven je do urCité miry zajisténa

kvalifikace uchazece.

Nevyhodou je, Ze je malé¢ mnozstvi vybéru pracovnikli a d4 se tim ziskat predevsim

pracovniky délnickych povolani.

Spoluprace se sdruzenim odborniki, stavovskymi organizacemi,

védeckymi spole¢nostmi apod. a vyuZzivani jejich informacnich systémi

Tato metoda neni ¢asto vyuzivana a slouzi k ziskavani Spickovych odborniki. Vyuziva
informacnich systémi riiznych sdruzeni odborniki, stavovskych organizaci, védeckych

spolecnosti apod.

Vyhodou je spolehlivost vybéru clovéka vysoce kvalifikovaného s odbornou
zpisobilosti. Nizkd moznost vybéru u této metody neptedstavuje problém. Jedna se také

o pomérné levnou metodu.

Nevyhodou je, Ze vétSina odbornikli uz ma praci a my musime nabidnout lepsi podminky.

Spoluprace s Grrady prace

Utady prace jednak hledaji nezaméstnanym osobam praci a také pomahaji organizacim

obsazovat volna pracovni mista. Organizacim nabizi opravdu vyhodné podminky.

Vyhodou jsou malé naklady. Tato sluzba je hrazena ze statnich prostfedkt vyélenénych

na realizaci politiky zaméstnanosti.

Nevyhodou je omezeny vybér z registrovanych uchaze¢t na tfadech prace. Jedna se

zejména o osoby s nizkou kvalifikaci.
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Inzerce ve sdélovacich prostredcich

Inzerce pomoci sdélovacich prostiedkil je jednou z nejrozsahlejsich metod ziskavani
pracovniki. Jedna se o inzerci pomoci tiskovin, raddia, rozhlasu nebo radia. Inzerce miize

byt zaméfena pouze na region, celostatné nebo i celosvétove.
Vyhodou je rychlost dostani se k adresatovi a zasazeni velkého poctu lidi.

Nevyhodou je vysoka cena.

E-recruitment neboli ziskavani pracovnikii pomoci pocitacovych siti

Tato metoda se Vv soucasnosti stala velmi oblibenou. VéEtSina organizaci ma své
internetové stranky, kde kromé jiného zvefejiiuje i nabidky pracovnich mist. Pro
organizace je toto fesSeni vyhodnéjsi nez vyuzivat placené stranky. Existuje prave i fada
e-mailovych ¢i internetovych adres, na které organizace mohou umistit své nabidky
pracovnich mist, anebo také slouzi jedincim nalézt zaméstndni. Elektronicky ndbor
pracovnikii byl redlné¢ ovéfen odborniky. Nikolaou (2014) uvadi, ze vyuzivani
profesionalné¢ a neprofesionalné¢ zamétenych socidlnich siti, jako jsou LinkedIn a

Facebook, se stalo rozSifenym na obou strandch Atlantiku.

Vyhodou jsou nizké naklady, moZnost detailniho popisu pracovni pozice a okamzita
moznost uprav. Organizace mohou usetfit ¢as pii vybéru pracovniki diky elektronickym

dotaznikim nebo testu.

Nevyhodou miize byt nedostatecné rozsiteni uzivani pocitacovych siti.

Vyuzivani sluZeb komerénim zprostiedkovatelem (outsourcing)

Tyto komer¢ni organizace (zprosttedkovatelské agentury) specializované na ziskavani
pracovnikl se vétSinou zaméfuji na ziskavani kvalifikovanych pracovnikti. V hledani
jsou velmi rychla a efektivni ale také drahé. Agentury si mohou i¢tovat Castku patnact a
vice procent zrocniho platu na obsazeném pracovnim misté béhem prvniho roku
zaméstnavani. Agentury je tieba informovat o tom, co piesné ocCekdvame, aby nam
nenabizely nevyhovujici kandidaty. Gilley, K. M. & Rasheed, A. (2000) uvedli, Ze studie
vysledky studie ukazuji, Ze neexistuje zadny vyznamny piimy vliv outsourcingu na

vykonnost firmy.
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Vyhodou je, Ze zprostiedkovatelské agentury maji vétsi prehled o trhu prace a ¢asto maji
své vlastni databdze vhodnych kandidatd. Umi a védi, jak sepsat spravné inzerat, aby byl
co nejefektivné;si.

Nevyhoda je, ze jde o velmi drahou metodu vybéru pracovniki. (Koubek, 2015;
Armstrong, 2007; Faliagka, E., Tsakalidis, A. & Tzimas, G., 2012)

2.7 Vybér Pracovnikd

»wZatimco ukolem ziskavani pracovnikd je vyhleddvani vhodnych uchazecd, ukolem
vybéru pracovnikli je posouzeni piedpokladii téchto uchazecl vzhledem k narokiim
obsazovaného pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuziti v organizaci a
rozhodnuti o uchazeci, ktery se jevi jako nejvhodngjsi, jako nejlépe vyhovujici

stanovenym pozadavkiim na vykon a chovani na daném misté.* (Kocianova, 2010)

O v v

Mayerova & Ruzicka (2010) definuji cil vybéru jako posuzovani kvalifikacnich a
osobnostnich piedpoklad jednotlivych uchaze¢i a rozhodnuti, ktery znich se na
pracovni misto hodi nejvice. Zde je vhodné pouziti psychologickych metod k posouzeni

pracovnikii.

2.7.1  Metody vybéru zaméstnancl
Sikyt (2016) uvadi tyto metody vybéru zamé&stnanci:
Hodnoceni Zivotopisu

Hodnoceni zivotopisu je zakladni pfedbéZnou metodou vybéru vhodnych uchazeci.
Personalista si diky nému dokéze udé€lat ptredstavu o kvalifikaci uchazece. Diky
Zivotopisu se ¢asto vybiraji vhodni uchazeci pro nasledny vybérovy pohovor a slouZzi také

jako podklad pro ngj.
Vybérovy pohovor

Vybérovym pohovorem se rozumi osobni setkani vhodného uchazece o pracovni misto a
reprezentantli zaméstnavatele (zaméstnavatel, personalista, manazer). Vybérovy pohovor

je povazovan za nejlepsi zpisob poznani a vybéru zaméstnance.

Testovani uchazecu o zaméstnani
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Zadny test nam ziejmé& neukaze, jak isp&$ny bude uchazeé na dané pracovni pozici.
Mohou ném ale pfiblizit samotné uchazece a doplnit tdaje z zivotopisu pro snadnéjsi
rozhodovani. Zaméstnavatel muze pouzit testy inteligence, testy osobnosti nebo testy
schopnosti. Testovanim byva zpravidla povéfen zkuSeny psycholog, ktery zabezpeci

spravnou interpretaci vysledkl a zamezi neopravnéného poskozeni uchazece.
Assessment centre

Tato metoda vybéru vhodného kandidata je zalozena na feSeni modelovych ukoli a
piipadovych studii. VétSinou probiha v piiméfené velkych skupinach, mimo bézné
pracovi$té a je posuzovana skupinou internich i externich hodnotitelti. Arthur, w., Day,
E., McNelly, T., Edens, P. (2003) pouzili metaanalytické postupy pro zkoumani platnosti
hodnoceni assessment center v souvislosti s kritérii. V této studii zohlednovali u
assessment center 6 dimenzi: zohlednéni a povédomi druhych, komunikaci, motivaci,

ovliviiovani ostatnich, organizovani a planovani a feseni problémd.
Zkoumani referenci

Reference o uchazeci poskytuji osoby, které uchazece znaji ze zaméstnani nebo ze Skoly.

Reference se zkoumaji pouze za souhlasu uchazece.
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3 CiL A METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem bakalaiské prace je analyzovat systém ziskavani zaméstnanci v maloobchodech a

navrhnout mozné zpiisoby zlepSeni.

3.2 Metodika prace

Pro naplnéni cile této bakalaiské prace bylo nejdiive nezbytné nastudovani odborné
literatury k dané problematice. Nasledné byl zpracovan literarni ptehled, kde jsou
vysvétleny dilezité pojmy a cely proces ziskdvani zaméstnanct od vytvoreni pracovniho
mista az po samotny vybér zaméstnance. Zdroje byly ¢erpany z Akademické knihovny

Jiho¢eské Univerzity v Ceskych Budgjovicich a z internetovych zdroji.

Vlastni prace je zaloZzena na dotaznikovém Setfeni, pomoci kterého byla sbirana data od
jednotlivych respondentl. Mezi né€ patfili zejména majitelé, vedouci nebo manaZzefi

jednotlivych maloobchodnich prodejen.

Uvod dotazniku vysvétloval jeho téel a upozornéni, Ze veskeré odpovédi jsou anonymni.
Dotaznik obsahoval celkem 15 otdzek nékolika typl. Nejcastéji byly pouzité otazky
Skalovaci a vybérové. Méné pouzitym typem otazek, byly otazky oteviené. Tento
dotaznik byl vytvofen v programu MS Word viz. Pfiloha ¢. 1 a dale byl pfepsan do
formuléfe na internetové strance Survio.com, kde mohli respondenti odpovidat online.
Respondenty jsem kontaktovala za pomoci Asociace ¢eského tradi¢niho obchodu, ktera
sdilela mij online dotaznik. Celkem bylo zodpovézeno 103 dotazniki a z divodu

neuplnosti udaji jich bylo pro dalsi vyzkum pouzito 100.

Dalsim krokem bylo ptevedeni dat do vhodného formatu pro dalsi analyzu. Data byla
piepsana do tabulky aplikace MS Excel a nasledn€ byla analyzovana pomoci programu
MS Excel a STATISTICA. Vlastni prace obsahuje v prvni ¢asti popisnou statistiku a dale

Jsou pouzité tfi zakladni statistické metody.

Prvni pouzitou statistickou metodou je T-test, ktery zjistuje existenci statistickych rozdilt
mezi zkoumanymi vzorky. Vysledky p-hodnoty byly porovnavany na zvolené hladiné
vyznamnosti o = 0,05. Dal§imi zvolenymi Statistickymi metodami jsou Pearsontiv chi-

kvadrat a Cramérovo V, které sleduji silu zdvislosti mezi dvéma proménnymi. Zde
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sledovany koeficient nabyva hodnot mezi 0 a 1. Cim vice se koeficient piiblizuje
K hodnoté 1, tim je zavislost mezi veli¢inami X a Y tésnéjsi. Koeficient 0 znaci absolutni
volnost, a tedy naprostou nezavislost mezi veli¢inami X a Y. Také vysledky téchto
statistickych metod byly porovnavany na zvolené hladin€ vyznamnosti 5 %. (Budikova,

2010)

Statistické vysledky jsou dale analyzovany a popsany ve vlastni praci, ktera je rozd¢lena

vvvvvv
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4 VLASTNI PRACE

4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Rovné dvé tretiny (66 %) dotazovanych maloobchodii zatfadilo svou maloobchodni
jednotku jako typ Uzce specializované prodejny. To znamenda, Ze jejich nabidka
sortimentu je tzv. uzka a hluboka. DalSimi typy maloobchodnich jednotek jsou
specializované prodejny a obchodni domy. Nejmensi ¢ast tvoti smiSené prodejny, kterych

je celkem 8.

Jak lze vidét na nasledujicim grafu, téméf polovina dotazovanych maloobchodnich
prodejen se zaméfuje na prodej potravin. Druhymi nejc¢astéjsimi maloobchody jsou

prodejny obleceni nebo doplnikd.

Graf 1: rozdéleni podle prodejniho artiklu

Rozdéleni podle prodejniho artiklu

0% 2% o%

26%
49%

8%
0%

= Drogerie/kosmetika = Obleéeni/doplriky = Obuv = Elektro = Potraviny = Nabytek = Knihy/papirnictvi

Zdroj: vlastni zpracovani

Primérna hodnota po¢tu zaméstnancu je 5,39. Tato hodnota je opravdu realna, protoze
medidn vychdzi 6 a modus je 7. Nejvyssi uvedeny pocet zaméstnanct je 9, s tim ze
minimum na jednu maloobchodni prodejnu je 1 zaméstnanec. To je celkem velky rozdil
a vliv na tato Cisla ma zifejmé rozdil mezi maloobchodnimi fetézci a soukromymi

obchodniky, ktefi vlastni naptiklad rodinnou pekarnu.

Na otazku, zda maji dostate¢ny pocet kvalitnich zaméstnancti, odpovédélo pouze 34 %
7ze ano. To mize mit samoziejmé souvislost i S tim, jaké pozadavky na potencialni

zamestnance jsou ze strany zaméstnavateli kladené. Naptiklad na nésledujicim grafu je
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nazorn¢ videt, ze témet polovina (44 %) zaméstnavatelll pozaduje po uchazecich vzdélani

typu vyuceni a dalSich 26 % pozaduje pouze zakladni vzdélani.

Graf 2: PoZadavky na vzdéldni uchazece o zaméstnani

5%

44%
m Zakladni vzdélani = Vyuceni u Stredoskolské vzdélani s maturitou Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani

Respondenti odpovidali také na otazku, kolik rozvazali pracovnich poméri za posledni
rok na jejich maloobchodni prodejné. Primérna hodnota odpovédi je 1,11. S tim, Ze
modus i median vychdazeji také v hodnoté 1. Maximalni uvedeny pocet jsou tfi rozvazané

pracovni poméry a nejméné Zadny.

Diky otazkam, které se ptaly na celkovy pocet zaméstnancii na prodejné a také na pocet
rozvazanych pracovnich smluv béhem posledniho roku, lze dopocitat fluktuaci
zaméstnancl na jednotlivych maloobchodnich prodejnach. Pro vypocet miry fluktuace

zaméstnancl jsem pouZila nasledujici vzorec:

. . celkovy polet rozvazanych prac.pomért v daném roce
Fluktuace zaméstnanci = — - - - * 100
prumérny pocCet zaméstnancl v daném roce

Primérna mira fluktuace zaméstnancti na prodejnach tedy ¢ini 28,79 %. Takova mira
fluktuace je uz povazovana za vysokou. Vétsinou se uvadi 10—15 % jako mira fluktuace,
ktera je v norme. Vzhledem k pomérné nizkému poctu zaméstnanct na maloobchodnich
prodejnéch, 1ze miru fluktuace 1épe ovlivnit, protoze se lze vice vénovat vybéru uchazece

0 zaméstnani a nasledné€ i samotnému zamestnanci a jeho potfebam.

Primérny pocet uzavienych pracovnich smluv ¢ini 1,1. To je pouze o 0,1 mén¢ nez
pramérny pocet rozvazanych pracovnich smluv. Z téchto dat mizeme tedy fict, Ze drtiva

vétSina zaméstnancl, se kterymi je rozvazan pracovni pomgér, je nahrazeno novymi
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zaméstnanci. Diky tomu se miZeme domnivat, Ze zaméstnanci nejsou propousténi

z kapacitnich nebo finan¢nich divodii ze strany zaméstnavatele.

4.2 T-test

4.2.1  Kritéria pro vybér zaméstnance

Respondenti méli v dotazniku za kol sefadit jednotliva kritéria pro vybér zaméstnance
dle jejich dulezitosti. Nabidnutd kritéria byla vzd€lani, vzhled, praxe, pohlavi,
chovani/vystupovani a veék. Diky této otdzce 1ze zjistit, co respondenty nejvice ovlivituje
pii vybéru zaméstnance. Zaroven lze pozorovat, zda existuje statisticky rozdil pfi vybéru
zaméstnance mezi respondenty, ktefi odpovidali ze maji dostateCny pocet kvalitnich

zaméstnancl a mezi témi, kteti odpovidali Ze nemaji.

Pti provedeni T-testu, ktery zkoumal, zda existuje néjaky statisticky rozdil v sefazeni
kritérii pro vybér zaméstnance mezi respondenty, kteti odpovidali ze disponuji
dostacujicim poctem kvalitnich zaméstnancii a ktefi nikoliv, nebyl zjistén Zzadny
signifikantni rozdil v odpovédich. Respondenti se v dllezitosti jednotlivych kritériich pro

vybér uchazece o zaméstnani shoduyji.
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tésné za tim praxi. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o vybér zaméstnance, ktery bude kazdy
den ptichéazet do styku se zakazniky a propagovat dan¢ zbozi, jsou praveé chovani a praxe
kli¢ovymi vlastnostmi maloobchodniho prodejce. “Kromé schopnosti kvalifikované
poradit, kterou za dulezZitou povazuje celych 73 % zadkazniku, prakticky kazdy druhy
nejvice oceni, pokud se mu prodavac nevnucuje, ale je mu k dispozici v pripadé potieby.

Stejné  mnozstvi  zdkaznikiic  pak oceni ochotu a prijemné vystupovani.‘

(Marketingovenoviny.cz, 2014)

Dals$im kritériem v potadi je vzdélani. To je dilezité zejména pfi prodeji specifického
zbozi, které vyzaduje naptiklad odbornou znalost personalu, aby byl schopen poradit
zakaznikovi pf1 vybéru. Tésné za vzd€lanim se na ctvrtém misté dleZitosti umistil vzhled
zaméstnance, ktery v nékterych ptipadech také dokaze ovlivnit jednani zakaznikd. Na
pfedposlednim misté diileZitosti se umistilo pohlavi uchazee o misto a jako nejméné

dalezity hodnotili respondenti vék.
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Dale byl u otazky dulezitosti jednotlivych kritérii pro vybér zaméstnance zkouman rozdil
v odpoveédich dle toho, zda maloobchodni prodejny maji personalnim oddélenim anebo
nemaji. Dle provedeného T-tesu byl zjistén signifikantni rozdil u kritéria “praxe* takovy,
ze hodnota p ma hodnotu 0,000049. Jak lze vidét v grafu ¢. 3, maloobchodni prodejny,
kritérium. Naopak maloobchodni prodejny, které nemaji personalni oddé¢leni (0), fadili
praxi az na druhé misto dualezitosti a davaji pfednost chovani a vystupovani u vybéru

zaméstnance.

Graf 3: Ddlezitost praxe zaméstnance pro maloobchodni prodejny bez persondlniho
oddéleni a s persondlnim oddélenim
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Zaroven byl zjiStén statisticky vyznamny rozdil u kritéria “pohlavi®. Hodnota p nabyva
hodnoty 0,000944. Na nasledujicim grafu je jasné vidét, Ze maloobchodni prodejny, které
maji personalni odd¢€leni (1), fadi dulezitost pohlavi potencidlniho zaméstnance na paté

misto. Zatimco pro maloobchodni prodejny, které personalni odd€leni nemaji (0), je

vvvvvv
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Graf 4: DuleZitost pohlavi zaméstnance pro maloobchodni prodejny bez persondiniho
oddéleni a s persondlnim oddélenim
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4.2.2  ZpUsob vybéru zaméstnance
Dulezitym tkolem pfi ziskdvani vhodného zaméstnance je zpusob jeho vybéru. Existuje
cela fada zptsobt, jak vybrat spravného zaméstnance na vybranou pozici a lze je 1
kombinovat. Mezi nejznaméj$i metody patii analyza zivotopisu, analyza motiva¢niho
dopisu, pohovor, testy dovednosti a znalosti a méné pouZivané assessment centre.
Respondenti odpovidali na to, jak Casto tyto jednotlivé zpuisoby vybéru zaméstnance

pouzivaji na Skdle od 1 do 4, kde 1 znamena vZdy a 4 nikdy.

Diky T-testu bylo testovdno, zda existuje statisticky rozdil v odpovédich u
maloobchodnich prodejen, které odpovidali, ze maji dostate¢ny pocet kvalitnich
zaméstnanctl a u téch, které uvadéli ze nemaji dostateny pocet kvalitnich zaméstnanch.
Statisticky vyznamny rozdil byl zjiS§tén u analyzy Zivotopisu. Maloobchodni prodejny,
které uvadéli ze nemaji dostatetny pocet kvalitnich zaméstnancti (0), nejéastéji
odpovidali v hodnoté 1, tedy Ze hodnoti zivotopis vZdy. Naopak, maloobchodni prodejny,
které uvadéli ze maji dostatek kvalitnich zaméstnanct (1), odpovidali v hodnot¢ 2, tedy

Zivotopis posuzuji ¢asto. VEtsi vahu nez Zivotopisu, pfisuzuji pohovoru.
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Graf 5: Castost posuzovdni uchazece o zaméstndni dle Zivotopisu
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V navaznosti na predeslé vysledky, byli porovnané odpovédi u maloobchodi
S personalnim oddé€lenim a bez ngj. T-test ndm opét ukazal signifikantni rozdil u
hodnoceni Zivotopisi, kde je p hodnota 0,006170. Maloobchody s personalnim
oddélenim odpovidali v hodnoté 1, tedy Ze analyzu zivotopisu provadéji vzdy. Spolecné
s naslednym pohovorem Se jedna o nejcastéjsi zpuisob vybéru zaméstnance. Maloobchody
bez persondlniho oddéleni odpovidali Castéji hodnotu 2, tedy Ze analyzu Zivotopisu

provadi ¢asto. Naopak témét vzdy si uchazece o pracovni misto zvou k pohovoru.

Z vyse uvedenych vysledki miizeme Cist, ze maloobchodni prodejny, které maji dostatek
kvalitniho persondlu, vybiraji uchazece v prvni fad¢ na zéklad¢ pohovoru, ale zivotopisu
pfipisuji také velkou vahu. Maloobchody s personalnim oddélenim jsou zpravidla vétsi
maloobchodni fetézce, a da se tedy predpokladat, ze jim chodi i vét$i mnozstvi zivotopist
uchazect o zamé&stnani a personalni oddéleni jim musi vénovat vétsi pozornost. I pres to,
maloobchody s personalnim oddélenim vybiraji uchazece castéji na zakladé pohovoru.
Pravé pfi pohovoru lze uchazefe o zaméstnani nejlépe poznat a pozorovat chovani a

vvvvv

zameéstnance v maloobchodé.

4.2.3  Osoba vykonavajici personalni Cinnost

V kazdém podniku je stanovena urcita osoba, kterd ma v popisu prace personalni ¢innost.

Tato ¢innost zahrnuje jak analyzu pracovniho mista a rozhodnuti o potfeb&é nového
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zaméstnance, tak 1 o jeho vybéru, pfijeti a nasledné péci o néj. Nejcastéji se této osobé
fika personalista a jednd se o jeho hlavni pracovni napln. Nekteré podniky tohoto
pracovnika nemaji a jeho pracovni naplii zastava jina osoba v podniku. Casto se jedna o
mayjitele maloobchodni jednotky, vyssi vedeni zejména u fetézcl anebo poveieny vedouci

nebo manazer dané maloobchodni jednotky.

Respondenti odpovidali na otazku, kdo pravé u nich v maloobchodni prodejné rozhoduje
o potfebé nového zaméstnance a jeho piijeti. Pomoci T-testu byl zjistén signifikantni
rozdil s p hodnotou 0,000017 u respondentti, kteti maji dostate¢ny pocet zaméstnanct a
kteti nikoliv. Maloobchodni prodejny, které uvadéli, ze nemaji dostatecné mnozstvi
zaméstnancl (0) odpovidali Casto hodnotu 2, tedy ze o persondlnich zaleZitostech
rozhoduje vedouci nebo manazer prodejny. Naopak maloobchody s dostatecnym poctem
zaméstnanct (1) odpovidali hodnotu 3, tedy Ze o persondlnich zélezitostech rozhoduje

personalista.

Na zékladé téchto dat miZzeme vyhodnotit praci personalisty jako velmi dulezitou a
ucinnou. Kazdy podnik by mé¢l mit svého personalitu anebo alespon n¢koho, kdo se
problematice personalistiky bude aktivné vénovat. ,,Vnimdni persondlni prace se
postupné proménuje. Oproti minulosti vidim i v praxi mensich firem postupnou a ¢im dal
vetsi zameérenost na zaméstnance jako na ,,clovéka" a na jeho potreby. Z piivodnich,
hlavné administrativné zamérenych personalistii, se postupem casu stavaji partneri

manazeri, kteri spolupracuji na spravném sestaveni tymii. “ (Topvision.cz, 2021)

4.2.4 Metody ziskavani zaméstnanc(
Respondenti byli tazani, jaké metody k ziskani zaméstnancti pouzivaji a jak Casto jich pro
hledani vyuZzivaji. Na stupnici od 1 do 4, kde 1 znamena vZdy a 4 nikdy, uvadéli, zda dany
zpusob hledani zaméstnancii pouzivaji. Nabidnut ji byl ufad prace, inzerce v médiich,
inzerce na internetu, podnikova vyvéska a doporuceni zaméstnancti, zprostiedkovatelské
agentury, pracovni veletrhy, spoluprace se Skolou anebo je kontaktuji lidé, ktefi sami

poptavaji praci.

Dale bylo zkoumano, zda existuje rozdil u odpovédi maloobchodnich prodejen, které maji
dostatek zaméstnanct a které ne. Na zakladé provedeného T-testu byl zjiStén signifikantni
rozdil u ,,inzerce na internetu“, kde je p hodnota 0,016168. Podle toho maloobchody

s dostatkem zaméstnancii (1) hodnotili inzerci na internetu ¢astéji hodnotou 1, tzn., Ze
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inzerci na internetu pouzivaji vzdy. Zato maloobchody s nedostatkem zaméstnanct (0),

hodnotili inzerci na internetu vice hodnotou 2, tedy Ze ji pouzivaji Casto.

Graf 6: VyuZivani inzerce na internetu pro hleddni zaméstnancti u maloobchodi s
nedostatecnym a dostatecnym poctem zaméstnanci
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Fakt, ze hledani zamé&stnancti na internetu hodnotili respondenti jako nejcastéjsi neni
ptekvapivy. Jak vyplyva z predeslych ¢isel, hledani na internetu je 1 velmi efektivni. Diky
internetu je oslovené velké mnozstvi potencidlnich zaméstnancti béhem kratké chvile a
s nizkymi naklady. ,, Na 80 procent lidi uvadi internet jako zdroj informaci o pracovnich
prilezitostech. To prindsi revolucni vyhody jak zaméstnavateliim, tak i budoucim
zaméstnancim. Internetové pracovni portdly funguji jako agregatory pracovnich
nabidek. Uchazeci to védi, a proto takové portdly pri hledani prace preferuji.* (Troska,
2012)

V dalSich odpovédich se respondenti téméf shodovali. Jako Casty zpisob ziskdvani
zaméstnanct je ten, kdy lidé sami poptavaji praci. Bud’ ma podnik pravé volné misto,
nebo si od uchazede vezme Zivotopis do budoucna. Casté jsou také podnikové vyvésky
nebo doporuceni od soucasnych zaméstnancii. Jako méné Casté hodnotili respondenti dale
inzerce v médiich. Témér nikdo nevyuziva Grad prace, zprostiedkovatelské agentury,

pracovni veletrhy anebo spoluprace se skolou.
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4.2.5 Vyuziti internetu pro hledani
zaméstnancl

Metod, jak ziskavat potencidlni zaméstnance na internetu je mnoho. Respondenti
odpovidali, jak Casto vyuZzivaji jednotlivé zpiisoby hledani zaméstnancti na skale od 1 do
4, kde 1 znamena vzdy a 4 nikdy. Bylo zjistovano, zda a jak ¢asto pouzivaji inzerce na
vlastnich strankdch, inzerce na socialnich sitich, vyhledavani v Zivotopisech
registrovanych uzivatelii na pracovnich portalech, inzerce pomoci reklam anebo stranek

zprostfedkovatelskych agentur.

Provedeny T-test prokdzal statisticky vyznamny rozdil u odpovédi maloobchodl
s dostatkem zaméstnancti a u maloobchodt s nedostatkem zaméstnanct. Pouze v ptipadé
inzerce na socialnich sitich, odpovidaly obé skupiny podobné a to tak, ze ji vyuzivaji

¢asto.

U inzerce na vlastnich strankach byl zjistén signifikantni rozdil s p hodnotou 0,028510.
Zde vychazi, ze maloobchody s dostatkem zaméstnancl vyuzivaji inzerci na vlastnich
strankach casto, a naopak maloobchody s nedostatkem zaméstnanct vyuzivaji tento

zpisob inzerce pouze nekdy.

Statisticky vyznamny rozdil byl zjistén i1 u vyhledavéani v zivotopisech registrovanych
uzivatelll na pracovnich portalech s p hodnotou 0,045152. Maloobchody s dostatkem
zamé&stnancl uvadeéli, Ze tento zpusob obcas pouziji, zatimco maloobchody s nedostatkem

zaméstnanct spise ne.

Nejvétsi statisticky vyznamny rozdil je u hledani zaméstnanci pomoci stranek
zprostiedkovatelskych agentur, a to s p hodnotou 0,002488. Maloobchody s dostatkem
zam@stnancl (1) primérné¢ uvadéli hodnotu 3, tedy ze n€kdy vyuziji stranky
zprostiedkovatelskych agentur. Naopak maloobchody s nedostatkem zaméstnanci (0)

odpovidali primérné hodnotu 4, tedy Ze tyto stranky nikdy nevyuZivaji.
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Graf 7: hleddni zaméstnancu pomoci strdnek zprostredkovatelskych agentur u
maloobchodi s dostatkem a nedostatkem zaméstnancu
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Signifikantni rozdil byl zjistén i u inzerce pomoci reklam na internetovych strankach, kde
je p hodnota 0,010573. Tento druh inzerce naopak skoro nikdy nevyuZzivaji maloobchody
s dostatkem zaméstnancli. Zatimco maloobchody s nedostatkem zaméstnancli uvadi

primérné hodnotu 3, tzn., Ze n€kdy inzerci pomoci reklam vyuziji.

Na zakladé téchto vysledk miZzeme tvrdit, Ze vyuzivani internetu pro ziskdvani novych
zaméstnancl je velmi u¢inné. Nejvice pouzivanou metodou je inzerce na socialnich
sitich. ,, Ndbor zaméstnancu se v dobé internetu a socidlnich siti vyrazné meéni.
Z posledniho vyzkumu spolecnosti Society for Human Resource Management (SHRM)
plyne, Ze socialni média vyuziva k naboru zaméstnancii 84 procent organizaci, coz je
0 polovinu vice nez v roce 2011“ (Novinky.cz, 2017). Diivodem vyuZivani a GspéSnosti
hledani zaméstnancti na socidlnich sitich je velké mnozstvi oslovenych lidi, rychlost,
finan¢ni nendro¢nost a moznost cilit nabidku prace na spravny segment. Zaroven i pro

uchazece o zamé&stnani se jedna o velmi lehkou cestu k ziskani prace.

Jako efektivni se dale ukazalo hleddni pomoci stranek zprostiedkovatelskych agentur,
inzerce na vlastnich internetovych strankach a vyhledavani v zivotopisech registrovanych
uzivateli na pracovnich portalech. Jako neefektivni lze povaZovat zplsob ziskavani

zamé&stnanct pomoci reklam na internetu.
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4.2.6 Benefity pro zaméstnance

Benefity v dnesni dob¢ nabizi zaméstnancim vétSina zameéstnavatelt. Diky nim motivuji
zaméstnance k lepSimu vykonu a zdrovenn ziskdvaji vyhodu pied konkurenénimi
zaméstnavateli. V dneSni dobé se mulze jednat jak o benefity penézni, tak i o fadu
nepenéznich typlti benefiti. Respondenti byli tazani, zda poskytuji néjaké benefity a
pokud ano, tak jaké. Na stupnici od 1 do 4, kde 1 znamena ano a 4 ne, odpovidali, zda
dany benefit poskytuji svym zaméstnancim. Nabidnutym benefitem v dotazniku byl 13.
plat, sluzebni telefon, sluzebni pocitac, stravenky, zaméstnanecké slevy a poukéazky delsi

dovolena a poukazy do lazni ¢i fitness.

Dotazovani maloobchodnici poskytuji svym zaméstnanciim nejcastéji zaméstnanecké
slevy nebo poukazky a stravenky. Dal§im ¢astym benefitem byva 13. plat. Naopak témef
nikdo neposkytuje delsi dovolenou, sluzebni telefon, sluzebni poéita¢ anebo poukazy do

14zni nebo fitness.

Provedenim T-testu byl zjistén signifikantni rozdil s p hodnotou 0,023943 a to mezi
maloobchody s dostatkem zaméstnanci a maloobchody s nedostatkem zaméstnancd.
Maloobchody, které maji dostatek kvalitnich zaméstnanct (1), uvadéli vzdy hodnotu 4,
tedy ze poskytuji zaméstnancum benefit vzdy. Naopak maloobchody s nedostatkem
zaméstnancl (0) odpovidali primémé 3,5, tzn., ze poskytuji zaméstnancim benefit
vétSinou.

Graf 8: Poskytovdni benefiti u maloobchod( s nedostatkem zaméstnanci a u
maloobchodu s dostatkem zaméstnanci
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Lze tedy fict, ze pro to, aby podnik disponoval dostatkem kvalitnich zaméstnancti, musi
Jim v dnesni dobé nabidnout néjaky benefit k vyplaté. Nejenze tim maloobchod ziska
snaze uchazeCe o pracovni misto, ale také si svého zaméstnance udrzi déle v podniku.
.,V soucasné dobe, kdy je velky problém nejenom najit kvalitniho a kvalifikovaného
zameéstnance, ale také si jej udrZet, maji c¢im dal vetsi vyznam rizné formy

zaméstnaneckych benefitii. “ (Moravek, 2018)

4.3 Pearsonlv chi-kvadrat a Cramérovo V

Dalsi pouzitou testovou statistikou je Pearsoniiv chi-kvadrat a Cramérovo V. Diky této
testové statistice jsme schopni uréit, zda existuje mezi odpovéd’'mi na vybrané otazky
zavislost. Pokud je p hodnota niZ8i nez zvolena hladina vyznamnosti, v naSem piipade
0,05, zamitame nulovou hypotézu ve prospéch alternativni a podafilo se prokazat

zavislost.

Zkoumana byla zavislost u otazky, zda maji respondenti dostate¢ny pocet kvalitnich
zaméstnancu S otazkou, kdo rozhoduje o potieb¢ a piijeti nového zaméstnance. Jak lze
vidét v tabulce €. 1., Pearsontv chi-kvadrat vysel 17,73477 a Cramérovo V 0,4211267,
to znaci stfedni zavislost. Ztéchto vysledd lze tedy fict, Ze dostatek kvalitnich
zam&stnancl v podniku zalezi i na tom, kdo rozhoduje o personalnich zalezitostech.

vvvvvvvvvv

podnik personalistu anebo osobu, ktera se bude personalistice naplno vénovat.

Tabulka 1:Dostatek kvalitnich zaméstnanci x kdo rozhoduje o persondlnich
zdleZitostech

Mate dostatecny pocet kvalitnich zaméstnancti? X Kdo rozhoduje o potiebé a ptijeti nového

zamestnance?
P hodnota Pearsonuv chi-kvadrat Cramérovo V
0,00050 17,73477 0,4211267

Zdroj: vlastni zpracovani

Dale byla porovnavana otazky, zda uchazeci o zaméstnani spliluji pfedstavy a ziskavani
zaméstnancl z Gfadu prace. Pearsontiv chi-kvadrat zde vySel 15,72285 a Cramérovo
V 0,3965205, které znaci mezi vzorky stiedni zavislost. Tu mizeme vysvétlit tim, ze lidé
dlouhodob¢ registrovani na Gifadech prace vétSinou o novou préci prili§ nestoji. Jak uvadi
ve svém c¢lanku Hovorkova (2016), lidé nezaméstnani lidé nemaji zajem pracovat ani za

24 000 K¢&. Veskeré nabidky odmitaji a na pohovory chodi jen z povinnosti. Ziskavani
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zaméstnancl prostfednictvim Ufadu prace miizeme hodnotit jako neefektivni a pro

maloobchody by se jednalo o plytvani ¢asem.

Tabulka 2: Naplnéni predstav o uchazecich x ziskavani zaméstnanct z uradu prdce

Spliuji uchazeci o zaméstnani Vase predstavy? x Ziskavani zaméstnancu pies ufad

prace.
P hodnota Pearsonuv chi-kvadrat Cramérovo V
0,00129 15,72285 0,3965205

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Vyzkum prostfednictvim korelacni matice

Data byla dale zkoumana prostiednictvim barevné korela¢ni matice na zakladé p hodnot

ar hodnot. I u této testové statistiky byla zvolena hladina vyznamnosti 0,05.

Pti vyzkumu byla zjiSténé korelace mezi poctem uzavienych pracovnich smluv a poctem
rozvazanych pracovnich smluv. Tato korelace mé r hodnotu 0,743735, jedna se tedy o
velmi silny vztah. Zaroven bylo zjisténo, ze se jedna o kladny vztah, tzn., ze ¢im roste
pocet rozvazanych pracovnich smluv, tim roste i pocet nové uzavienych smluv. Na
zaklad¢ toho lze ptedpokladat, ze kazdé nové uvolnéné pracovni misto je nasledné
nahrazeno novym zaméstnancem. Bude se tedy jednat o béZznou fluktuaci pracovniki
nebo o vymény pracovniklli z divodu nevyhovujicich podminek na strané zaméstnanci

nebo nespokojenosti zaméstnavatele.

Korelace sr hodnotou -0,586091 byla zjisténa u celkového poctu zaméstnancu a
ziskavanim zaméstnanct prostiednictvim podnikové vyvésky nebo na doporuceni
soucasnych zaméstnancii. Tato korelace je zadpornd, ale otazka “ziskavani zaméstnanci
prostfednictvim podnikové vyvésky nebo na doporuceni soucasnych zaméestnancti* byla
hodnocena na Skéle od 1 do 4, kde 1 znamenala vzdy a 2 nikdy. VyuZivani doporuceni
od soucasnych zaméstnancu tedy roste s poctem zaméstnancu v maloobchodech.
S vy$S§im poctem zaméstnanci ma podnik samoziejmé vyssi Sance na doporuceni
budouciho zaméstnance. Zaroven se da ocekavat, Ze podnik touto cestou ziskd vhodného
kandidata, protoze doporucujici zaméstnanec zna dobie danou praci a je schopen

posoudit, zda by se dany kandidat na vybranou pracovni pozici hodil.

Dale byla zjisténa korelace u otazky ,,Spliluji uchazeci o zaméstnani VaSe piedstavy?*

s otdzkou ,,Vyuzivate pro hledani zaméstnancii inzerce na socialnich sitich?*. Zde je
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hodnota r 0,407513 v kladné hodnoté, tzn., ze se zvySujicim se vyhledavanim
potencidlnich zaméstnancti na socidlnich sitich roste 1 spokojenost suchazeci o
zaméstnani. Jak uvadi ve svém ¢lanku Jakesova (2020), v dnesni dobé sleduje sociadlni
sit¢ vétSina personalistii. Pokud zné Clovék jméno a piijmeni uchazee o zaméstnani,
muze se o ném dozveédét témér vse a hlavneé to, co se ¢asto v klasickém curriculum vitae
nedozvi. Nejznamgjsi socialni siti pro hledani prace nebo zaméstnancti je v Ceské
republice i zahrani¢i LinkedIn. Casto jsou ale vyuzivané i klasické socidlni sit& jako je

naptiklad Facebook nebo Instagram.

Na téma navazuje i dal$i korelace mezi otazkami, zda mé dany maloobchod personalni
oddéleni a zda vyuZzivé pro hledani zaméstnanctl socidlni sité. Zde je vysoka korelace s r
hodnotou 0,638054 a s kladnym vztahem. Tudiz pokud ma dany maloobchod personalni
oddéleni, vyuziva socialnich siti pro ziskavani zaméstnanci a naopak. Jak jsem jiz
zminovala u predeslé korelace, personalisté ¢im dal vice vyuzivaji pravé socidlni sité

k ziskavani zaméstnanci, a hlavné ke sbéru informaci o uchazecich. (Jakesova, 2020)

Slabou korelaci sr hodnotou 0,225719 mizeme pozorovat i mezi otazkami ,,Mate
dostate¢ny pocet kvalitnich zaméstnancti?* a ,,Nabizite zaméstnanciim n¢jaké benefity?.
Zde se jedna opét o kladny vztah. Maloobchody, které nabizi svym zaméstnanciim
benefity, maji i dostatek zamé&stnanct. Tento korelacni test nam tedy ukdzal, ze pokud
chceme mit v podniku dostatek zaméstnancii, musime jim nabidnout i n¢jaké benefity

k platu.

4.5 Shrnuti ze statistickych testu

Na zaklad¢ statistickych testd 1ze fict, ze k hledani zaméstnancti je v dnesni dobé velmi
efektivni internet. Zejména hledani na socidlnich sitich se stava ¢im dal vice popularni a
také efektivni. Pomoci T-testu bylo zjisténo, Ze maloobchodni prodejny, které odpovidali,
ze disponuji dostatkem kvalitnich zaméstnanctli, vyuZivaji k hledani zaméstnanci vice
socialni site. Lze tedy tvrdit, Ze socidlni sit€ jsou k hledani zaméstnanci velmi uzite¢né.
Provedenim Korelacni matice také vyslo, ze maloobchodni prodejny, které¢ disponuji
persondlnim oddélenim vyuzivaji socidlni sit¢ k hledani potencialnich zaméstnancti vice
nez maloobchodni prodejny, které persondlnim oddélenim nedisponuji. Da se tedy
pfedpokladat, Ze vyhledavani zamé&stnanci prostfednictvim socidlnich siti preferuji a

Casto pouzivaji i pfimo personalisté. Prostfednictvim Chi kvadrat testu bylo prokazéano i
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to, ze maloobchody, které maji persondlni oddéleni nebo personalistu, maji dostatek

kvalitnich zaméstnancti oproti tém, kteti personalni oddéleni nemayji

Diky vysSe uvedenym informacim muzeme potvrdit tvrzeni jiz jednou zminované¢ho
zdroje. ,,Nabor zaméstnancii se v dobé internetu a socidlnich siti vyrazné méni.
Z posledniho vyzkumu spolecnosti Society for Human Resource Management (SHRM)
plyne, zZe socialni média vyuziva k naboru zaméstnancii 84 procent organizaci, coz je
0 polovinu vice nez v roce 2011 “ (Novinky.cz, 2017). Socialni sité 1ze tedy povazovat za
dalezitou metodu ziskdvani zaméstnanci a mtizeme V nich vidét velky potencial i do
budoucna. Socialni sité¢ 1ze vyuzit i pfi vybéru zaméstnance, diky nim Ize lehce zjistit

informace o uchazeéich o zaméstnani.

Déle bylo pomoci T-testu a Korelaéni matice zjisténo, ze velkou roli pii ziskavani
kvalitnich zaméstnancti hraji nabizené benefity. Maloobchodni prodejny, které maji
dostatek kvalitnich zaméstnancii, nabizeji svym zaméstnanciim benefity. Naopak
maloobchodni podniky, které svym zaméstnanciim nenabizi benefity, maji o dostatek
kvalitnich zaméstnancti nouzi. Mizeme tak potvrdit tvrzeni, Ze v soucasné dob¢ hraji
ruzné formy benefitl vyznamnou roli pti hledani ale i udrzeni zaméstnancti. (Moravek,

2018)

4.6 Doporuceni
Pomoci dotaznikového Setteni a nasledné analyzy vysledk, bylo zjisténo, Ze dvé€ tfetiny
dotazovanych maloobchodnich prodejen nema dostate¢ny pocet kvalitnich zaméstnanct.
Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti je sepsano doporuceni urené maloobchodnim
prodejnam k ziskani kvalitnich zaméstnancti podle jejich predstav. Doporuceni je
rozdéleno do tfi chronologickych c¢asti, které se zaméfuji na metodu ziskavani

zaméstnanci, zpisob vybéru spravného zaméstnance a na benefity.

4.6.1  Ziskavani zaméstnancl
Pii ziskdvani zaméstnancii je pravé zpisob hledani a oslovovani potencidlnich
zaméstnanct dle mého nazoru klicovy. Pfed samotnym hledanim vhodného zaméstnance
by si mél podnik nedfive urcit, jakého zaméstnance piesné hleda a co od né&j ocekava. Od

toho se déle odviji volba zpiisobu ziskavani zaméstnanct.
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Doporuceni sou¢asnych zaméstnancu

Doporuceni od soucasného zaméstnance povazuji za nejlepsi variantu. Pokud je podnik
spokojeny se soucasnym zameéstnancem, ktery doporucuje nékoho na volnou pracovni
pozici, dad se predpokladat, ze bude i dany uchaze¢ spliovat pozadavky. Soucasny
zaméstnanec zna pracovisté a mél by byt schopen posoudit, zda je dany uchaze¢ na
pracovni pozici vhodny. Zaroven bych maloobchodiim nedoporucovala nabizeni finan¢ni
odmény, za pfivedeni nového zaméstnance. Zaméstnanci potom mohou piivést kohokoliv

jen proto, aby dostali finanéni odménu.
Vlastni internetové stranky

Na zédkladé analyzy bylo zjisténo, ze maloobchody, které maji dostatek kvalitnich
zaméstnancl, vyuzivaji k ziskdvani novych zaméstnancii své internetové stranky.
V dnesni dobé ma vétSina podnikll své internetové stranky. Z fad maloobchodli miizeme
vidét internetové stranky spise u maloobchodnich fetézci. Vlastni internetové stranky se
pritom daji vyuzit nejen na propagaci prodejny, ale pravé i na ziskdvani novych

pracovnikii.

Doporucuji tedy, aby si maloobchodni prodejny ztidily své vlastni internetové stranky,
pokud je jesté nemaji. Ty se daji zalozit i zdarma online pfes internet a jejich ovladani
neni nikterak narocné. Ptipadné ziizeni zékladni internetové stranky od profesiondli

vychazi dle prizkumu ptiblizné na 5000,- K¢ v zavislosti na individuédlni pozadavky.

Na téchto internetovych strankach doporucuji vytvofit zalozku “Kariéra®, kam dany
maloobchod bude vypisovat pracovni pozice na které shani pracovnika. Pracovni pozice
by méla obsahovat pozadavky na zaméstnance, nabizené ohodnoceni vcetné benefiti a
informace o moznosti pfipadného kariérniho rastu, které mohou daného uchazece
motivovat. Soucasti této sekce by mél byt kontakt na kompetentni osobu a uvedeni
jasného zplisobu, jak mlze uchaze¢ zadat o pracovni misto. Zalozka mlze obsahovat i
kratky formulaf s mozZnosti vloZeni zivotopisu a piipadného motivacniho dopisu, ktery

odesle kompletni zadost piimo na email personalisty nebo jiné kompetentni osoby.
Socialni sité

Dle vyzkumu jsou socialni sit¢ velmi efektivni pii ziskavani zaméstnanct. Stejné jako

internetové stranky mohou socialni sité slouzit k propagaci a hledani zaméstnanct a
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zaroven také pomahat vybrat spravného zaméstnance. DneSni doba zaziva obrovsky

rozmach a popularitu socidlnich siti a kazdy se tomu musi postupné prizpiisobovat.

Nejznaméjsi socialni siti vénujici se hledani zaméstnancti nebo naopak prace, je v Ceské
republice LinkedIn. Ten je ale vyuzivan zejména pro odborniky, manaZery a jiné dilezité
pracovni pozice. Proto bych tuto socidlni sit’ pro hledani zaméstnancti do maloobchodt
nedoporucovala. Pouze v pfipadé, Zze by podnik hledal odbornika napiiklad v podobé

personalisty nebo nékoho na manazerskou pozici.

Maloobchodiim bych doporucovala zalozit tcet na socialni siti Facebook nebo Instagram,
které v soucasnosti zazivaji nejvetsi uspéch. Obé tyto platformy nabizeji zaloZeni
podnikatelského uctu, ktery je pfizpisobeny praveé firmam. Maloobchod si zde mize
vytvaret reklamu a v rdmci ni i nabizet pracovni pozice. Nabidka pracovni pozice byl
méla opét obsahovat dostate¢né informace o pracovnim mist¢ a piipadné muze
maloobchod odkazat uchazec¢e na své internetové stranky, kde jsou v sekci “Kariéra®
podrobnégjsi informace vcetné formuldfe. Vyhodou socidlnich siti je i fakt, Ze si zde

zaméstnavatel mize zjistit informace o uchazec¢i o zaméstnani z jeho profilu. Ma tak tedy

mnohem vétsi predstavu o tom, kdo se na dané pracovni misto hlasi.

Celkové dle vyzkumu vyslo nejucinngjsi ziskavat zaméstnance prostiednictvim internetu.
Doporucovala bych tedy maloobchodiim dale vyuzivat specialnich internetovych stranek

s nabidkami préace.

4.6.2 Hodnoceni uchazecu

Dalsim krokem po hledani zaméstnance je jeho vybér. Je potfebné, aby osoba nebo osoby,
které budou budouciho zaméstnance vybirat, ziskali od uchazecii vSechny potiebné
informace napiiklad v podob¢ Zivotopisu. Zaroven doporucuji stanovit si dobu, za jak
dlouho od uvetejnéni informace o hledani zaméstnance, se zacne s vybérem toho
vhodného. Nedoporucuji ptijimat hned prvniho uchazece, pokud jsme na pochybach ale

radéji vyckat n¢jakou dobu a potom mliZzeme vybrat z vice kandidata.

Zivotopis

Zivotopis vyzaduje po uchazeéi o praci téméf kazdy zaméstnavatel. Jedna se o zakladni
informace o uchazeci a pomaha vytvofit zékladni predstavu. Urcit¢ doporucuji vyzadovat

od kazdého uchazeCe jeho curriculum vitae. Nedoporucuji se rozhodovat pouze na

zakladé Zivotopisu. Ten by mél slouzit zejména pro zékladni sezndmeni se s uchazecem.
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Pohovor

Po vytazeni absolutné nevyhovujicich uchazeci na zakladé Zivotopisu, doporucuji
provést s kazdym uchazeCem alesponn kratky pohovor. Pohovor patii pravé mezi
nejpouzivanéjsi a nejefektivnéjsi metodu vybéru zaméstnance. Pravé pifi ném lze
uchazece 1épe poznat a vyhodnotit, zda je na danou pracovni pozici vhodny. Na zaklade
pohovori by mél byt zaméstnavatel schopen zvolit si nejvhodnéj$iho zameéstnance.
Pokud i po pohovorech neni rozhodnuty, doporucuji se rozhodnout na zaklade
motiva¢niho dopisu. Motivacni dopis bych ovSem nechala dobrovolny. Mluvime totiz o
pracovnich pozicich v maloobchodech a psani motivacniho dopisu by mohlo mnoho
vhodnych uchazec¢t odradit. Motivaéni dopis bych vyzadovala od uchazeéu hlasicich se

na manazerské pozice.
Kritéria pro vybér zaméstnance

Kazdy mé na uchazece trochu jiné naroky a kazdy je zaroven néjakym zplsobem
ovlivnitelny. Zejména pifi pohovorech se muze stat, ze zaméstnavatele, ktery neni

odbornikem V personalistice, zaujme mén¢ dilezitd vlastnost, kterd zastini absenci

vvvvvv

po nejmén¢ dulezité viz. obrazek ¢. 2.

Obrdzek 2: Kritéria pro vybér zaméstnance dle dilezZitosti

Chovani/

vystupovani

Praxe Vzdélani Vzhhled Vék Pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani

Potfadi bylo sestaveno pfedevS§im na zdkladé¢ odpovédi respondentl. Vystupovani
zaméstnanct je predevS§im v maloobchodech, kde je denni setkdvani se zakazniky jejich

vvvvv 4

hlavni naplni pracovni ¢innosti nejdalezitéj$i. Druhym dualezitym faktorem je praxe.
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ZkuSenosti jsou velmi vzacnym a nenahraditelnym faktorem. Dal$im stfedné dilezitym
faktorem je vzdélani zaméstnance. To hraje velkou roli pfi komunikaci se zédkazniky,
samostatnosti a schopnosti poradit zakaznikovy v piipadé Gzce specializované prodejny.
Zaroven by meél mit prodejce znalosti o produktech, které prodava. Nasledujicim
kritériem je vzhled. Ten mtze pii prodeji také ovlivnit chovani zdkaznika. Napiiklad
pokud méme obchod s uzeninami a prodavacka kterd nam uzeniny kraji je znacné
neupravend, nema upravené nehty nebo ma neucesané vlasy, mize zakazniky znacné
odradit od nakupu. Mén¢ dulezitym kritériem je vék. Napiiklad pfi vice fyzicky
namahavé praci bude spolecnosti obsazovat spiSe mlads$i zaméstnance. Na poslednim
misté dulezitosti je pohlavi. V dne$ni dob¢ je naprosto bézné, ze kazdy muze vykonavat
jakoukoliv praci bez ohledu na pohlavi. Tato sd€leni jsou neoficidlni a pfi vybéru

zaméstnance by nemél byt porusen Antidiskrimina¢ni zékon 198/2009 Sb.

4.6.3 Benefity

Zajem uchazecli a naslednou motivaci zaméstnancli ovliviiuji kromé& jinych faktori
(naptiklad mzda a pracovni prostedi) poskytované benefity. Dle proveden¢ho vyzkumu

je dostatek kvalitnich zaméstnanct spojen s poskytovanim benefita.
Zaméstnanecké slevy

Jako hlavni benefit doporucuji maloobchodiim poskytovat zaméstnanecké slevy nebo
poukazky. Zaméstnanci pracuji casto v maloobchodg, ktery jim je blizky a radi vyuZziji
zvyhodnéného nakupu. Zaroven vyzkousi zbozi, které sami nabizeji a tuto zkuSenost

mohou uplatnit pozdéji jako vyhodu pfi obsluze zakaznika. Navic pokud zékaznik vidi,

vvvvvv

Stravenky

Stravenky jsou u zaméstnanci oblibené. Zaméstnavatel je povinen nejdéle po Sesti
hodinach nepfetrzité prace poskytnout zaméstnanci pauzu v délce tficeti minut. Tuto
pauzu zaméstnanci nejcastéji vyuzivaji na obeéd a pokud si nepfinesou své vlastni jidlo

z domova, museji si ho koupit. Pravé stravenky jim snizi naklady, které by m¢li spojené

S pofizenim obéda.
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13. plat

Déale doporucuji maloobchodiim poskytovat zaméstnancim 13. plat. Ten miize byt
motivujici pro nové uchazeCe a zaroven i stavajici zaméstnance k lepSim pracovnim
vykoniim. 13. plat by se mél odvijet od individudlniho hodnoceni prace zaméstnance

béhem celého roku.
Delsi dovolena

Dle vyzkumu delsi dovolenou neposkytuje témét zadny maloobchod. Doporucu;ji tedy
tento benefit zvazit, mize se totiz jednat o konkurencni vyhodu pii ziskavani novych
zaméstnanct. Od 1. ledna 2021 se dovolend zacina pocitat v hodindch. Zaméstnanci maji
ze zékona narok na 160 hodin dovolené rocné. Maloobchodiim doporucuji nabizet 200

hodin dovolené béhem roku, to znamena, Ze prodlouzi dobu dovolené o 5 pracovnich dni.
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5 ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat systém ziskavani zam¢&stnanct v maloobchodech

a navrhnout mozné zpUsoby zlepSeni.

Na zaklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, Ze pouhych 34 % dotazovanych maloobchodnich
prodejen disponuje dostatecnym pocétem kvalitnich zaméstnanct. Pro maloobchodni
je pro maloobchod zakladem tspéchu. Dokaze totiz velmi ovlivnit chovani zakaznika a
zménit jeho vnimani dané prodejny nebo celé znacky. Proto je zapottebi vénovat zplisobu

ziskavani a vybéru zaméstnancii velkou pozornost.

Kromé doporuceni od soucasnych zaméstnancli a podnikovych vyvések, je k ziskavani
zaméstnancll nejvice pouzivan internet. Diky nému je osloveno velké mnozstvi
potencidlnich zaméstnanci, a to Casto s téméf nulovymi naklady. Velky uspéch maji
podle vyzkumu socialni sité. Ty jsou V soucasné dobé velmi popularni a podniky by se
tomu meéli zacit pfizplisobovat. Socidlni sit€é navic nemusi slouzit nejen k hledani
potencialnich zaméstnancd, ale 1 k hodnoceni uchazect o zaméstnani. V dnesni dobé ma
vétSina lidi alesponi né€jakou socialni sit, a to dava prostor napiiklad personalistim
dohledat si o uchazecich o zaméstnani blizsi informace, které se naptiklad ze zivotopisu

nedoctou.

Po uspésném ziskavani uchaze¢li o zaméstnani tedy ptichazi vybér vhodného
zaméstnance. Drtiva vétSina maloobchodti pouziva k hodnoceni zejména zivotopis. Zde
ma k dispozici veskeré zdkladni informace, ale je dilezité nerozhodovat se pouze na jeho
zakladé. Velmi dileZitym je pfi vybéru zaméstnance pracovni pohovor. Maloobchody,
které¢ provadéji pracovni pohovory, odpovidali Castéji, ze maji dostatek kvalitnich
zaméstnancl. Pfi pohovoru Ize uchazec¢e mnohem vice poznat a na zakladé toho se lze

lépe rozhodnout, zda je uchaze¢ ten spravny na danou pracovni pozici.

Neméli by byt opomijené ani zaméstnanecké benefity. Dle vyzkumu vétSina
maloobchodnich prodejen nabizi zaméstnanecké slevy, stravenky a 13. plat. Jako velkou
konkurenéni vyhodu pfii ziskavani zaméstnancii 1ze povazovat delsi dovolenou. Ta neni
tak casto maloobchody nabizend, ale dle analyzy ma na mnozstvi kvalitnich zaméstnancti
velky vliv. Pro maloobchody jsou zaméstnanci velmi dilezitym kapitalem, a proto by jim

méla byt vénovana velka pozornost.
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6 SUMMARY

The main objective of this bachelor thesis is to analyse employee recruitment systems in
retail shops and to compare with real situation. It consists of theoretical and practical part.
The theoretical part of the bachelor thesis defines the terms as retail, human resources,
personnel management, recruitment methods and methods of selection. The whole
process of recruiting is divided into several steps that can be used as instructions for
gaining and selecting employees in retail shops. In the practical part there is an analysis
of the current situation of selected retail shops. Data was obtained from one hundred
respondents with a questionnaire. Their situation is examined on the basis of questions
about their satisfaction with employees, types of employee motivation and methods of
recruitment. At the end there are some recommendations that may contribute to employee

recruitment systems in retail shops.

Key words: retail, employee, human resources, recruitment, personnel management
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9 PRILOHY

1) Dotaznik

Dobry den,

Dotaznik

jako studentka Ekonomickeé fakulty Jihoceské univerzity Vas zadam, o vyplnéni kratkého
dotazniku k mé bakalafské praci na téma Systém ziskavani zaméstnancl v maloobchodnich

jednotkach.

Vase odpovédi jsou zcela anonymni, vysledky vyzkumu budou slouzit pro potreby bakalarské
prace a Ekonomické fakulty.

Predem dékuji za Vas ¢as.

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte pravé jednu odpovéd.

1. Meazijaky typ maloobchodni jednotky patrite?

@)

O O 0O O O O

Specializované prodejny (Siroky a hluboky sortiment)
Uzce specializované prodejny (tizky a hluboky sortiment)
SmiSené prodejny

Obchodni domy (univerzalni)

Specializované obchodni domy

Ambulantni prodej

Zasilkovy prodej

2. Zaradte se podle prodejniho artiklu.

O

O O O O O O

Drogerie/kosmetika
Obleceni/doplrnky
Obuv

Elektro

Potraviny

Nabytek
Knihy/papirnictvi

3. Celkovy pocet zaméstnanci na prodejné?

4. Mate dostatecny pocet kvalitnich zaméstnanci?

O
O

Ano
Ne
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5. Kolik pracovnich smluv jste uzavieli za posledni rok na Vasi prodejné?

6. Uvedte pocet rozvazanych smluv za posledni rok na Vasi prodejné.

7. Jaké mate minimalni poZadavky na vzdélani uchazece o zaméstnani?
Zakladni vzdélani

Vyuceni

Stfedoskolské vzdélani s maturitou

Vysokoskolské vzdélani

O O O O

8. Spliuji uchazeci o zaméstnani Vase predstavy?
(1) Ano—(2) Spise ano — (3) SpiSe ne —(4) Ne

9. Sefadte nasleduijici kritéria pro vybér zaméstnance dle jejich duleZitosti. (Cislo jedna je

vvvvvv

Vzdélani

Vzhled

Praxe

Pohlavi
Chovani/vystupovani
Vék

10. Jak posuzujete uchazece o zaméstnani?

Vidy | Casto | Nékdy | Nikdy
1 2 3 4

Analyza Zivotopisu

Analyza motivacniho dopisu
Pohovor

Testy dovednosti a znalosti
Assessment centre

11. Ma Vas podnik personalni oddéleni?
o Ano
o Ne

12. Kdo u Vas rozhoduje o potiebé nového zaméstnance a jeho pfijeti?
o Vyssivedeni (u fetézcu)
o Vedouci/manaZer maloobchodni jednotky
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o Personalista
o Majitel maloobchodni jednotky

13. Jakou metodou ziskavate zaméstnance?

Vidy

Casto | Nékdy

Nikdy

Ufad prace

Inzerce v médiich

Inzerce na internetu

Podnikova vyvéska a doporuceni zaméstnancl

Zprostredkovatelské (personalni) agentury

Pracovni veletrhy

Spoluprace se skolou

Lidé, ktefi sami poptavaji praci

14. Jak vyuzivate internet pro hledani uchazeéti o zaméstnani?

Vidy

Casto

Nékdy

Nikdy

Inzerce na vlastnich strankach

Inzerce na socialnich sitich

Vyhledavani v Zivotopisech registrovanych uzivatell na pracovnich

portalech

Pomoci stranek zprostfedkovatelskych agentur

Inzerce pomoci reklam

15. Nabizite zaméstnanciim néjaké benefity?

1

Ano | SpiSe ano

2

SpiSe ne

Ne

Zadné

13. plat

Sluzebni telefon

Sluzebni pocitac

Stravenky

DelSi dovolena

Zameéstnancké slevy a poukazky

Poukazy dollazni, fitness, ...

Dékuji za spolupraci a preji Vam prijemny zbytek dne.
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