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1 Uvod

Cilem této bakalaiské prace je specifikace pozadavkll spojenych se ziskavanim
pracovnikil ve vybranych maloobchodnich jednotkach véetné navrzeni novych postupii
a vhodnych zmén. Ze zpracované literatury k tématu fizeni lidskych zdroji je ziejmé, ze
pracovnici se svym lidskym potencidlem piedstavuji nenahraditelny prvek potiebny
k chodu a rozvoji jakékoli organizace. Dle Vodaka & Kucharcikové (2011) jiz neni
staly znalosti zaméstnanct. S touto myslenkou se zamétuje tato prace na proces ziskavani

a vybéru pracovnikt jako K jednomu ze zakladnich pilift zajist'ujici prosperitu organizaci.

Tento proces je zavisly na analyze pracovnich pozic, kterou popisuji Donnelly, jr.,
Gibson & Ivancevich (1997) jako postup zkoumajici povahu tikolli tvofici pracovni misto.
Tato analyza déle zjistuje, jaké schopnosti, dovednosti a odpovédnost musi osoba
splnovat k Gispésnému plnéni ukoli na dané pracovni pozici. Ziskavani i vybér
pracovniki mize probihat prostiednictvim mnoha metod. Komunikace s vnéj$im
prostfedim by méla odpovidat takovému zptisobu, ktery informuje a zéroven motivuje

potencionalni pracovniky k uchazeni se o nabizena pracovni mista (Koubek, 2015).

Sbér dat se uskutecnil béhem mésicti tnor a bfezen roku 2019. Jako kvantitativni
metoda zkoumdani byl pouZit dotaznik, v némZ se zamé&stnanci maloobchodi vyjadiuji
0 pribéhu ziskavani a vybéru pracovnikl v organizaci, ve které pracuji. Dotaznik také
zjiStuje skuteCnosti pfedchazejici proces ziskavani pracovnikil, jaké pozadavky na
pracovniky klade dana firma a jaké divody vedly uchazece k praci v maloobchodni

jednotce. Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany v grafech a tabulkach.

K diskuzim téchto vysledkt byly pouzity informace shromazdéné kvalitativnimi
metodologickymi postupy jako jsou nestrukturované rozhovory, zacastnéné prerusované
pozorovani a zkoumani podnikovych pisemnosti. Ugelem téchto metod bylo hlubsi
pochopeni zkoumané problematiky nastinéné v dotaznikovém Setfeni. Nestrukturované
rozhovory probihaly s vedoucimi prodejnich jednotek ze ctyfech maloobchodnich

fetézcl. Pozorovani probihalo taktéz v t€chto firméach.
Kli¢ovym ptinosem bakalatské prace je porovnani pfistupti z literarnich pramenti
vztahujicich se k maloobchodu a lidskym zdrojim s realitou ziskavani a vybéru

pracovnikil v podminkach, kterymi jsou ovliviiovany maloobchodni jednotky v Ceské



republice. Zavérem jsou stanoveny nové postupy a navrhy vhodnych zmén, které vedou

Kk odstranéni nedostatkd.
Ziskavani vhodnych zaméstnanct, ktefi spliuji vSechny pozadované naroky, spolu
s jejich spravnym fizenim pfinasi podniku konkurenéni vyhodu a spokojené pracovniky,

ktefti prispivaji k ekonomickému rastu firmy i vysoké trovni podnikové kultury.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

2.1.1 Pojem fizeni lidskych zdroju

Dle Armstronga & Taylora (2017) lze definovat ftizeni lidskych zdroju jako
strategicky, integrovany a konzistentni ptistup k zamé&stnanosti, rozvoji a blahobytu lidi,

pracujici v organizacich.

Vojtovi¢ (2011) povazuje fizeni lidskych zdrojii za filozofii, koncepci, souhrn
principt a pfistupt k fizeni lidi.

Donnelly et al., (1997) tvrdi, Ze se jedna o proces dosahovani cili podniku
prostfednictvim ziskdvani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a efektivniho vyuzivani
lidskych zdroji v organizaci. Obsahuje vzdélani, vychovu, hodnoceni, pfipravovani

pracovnikil na stavajici ¢i budouci praci.

Koubek (2015) uvadi, Ze v souvislosti s fizenim lidi v organizaci se mutzeme
setkat s mnoha zdanlivé podobnymi terminy, jako jsou personalni prace, personalistika,
persondlni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Z teoretického

hlediska dand podobnost mizi.

., Nékteré terminy oznacuji rozdilné vyvojové faze, resp. rozdilné koncepce
personalni prace. Terminy personadlni prdce ¢i personalistika se obvykle pouzivaji jako
nejobecnéjsi oznaceni pro tuto oblast Fizeni organizace. Personalni administrativa
predstavuje historicky nejstarsi pojeti persondlni prace, které chapalo personalni praci
Jjako sluzbu, zajistujici v prvni radé administrativni prdace a administrativni procedury *

(Koubek, 2015, s. 14).

Personédlni fizeni se orientuje pfevazné na vnitro organiza¢ni problémy
a vyuzivani interni pracovni sily. Nevénuje se dlouhodobym a strategickym personalnim
otazkdm. Povahové sméfuje k operativnimu fizeni (Dvofakova, 2007; Konigovd &

Horalikova, 2013).

Kocianova (2010) hovoii o fizeni lidskych zdroji jako o interné propojeny,
strategicky a manaZersky zaméteny piistup k fizeni lidi a ziskdvani jejich participaci

a loajalnosti ve prospéch organizace.
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., Lidé jsou chapani jako jméni, do kterého se investuje v zajmu dosazeni cilii
organizace, pridané hodnoty pomoci lidi se dosahuje prostrednictvim procesii rozvoje
lidskych zdrojit a rizeni pracovniho vykonu. Je kladen duraz na silnou podnikovou
kulturu, zdravé mezilidské vztahy, na dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotam

organizace “ (Kocianova, 2010, s. 12).

,,Jakdkoliv organizace miize fungovat jen tehdy, podari-li se shromazdit, propojit,

uvest do pohybu a vyuzivat.

a) materialni zdroje,

b) financni zdroje,

¢) lidské zdroje,

d) informacni zdroje* (Koubek, 2015, s. 13.).

Dale Koubek (2015) dodava, Ze k nezivym zdrojum, jako jsou jiz zminéné
materialni a finan¢ni zdroje je zapotiebi zdroja zivych, tedy lidskych zdroja, které jsou
nosic¢i informacnich zdrojii, ve své podstaté se jedna o znalosti a dovednosti stojici na
schopnostech lidi. Pravé shromazd’'ovani, propojovani a v neposledni fad¢ vyuzivani

téchto zdrojl je ustfednim ukolem fizeni organizace.

2.1.2 Cile fizeni lidskych zdrojua

Dvotékova (2001) definuje cile fizeni lidskych zdroju z pohledu kvantitativniho
a kvalitativniho. Za kvantitativni stranku je zde povazovano napf. pocet, vékova
a profesni struktura ¢i formalni kvalifikace. Kvantitativni strdnkou je vykonnost,
tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy. Cilem fizeni lidskych zdrojl je zabezpeceni

obou téchto stranek.
Armstrong & Taylor (2017) povazuji za cile tizeni lidskych zdroju:

e Podporovat organizaci pii dosahovani jejich cilt tim, ze vyviji a implementuje
strategie lidskych zdroji, které jsou integrovany do obchodni strategie.

e Pfispivani k rozvoji vysoce vykonné kultury.

e Zajisténi, aby organizace méla talentované, kvalifikované a angazované lidi, které

potiebuje.
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e Vytvoreni pozitivniho pracovniho vztahu mezi vedenim a zaméstnanci, jakoz
| prostiedi vzajemné davéry.
e Podporovani pouzivani etického ptistupu k fizeni lidi.

Koubek (2015) zminuje nékolik dalsich cilt:

e Soulad schopnosti lidi s obtiznosti jejich tkolt.

e Optimalni vyuziti pracovnich sil.

e Personalni i socialni rozvoj pracovniki.

e PInéni vSech Cinnosti v souladu se zakony, etikou a budovat dobrou povést

zaméstnavatelské organizace.

2.1.3 Cinnosti fizeni lidskych zdroja

Tabulka 1: Cinnosti fizeni lidskych zdrojt

Cinnosti Fizeni lidskych zdroju Ucel ¢innosti

Vytvéareni a analyza pracovnich mist Definovani pracovnich tkola

(a souvisejicich povinnosti, pravomoci,
odpovédnosti, podminek a pozadavk
vykonéavané prace) a jejich seskupovani
do pracovnich mist (zdkladnich
organizacnich jednotek); zpracovani

popisii a specifikaci pracovnich mist.

Planovani lidskych zdroja Planovani potieby, pokryti potieby
a personalniho rozvoje zaméstnanci;

zpracovani plani personalnich ¢innosti.

Obsazeni volnych pracovnich mist Obsazeni nové vytvoienych nebo
uvolnénych pracovnich mist v organizaci;
ziskavani vhodnych uchazecu, vybér
nejvhodnéjsich uchazect, ptijimani
vybranych uchazect, adaptace piijatych

uchazecu.
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Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni Usmériiovani a podnécovani
zaméstnancl zaméstnanct k vykonévani sjednané
prace a dosahovani pozadovaného
vykonu pomoci systematického ziskavani
a poskytovani zpétné vazby (informace

0 skute¢ném vykonu).

Odmeénovani zaméestnanct Ocenovani skutecného vykonu
zaméstnancu a jejich stimulovani vedouci

k dosahovani pozadovaného vykonu.

Vzdélani a rozvoj zaméstnancli Utvateni, prohlubovani a rozsifovani
schopnosti (znalostni, dovednosti

I chovani) zaméstnancti k vykonavani
sjednané prace a dosahovani

pozadovaného vykonu.

Péce o zaméstnance Dosahovani ptiznivych hodnot vSech
proménnych, které ovliviiuji zaméstnance
V pracovnim procesu pii vykonavani
sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu (pracovni doba,
pracovni prostiedi, bezpe¢nost a ochrana

zdravi pfi praci, pracovni vztahy apod.).

Vyuzivani persondlniho informacniho Zpracovani personalnich udaji potfebné
systému K plnéni povinnosti vyplyvajicich
Z pravnich ptredpisii a zabezpecovani

personalni prace v organizaci.

Zdroj: Sikyi (2014)

V souvislosti s obsazenim volnych pracovnich mist souvisi i ukonéeni pracovnich
pomeért. Podle Nesc¢akoveé (2013) z neznalosti svych prav a povinnosti ¢i legislativy ¢asto
kon¢i pracovni vztah nerelevantnim zplisobem. Jednotlivé strany si odmitaji vychazet

vstiic, a dokonce se mnohdy uchyluji k praktikaim na hrané moralnosti.

Koubek (2015) uvadi dalsi ¢innosti fizeni lidskych zdrojt:
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Prizkum trhu prace.

Tato ¢innost sméiuje k odhaleni novych zdroji pracovnikii pro organizaci. Jsou
vyuzivany nékteré analyzy, napf. analyza nabidky pracovnich sil na trhu prace,
analyza popula¢niho vyvoje, analyza konkurenéni nabidky pracovnich
prilezitosti. Cilem je zvySeni konkurenceschopnosti organizace, poznani situace

a trendl na trhu prace pii hledani a ziskdvani téch nejvhodnéjsich pracovnika.
Zdravotni péce o pracovniky

Zdravotni program organizace zahrnujici pravidelnou zdravotni kontrolu, 1é¢bu,

prvni pomoc nebo rehabilitace.

»Vycleneni zdravotni péce z celkové péce o pracovniky je vyrazem toho, Ze si
organizace uvédomuji problémy a ztrdty zpusobované pracovni neschopnosti pro
nemoc a uraz a vyznam dobrého zdravotniho stavu pracovnikit pro napliiovani

cilii organizace“ (Koubek, 2015, s. 22).
Cinnosti zaméfené na metodiku priizkumu, zjistovani a zpracovani informaci

Uplatnovani pocitaCovych systémi, matematickych a statistickych metod

Vv personalni praci a vytvareni harmonogramil personalnich praci.
DodrZovani zékoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikti

DodrZzovéani zakoniku prace, etickych kodext ochrafiuje jak pracovniky, tak
i samotnou organizaci pfed nepfiznivymi disledky plynouci z nedodrzeni

pracovnépravniho piedpisu ¢i z poruseni lidskych prav (Koubek, 2015).
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2.2 Ziskavani pracovniku

Pham-Gia (2008) tika, ze ziskavani pracovnikd spociva v zodpovézeni otazek, jak
mohou spole¢nosti nalézt a najimat spravné lidi efektivné, jaké metody jsou vhodné

a kolik usili by mélo byt vzato v tivahu v rdmci procesu naboru?

,, Ziskavani pracovnikii je proces, ktery ma zajistit, aby volnda pracovni mista
V podniku prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii na tato mista

S primérenymi naklady a v Zadoucim terminu “ (Toms$ik & Duda, 2011, s. 78).

2.2.1 Vnitrni a vnéjsi podminky ziskavani pracovniki

Reakce potenciondlnich pracovnikii na nabidku zaméstnani je ovliviiovana
riznymi okolnostmi, které 1ze rozdélit na vnitini a vné&j$i podminky. Vnitifni podminky
jsou spjaty sdanym pracovnim mistem a danou organizaci podavajici nabidku
0 zamg&stnani. Tyto podminky, na rozdil od vnéjSich podminek, 1ze organizaci ovlivnit

(Koubek, 2015).
Podminky spjaty s konkrétnim pracovnim mistem:

a) Povaha prace.

b) Postaveni v organizaci.

c) Pozadavky, které by mél pracovnik spliovat, napf. v ramci vzdélani, schopnosti.
d) Pravomoci, povinnosti a odpovédnost.

e) Organizace prace a pracovni doby.

f) Misto vykonu prace.

g) Pracovni podminky (odména a dalsi vyhody).

Podminky spjaty s organizaci:

a) Vyznam, prestiz, povest a Uspésnost organizace.

b) Odménovani v porovnani s konkurenénimi organizacemi.

c) Péce o pracovniky v porovnani s konkuren¢nimi organizacemi.
d) Vzdelani a rozvoj.

e) Pracovni prostieni.

f) Umisténi organizace a jeji okoli.
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Vnéjsi podminky:

a) Demografické podminky, prostorova mobilita, kolisani nabidky pracovnich sil.

b) Ekonomické podminky zasahujici do poméru mezi nabidkou a poptavkou po
zaméstnani na trhu prace.

c) Socialni podminky, orientace lidi na profesni kvalifikaci, vzdélani aj.

d) Technologické podminky, které mohou vytvaret nova pracovni mista, ¢i je naopak
mohou modifikovat a likvidovat.

e) Sidelni podminky v okoli organizace.

f) Politicko-legislativni podminky (Koubek, 2015).

2.2.2 Proces ziskavani pracovniku

Samotny proces ziskavani pracovnikl 1ze rozpracovat do nékolika krokt, které

Vv idedlni podob¢ vypadaji nasledné:

o | Identifikace potieby ziskani pracovnikil.

e Popis a specifikace obsazeného pracovniho mista.

e Zvdzeni alternativ.

e I’ybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zalozime
ziskavani a pozdéjsi vyber pracovnika.

e [Identifikace potencionalnich zdrojii uchazecii.

e Volba metod ziskdvani pracovnikai.

o Volba dokumentii a informaci pozadovanych od uchazecii.

o Formulace nabidky zaméstnani.

o Uverejnéni nabidky zaméstnani.

o  Shromazdovani dokumentii a informaci od uchazecii a jednani s nimi.

o Predvybér uchazecii na zaklade predlozenych dokumentii a informaci.

¢

o Sestaveni seznamu uchazecii, kteri by méli byt pozvani k vybérovym proceduram*
(Koubek, 2015, s. 131).

V praxi ¢asto byvaji nékteré kroky zcela vypustény ¢i pozmenény, nebot’ proces

takto obsahly piinasi casové naklady a potiebu znalosti i pochopeni dané problematiky.
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2.2.3 ldentifikace potieby ziskani pracovniku

Dle Armstronga & Taylora (2015) by méla potieba ziskani pracovnikl vychazet
z formélniho planu lidskych zdroji, nicméné toto se déje pouze v idedlnich ptipadech.

Potieba pracovnikl cCastéji vyplyvaji z momentalni situace, kdy napf. vznikaji nova

w7

Cimler et al., (2007) uvadi, Zze by firma méla zvazit, zda je mozné zvySenim
pracovni produktivity danou potfebu nového pracovnika vyplnit. Je také dulezité si
ujasnit, zda se jedna o kratkodobou, ¢i dlouhodobou potiebu a zacit se s piedstihem
piipravovat. DileZitou roli zde hraje prognozovani potieby pracovnich sil (Vochozka

& Mulac, 2012).

2.2.4 Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista

Podle Spencer & Spencer (1993) popisy a specifikace pracovnich mist udavaji
presnou piedstavu o pracovnim misté a umoznuji uréit vyznam a frekvenci jednotlivych
¢innosti. ,, Abychom mohli urcit pozadavky na uchazece o urcité misto, musime nejprve
dokonale znat naroky mista, musime provést jeho analyzu* (Prazskd & Jindra, 2002,
s. 474). Dle Bedrnové, Nového & Jarosové (2012) je potieba, aby podnik disponoval
podnikovymi profily pozadavki na své pracovni pozice, nebot’ nemohou existovat
obecné platné seznamy narokd na pracovniky. Duvodem je velmi slozitd determinace

téchto poZadavki.
Analyza pracovnich mist

,Analyza pracovnich mist je postup, béhem néhoz se detailné zkouma povaha
ukolii, které tvori pracovni misto, a zaroven se zkouma, jaké dovednosti, schopnosti

a odpovédnost musi mit clovek, aby mohl uspésné ukoly pracovniho mista plnit

(Donnelly et al., 1997, s. 551).
Metody pouZzivané k analyze pracovnich mist

Randhawa (2007) uvadi n€kolik metod, které Ize pouzit pfi analyze pracovnich
mist. Jedna se o funk¢éni analyzu, metodu PAQ a analyzu ergonomie. Koubek (2015) déle

predkladd metodu MPDQ.
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e Funk¢ni analyza

Dle Randhawy (2007) se funkéni analyza pracovnich mist zaméfuje na Ctyii aspekty

kazdého pracovniho mista:

o Co pracovnik provadi s informacemi, lidmi a vécmi.
o Jaké metody a postupy pracovnik pouziva k vykonu prace.
o Jaké zafizeni, stroje a nastroje pouziva.

o Jaky material, jaké predméty, vyrobky nebo sluzby produkuje.

e Metoda PAQ (Position Analysis Questionnaire).

e Analyza ergonomie

e Metoda MPDQ (Management Position Description Questionnaire) (Koubek,
2015).

Mnoho informaci o popisu pracovnich pozic lze najit ve vefejnych databazich,
napt. O*NET (Jackson, Schuler, & Werner, 2012). Produkty analyzy pracovnich mist

jsou popis a specifikace pracovnich mist (Donnelly et al., 1997).

Obrazek 1: Piehled analyzy, popisu a specifikace pracovnich mist

Amnalyza pracovnich mist

Postup, jak ziskavat
informace o pracovnim

misté
Specifika pracovniho mista
Popis pracovniho mista P P
. Sch t1 ¢lovéka potiebné
Prehled nasledujicich :0 Op.?;snl ié?;ena potrebne
informaci: Provy . P o
pracovnim misté:
Naz,av prace Vzdélani
Povinnosti
Stroje a ndstroje Ifraxe
'!, . J ., Usudek
Pouzivany material N )
Predstavivost
Dohled Fyzické schopnosti
Pr.'ac.:ovm pod 3 Komunikaéni dovednosti
Rizika -
Odpovédnost

Zdroj: Donnelly et al., (1997)

Popisy a specifikace jsou rozsahlé¢ dokumenty, které nam maji fict veskeré

informace o pracovnim misté, o praci a pracovnich podminkach a dale o pozadavcich,
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které dané pracovni misto klade na pracovnika (Koubek, 2015). Jejich vztahy ptehledné
porovnava obrazek ¢. 1. Dany piehled kviili rozsahlosti popisu a specifikace pracovnich

mist nenese vSechny informace, které tyto dokumenty obsahuji.

2.2.5 Zvazeni alternativ

V ramci ekonomického chovani musime zvazit nasledujici moznosti, nebot’ se

muze stat, Ze potieba obsadit pracovni misto neni (Koubek, 2015).

1. ,,Zruseni pracovniho mista.

2. Rozdeleni prace mezi jina pracovni mista pri soucasném zruseni ukolii vSech
zucastnénych pracovnich mist, které nejsou nezbytné nutné.

Pokryti prace formou prescasi.

Pokryti prace formou castecného uvazku.

Pokryti prace formou docasného pracovniho poméru.

Pokryti prace dohodou o provedeni prdace nebo dohodou o pracovni cinnosti.

N o o &~ W

Pokryti prace pomoci externiho dodavatele (smlouvou s jinou organizaci,
outsorcingem).
8. Prdce vyzadujici plny uvazek* (Koubek, 2015, s. 133).
Pokud jsme po zvéaZeni alternativ dosli k zavéru, Ze prace vyZaduje plny uvazek,
Castecny uvazek ¢i docasny pracovni pomér, pokracujeme v procesu ziskavani

pracovnikt (Koubek, 2015).

2.2.6 Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho
mista, na kterych zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér

pracovniku

V tomto kroku se zaméfujeme na vybrani charakteristik z popisu a specifikace
pracovniho mista. Hledame takové informace, které by potenciondlnimu uchazeci
poskytly realisticky pohled na obsazované pracovni misto a uvadime pozadavky na

pracovnika, bez kterych je uchazec zcela nezpiisobily vykonu prace (Koubek, 2015).
K popisu pracovniho mista by se mély uvést tyto informace:

e Nazev pracovniho mista, pracovni funkce, zaméstnani.
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e Pracovni tkoly a zodpovédnost.
e Misto vykonu préace.
e Moznosti vycviku a vzd€lani.

e Pracovni podminky, mzda (Koubek, 2011).
Ze specifikace pracovniho mista tyto pozadavky:

o | Vzdélani, kvalifikace.
e Dovednosti.

e  Pracovni zkuSenosti.

o  Charakteristiky osobnosti“ (Koubek, 2011, s. 78).
Dle Cimlera et al., (2007) je vhodné si tyto pozadavky rozd¢lit do ti kategorii.

Kli¢ové: Nezbytné pozadavky, bez kterych budou uchazei v predvybéru vytazeni

(vzdélani, Cisty trestni rejstiik, praxe v oboru).

Diilezité: Pozadavky zvySujici kvalitu prace pracovnika a Ize je v rdmci zaSkoleni doplnit

(dovednost s pocitatovym softwarem).
Okrajové: nejsou nutné pro vykon prace.

Klicové pozadavky na pracovnika je vhodné uvést v nabidce zaméstnani. ,,V
uvedeném hierarchickém poradi uplatiiujeme tyto pozadavky u predvyberu pracovniki

a poté ve vybéru pracovnikii “ (Koubek, 2015, s. 134).

2.2.7 ldentifikace potencialnich zdroji uchazeci

Rozhoduje se, zda bude organizace ziskavat pracovniky z vnitinich ¢i vnéjsich
zdrojii, popt. kombinaci obou (Koubek, 2015). ,, Personalni praxe dava zpravidla
prednost obsazovani volnych mist z vnitinich zdrojii* (Veber et al., 2000, str. 175). A to
z diivodu existence rizika pifi ziskdvani novych pracovnikii. V rozhodovani, kterou

variantu vyuzit, je tteba ptihlizet k pfednostem a zaporam téchto moznosti (Styblo, 1994).
Vnitini zdroje pracovniki
Jedna se o Cerpani pracovnikil uvnitt podniku, o pfesouvani pracovnich sil.
Vnitini zdroje pracovnich sil tvofi:
e, Pracovnici uvolneni v dusledku technického rozvoje,
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e zmeny struktury vyroby ¢i organizacnich zmen,

e pracovnici, kteri chtéji vykonavat narocnéjsi praci nebo chtéji i z jinych ditvodii

zmeénit pracovisté** (Veber et al., 2000, str. 175).
Prednosti vyuziti vnitinich zdroju jsou dle Cimlera et al. (2007):

e Uchaze¢ zné firmu i spolupracovniky,
e firma zna uchazece, jeho chovani, vykony, motivaci,
e jedna se o prvek motivujici pracovniky, ktery zvySuje jejich loajalitu k organizaci,

e nizsi naklady.

Bedrnova & Novy (1998) dodavaji dalsi téi vyhody:

e Oproti pfijmu pracovnika z externich zdroji, je zde zkraceny Cas na ziskani
pracovnika,

e zjednodusSeni administrativy,

e navraceni investic, které byly vloZzeny do pracovnika a vyuziti jeho zkuSenosti
ziskanych v organizaci,

e piedpoklada se vyssi stabilita pracovnikll v zaméstnani (Veber et al., 2000).
Koubek (2015) jako nevyhody vyuZziti vnitinich zdroju uvadi:

e Pii povySeni pracovnika mize dojit k tomu, Ze na novém pracovnim misté neni
schopen plnit ukoly (Petertiv princip),

e snaha o povySeni miize mit negativni vliv na mezilidské vztahy ¢i moralku,

e nepronikani novych pfistupt a myslenek do organizace zvenku,

e omezeny vybér uchazecu (Cimler et al., 2007).
Vnéjsi zdroje pracovniku
Tvofi je:

a) ,,Volné pracovni sily na trhu prace (napr. nezaméstnani registrovani jako
uchazeci o zaméstnani na uradech prace).

b) Cerstvi absolventi skol i jinych instituct pripravujicich mladez na povolani.

C) Pracovnici jinych organizaci, kteri jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele nebo
které nabidka (inzerdt) nasi organizace k tomuto rozhodnuti privede “ (Koubek,

2015, s. 129-130).
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Mezi doplitkové vnéjsi zdroje patii zeny v domacnosti, dichodci, studenti

a mohou to byt i pracovni zdroje ze zahrani¢i. (Koubek, 2015).

.r.

Cimler et al., (2007) jako prednosti vyuZiti vnéjSich zdroju uvadéji:

e Vyrazné Sirsi a presnéjSi moznost vybeéru (lze vybrat uchazece spliujici piisnéjsi
kritéria na vybrani),

e pronikani novych myslenek a piistupt zvenéi do organizace,

e novy pracovnik neni zapojen do soucasnych mezilidskych vztahi a vazeb
V organizaci a muze tedy ptindSet objektivni pohled,

e Vpfipadé snahy o ziskani vysoce kvalifikovaného pracovnika je snadnéjsi
alevngjsi vyuziti externich zdroji nez jeho vychovani v organizaci (Koubek,
2015).

Nevyhody vyuZiti vnéjsich zdroja

e Vyssi naklady na ziskani pracovnika a zvySujici se jejich fluktuace v podniku,

e nelze vyloudit negativni ucinek na podnikové klima,

e novy pracovnik nezna podnik,

e obsazeni mista obvykle trva déle,

e delsi adaptace pracovniki do stavajici pracovni kultury,

e blokovani kariérniho ristu internich zaméstnancti a mozné snizeni jejich motivace
(Véchal & Partlova, 2008),

e vyssi riziko pfijeti nevhodného zaméstnance (Vodacek & Vodackova, 2006).

2.2.8 Volba metod ziskavani pracovniku

Cilem je, abychom vybrali takovou metodu, kterd da nejefektivnéji veédét
potenciondlnim uchaze¢iim o volnych pracovnich mistech a dospét k tomu, Ze se o tato
mista budou uchazeci uchazet. Tato volba vychazi ze skutecnosti, zda jsme se rozhodli
ziskavat pracovniky z vnitinich nebo vné&jSich zdrojti, dale je zavisla na pozadavcich
pracovnika, situaci na trhu prace, nakladech, které jsme ochotni vynaloZit na ziskéani
pracovnika a na rychlosti, s kterou je potfeba obsadit danou pracovni pozici (Koubek,

2015).
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Metody ziskavani pracovnikii
a) Uchazeci se nabizeji sami

UchazeCi posilaji zadost o zaméstnani naslepo, nebo pfichazeji pfimo na
provozovnu organizace bez zvefejnéni nabidky prace ze strany zaméstnavatele (Kleibl,
Dvoiakova & Subrt, 2001). Vyhodou byva eliminace nakladéi organizace na inzerci.
Uchazeci se obvykle nabizeji plynule béhem roku, a tim mohou uchazeci naruSovat praci
personalistli a manazerti. ProtoZe jsou zadosti rozptyleny v Case, nemuze personalista
vzajemn¢ porovnat nabidky a pravdépodobnost piijeti nevhodného zaméstnance se

zvySuje (Koubek, 2015).
b) Doporuceni souc¢asného pracovnika

Ke spravnému vyuziti této pasivni metody ziskavani pracovniki je tfeba, aby Si
zaméstnanci byli védomi volného pracovniho mista, naroki, které dané pracovni misto
pozaduje na nového pracovnika a dalsich informaci. Casto byvaji doporuéeni na povyseni
podiizeni pracovnici svym nadfizenym. Uchaze¢ obvykle byva jak odborn¢ vhodny, tak
I osobnostné, nebot’ stavajici zaméstnanec nebude chtit doporucit nevhodného kandidata.
Dalsi vyhodou jsou niZsi naklady na ziskani pracovnika. Nevyhoda je omezeny vybér

uchazeci (Koubek, 2015).
¢) P#imé osloveni vyhlédnutého jedince

U této metody je potfebné ziskavat informace o odbornicich plsobicich ve
sledovaném oboru napf. monitoringem odborného tisku, Gcasti na odbornych seminaftich,
vyuzivani kontaktli s pracovniky jinych organizaci a jejich néasledné osloveni. Vyhodou
je odborna 1 osobnostni vhodnost kandidata a uSetfené ndklady organizace. Nevyhodou
muze byt zhorSeni vztahu s organizacemi, od kterych se snazime zlékat jejich pracovnika.
Dalsi nevyhodou je, Ze osloveny pracovnik si muize klast naroky na nadstandartni

pracovni podminky a mzdu (Koubek, 2015).
d) Vyvésky

Jedna se 0 nendro¢nou a u¢innou formu ziskdvani pracovniki na pracovni misto,
které neklade pfilis velké naroky na pracovnika (Kleibl et al., 2001). Obvykle vyvésky
obsahuji dostatek prostoru pro uvadéni podrobnych naroku na pracovnika. Kvili

poskytnuti téchto informaci potencionalnimu uchazeci, se redukuje pocet nevhodnych
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zadatelt. Diky kampanovitosti, je zde i prostor na vyuziti dostate¢ného mnozstvi nastroji

vybéru vhodného pracovnika, nebot’ se ocekava velky soubor uchazect (Koubek, 2015).
e) Letaky vkladané do poStovnich schranek

Na rozdil od vyvések tato metoda piinucuje obdrzitele urcitym zpisobem
zareagovat. Nestava se, aby obdrzitel dany letdk bez precteni rovnou vyhodil, tedy ndm
tato metoda zajist'uje, ze se o nabidce prace obdrzitel dozvi. Dle Koubka (2015) je ale
tato metoda zavisla na poctu vytiskli, a tedy se muze prodrazit. Letaky se pouzivaji

prevazné pro ziskani pracovnikli na mén¢ kvalifikovanou praci.
f) Inzerce ve sdélovacich prostiedcich

Kleibl et al., (2001) uvadi, ze nabidka prace je obvykle umisténa do lokalniho tisku,
regionalni radia ¢i televize. Nicméné je mozné cilit i na uzemi celého statu ¢i
mezinarodné. V piipad¢ rddiového a televizniho spotu, nédklady na tuto inzerci v hlavni
sledované Spicce dosahuji nemalych nékladi, a dalsi obtizi je kratkost sdéleni. Nicméné

jedna se o metodu, ktera rychle zasahne velké mnozstvi adresata.
g) Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Tato spoluprace usnadniuje ziskdvani vhodnych pracovnikl na zaklad¢ informaci
vypozorovanych béhem praktické vyuky ucni, stfedoskolakii a vysokoskolak.
Organizace timto zptisobem zjist'uje, kdo je schopnym kandiddtem na hledanou pozici
a spoluprace obvykle umoziiuje zvetejnéni nabidky pracovniho mista ve vzdélavaci
instituci (Kleibl et al., 2001). ,, Nevyhodou je sezonnost nastupu absolventii do zaméstndani
a nemoznost operativné obsazovat pracovni mista absolventy Skol a ucilist' v pritbéhu
celého roku* (Koubek, 2015, s. 138). Nicméné pokud zaméstnavatel hleda pracovnika

jen na obCasnou vypomoc, je tato metoda ziskavani pracovnikl celorocné ucinna.
h) Spoluprace s odbory

Tuto metodu je mozné vyuzit, pokud organizace hleda pracovniky, u kterych je
obvyklé ¢lenstvi v odborovych svazech. Vyhodou je udrzovani ptivétivych vztahti mezi
organizaci a svazem a zajiSténi odborn¢ kvalifikace pracovnika. Za nevyhodu této metody
lze povaZovat omezené mnozstvi pracovniki a jejich zamétenost predev§im na délnické

povolani (Koubek 2015).

1) Spoluprace se sdruzenimi odborniki, védeckymi spole¢nostmi apod.
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Jedna se o nepftili§ vyuzivanou metodu, kterd zajistuje vyhlédnuti odbornikd.
Naklady, které nejsou potiebné k nalezeni téchto lidi, jsou ¢asto potfebné k jejich ziskani,
nebot’ skute¢ni odbornici jiz pracuji u jiné organizace a je zapotiebi jim nabidnout

vyhodnéjsi podminky, nez jsou jim konkurenti ochotni dat (Koubek, 2015).
J) Spoluprace s Giady prace

Utady prace slouzi jako levny zptisob nalezeni pracovnikii. BohuZel lze z nich &erpat

predevsim mén¢ kvalifikované pracovniky (Kocianova, 2010).
K) Spoluprace s personalnimi agenturami

Personalni agentury mohou hledat a ziskavat pracovniky, provadét jejich predvybér
¢i vybér. Mivaji obvykle vétsi znalost trhu prace, zkusenosti a prostiedky pro efektivngjsi
naborovou ¢innost. Jedna se zpravidla o velmi drahy zpisob ziskavani zaméstnanct. Od
organizace je dilezité poskytnuti zprostfedkovateli vSechny dulezité skutecnosti kladené
na hledaného pracovnika, aby nedochéazelo k piijeti nevhodného uchazece. Dalsi
nevyhodou je odlisna kvalita téchto personalnich agentur, to pro organizaci znamena

pracné hledani té nejvhodnéjsi personalni agentury (Armstrong & Taylor, 2015).
[) Veletrhy pracovnich piilezitosti

Zde hovotime o pracovnich konferencich, firemnich dnech, dnech otevienych dvefi
a pracovnich burzach. Kleibl et al., (2001) tik4, Ze tuto metodu vyuzivaji predevSim
znamé spolecnosti, které se UcCasti na takovéto udalosti snazi ucinit prvni krok
K potencionalnim pracovnikiim a zlakat je na zajimavé vzdélavaci programy, karierni
rust, atraktivni obsah prace ¢i vysokou mzdu. Firma oslovuje Siroké spektrum ucastniki
udalosti, nicmén¢ praxe ukazuje, ze jejich efektivnost v poméru S nédklady neni pfilis

vysoka.
m) Online recruitment

VyuZivéani internetu a e-mailové komunikace k inzerovani nabidek zaméstnani je

nejrozsifenéjSi metodou ziskavani pracovnikli. Uchaze€i pomoci e-mailu rozesilaji
organizacim své zadosti a zivotopisy. Dotazovani nebo testovani uchazece online nemusi
byt zddnou vyjimkou. Nejvice se vyuZzivaji webové stranky organizaci, pracovnich
servert a zprostiedkovatelskych agentur. Pro informovani a komunikaci spjatou s inzerci
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pracovnich pozic se také vyuzivaji socialni media. Online recruitment piinasi rychlejsi,

v

levngjsi a podrobnéjsi inzerci neZ klasické metody. Nevyhodou se staiva mnozstvi
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nevhodnych nabidek, které organizace obdrzi nebo skutecnost, ze nekteti uchazeci
preferuji jiné zptisoby hledani zaméstnani. Zfizeni webovych stranek je ndkladné a se
socialnimi médii maji spoleCnou nevyhodu v podobé potiteby jejich pravidelného

aktualizovani (Armstrong & Taylor, 2015).

2.2.9 Volba dokumentti a informaci pozadovanych od uchazecu

K tomu, abychom mohli vybrat nejvhodnéjSiho pracovnika, Si potiebujeme

ujasnit, které informace a dokumenty budeme po uchazeci pozadovat.

Mtuizou to byt:

Doklady o vzdélani a praxi,

dotaznik,
o jednoduchy dotaznik — obsahuje pievazné hola fakta o uchazeci,
o otevieny dotaznik — dava uchazeci prostor popsat nékteré skutecnosti,

zaujmout postoje a rozsahleji se vyjadiit k uvedenym otazkam,

zivotopis: tento dokument obsahuje osobni a profesni vyvoj uchazece,
o volny Zivotopis — je na uchazeci, jakou strukturu a jaky obsah v Zivotopisu
uvede,
o polostrukturovany zivotopis — uchaze¢ ma jen hrubou piedstavu, co by
mélo byt uvedeno v zivotopisu,
o strukturovany zivotopis — presny fad, co a jak mé byt uvedeno,
e hodnoceni a reference z predeslych zaméstnani,
e motivacni dopis,
e |ékaiské osvéddent,

e vypis rejstiiku trestt (Koubek, 2015).

2.2.10 Formulace a uverejnéni nabidky zaméstnani

Koubek (2015) uvadi, Ze se formulace nabidky zaméstnani zpracovava na zakladé
popisu a specifikace pracovniho mista. Bere se v uvahu, zda pracovniky ziskdvame
z vnitinich nebo vné&jsich zdroju, jakou kvalifikaci, odbornost a socialni profil maji mit
hledani pracovnici, jaké metody ziskavani pracovniki a pozadovanych dokumentl jsme

zvolili.
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Lze tedy ocekavat, ze formulace nabidky neni vzdy stejnd, presto je tieba nckteré
nalezitosti dodrzet. Dle Koubka (2015) se jedna se o tyto nalezitosti: nazev prace, popis
prace, popis ¢innosti organizace, misto vykonu prace, nazev a adresa organizace,
pozadavky na vzdélani, kvalifikaci, praxi a dal$i schopnosti, pracovni podminky,
moznosti rozvoje, jaké jsou pozadované dokumenty a jak se 1ze o misto uchézet, popf.

kde 1ze najit vice informaci o pracovni nabidce.

Nyni mame vSe potiebné k uverejnéni nabidky nami zvolenym zptisobem. Po
uvetejnéni shromazd’ujeme dokumenty a informace od uchazect, abychom mohli provést

jejich predvybér.

2.2.11 Piredvybér uchazecu

V piedvybéru uchazect se porovnavaji zddosti uchazect o zaméstnani na zaklade
dosud ziskanych informaci (na zaklad¢ vyplnénych dotaznikt, zivotopisti, motivac¢nich
dopisti apod.) (Dvofakova, 2012). Dle Horvathové, Blahy, & Copikova (2016)
personalisté pristupuji ve fazi predvybéru pracovnikli k vyuzivani socialnich siti. S jejich
pomoci mohou personalisté ziskat nové informace o uchazecich nebo si mohou ovéfit

nckteré udaje, jez predloZili uchazeci v poZadovanych dokumentech.
Po provedené analyze je vhodné uchazece rozdélit do nasledujicich skupin:

e Velmi vhodni — pokracuji k vybérovym proceduram.
e Vhodni — pokracuji k vybérovym proceduram, pokud je nedostatek velmi
vhodnych uchazect.

e Nevhodni — uchazeci jsou zdvoftile vyrozuméni o odmitnuti (Koubek, 2015).

Nasleduje sestaveni seznamu uchazect, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.
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2.3 Vybér pracovniki

., Cilem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazeci o zaméstnani,
shromazdenych beéhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkium obsazovaného pracovniho mista,
ale prispéje iKvytvareni zdravych mezilidskych vztahi v pracovni  skupiné

I V organizaci* (Koubek, 2015, s. 166).

V ramci vybéru pracovnikii je tfeba porovnavat uchazece, ktefi prosli do
samotného vybéru. Zhodnocujeme, do jaké miry spliluji kritéria stanovend na

zaklad¢ popisu a specifikace pracovniho mista (Zadrazilova & Khelerova, 1994)

2.3.1 Kritéria vybéru pracovniki

a) Celoorganizacni kritéria:

Tykaji se vlastnosti, které organizace povazuje za dulezité a cenné, které ovliviuji
budouci tspésnost uchazece v kultufe organizace. Obvykle tyto schopnosti nejsou psané
a jejich splnéni je otazkou subjektivniho posouzeni hodnotitele (Koubek, 2015).

b) Utvarova (tymova) kritéria:

Tykaji se vlastnosti, které jsou pozadovany po pracovnikovi uvnitt konkrétniho
utvaru ¢i tymu. Jde nam o to, aby byl novy pracovnik pfijat a byl prospésny danému tymu

(Koubek, 2015).
c) Kritéria pracovniho mista:

Tyto kritéria pfimo odpovidaji specifikaci pracovniho mista. Obvykle jsou pro
organizaci nejdulezitéjsi, nicméné postupné stoupa dliraz na ostatni kritéria
v rozhodovani o vybéru uchazece (Koubek, 2015).

KdyZ jsme si stanovili hodnotici kritéria pfi vybéru pracovniki, je na fad¢ vybrat

metody vyberu pracovnikd.
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2.3.2 Metody vybéru pracovniku

., Posuzuje se, do jaké miry charakteristiky uchazecu, z hlediska jejich znalosti,
dovednosti, schopnosti, zkusSenosti, kvalifikace vzdeélani nebo vycviku, odpovidaji

«

specifikaci pozadavkit na zaméstnance, a nasledné se provadi vybér mezi uchazeci’

(Armstrong & Taylor, 2015, s. 286).

Neékteré metody vybéru pracovniki jiz byly vyuzity pti predvybéru uchazeci, a to
napf. zkoumani zivotopisli, dotaznikli a motivacnich dopist. Zde si uvedeme metody

vyuzivajici se u samotného vybéru pracovnikd.
Pohovory

Dle Armstronga & Taylora (2015) se jedna o nej¢astéjsi metodou vybéru, kde je

cilem ze zjisténych informaci odhadnout budouci vykon uchazece.

e Strukturovany pohovor — pfedem vymezeny ramec s otdzkami.

e Nestrukturovany pohovor — obecna diskuze.

Je mnoho dal$ich podob, jak mlze pohovor vypadat. Koubek (2015) tika, ze
pohovor mize mit format, kdy jeden uchaze¢ hovofi s jednim predstavitelem organizace,
nebo s vice predstaviteli organizace, anebo se mohou pohovoru tcastnit vice uchazeca
najednou. Uchaze¢ muze absolvovat sérii pohovort v fadé srozdilnymi zastupci

organizace.
Vyhody:

e Tazatel md& moZnost zhodnotit shodu mezi schopnostmi a zkuSenostmi
S potfebnymi specifikacemi na zameéstnance.

e Poskytnuti uchazeci realnou piedstavu o pracovnim misté, organizaci, vzdélani,
kariéfe a dalSich skuteCnostech. Dava uchaze¢i moznost posoudit tazatele,
pracovni misto 1 organizaci.

e Tazatelovi ddva moznost posoudit uchazece tvari v tvar.
Nevyhody:

e Pohovory ve smyslu piedpovédi budouciho vykonu uchazeCe nemusi mit
dostate¢nou validitu.
e Uspéch pohovoru je ve schopnostech tazatele.

e Tazatel mize rozhodovat individualné a zaujaté (Armstrong & Taylor, 2015).
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Vybérové testy
1) testy inteligence

Méii dusevni schopnosti a zvladani intelektudlnich ukolt zamétfené na uvazovani.
Vysledkem je pomér mentalniho a skutecného véku testovaného jedince, coz je

inteligen¢ni kvocient (Armstrong & Taylor, 2015).
2) Testy osobnosti

,Soustreduji se na odhaleni zajmu, sklonu, preferovani urcitého chovani ve

vztahu Kk danym situacim, temperamentu, emociondlni stabilitu, stresovou rezidenci atd*

(Zadrazilova & Khelerova, 1994, s. 191).
3) Test schopnosti
Tyto testy méfi:
e Verbalni schopnosti — hodnoti pisemny a ustni projev
e Numerické schopnosti — vyvozovani zavéri z ¢iselnych udajii
e Prostorové schopnosti — vztahy mezi objekty
e Mechanické schopnosti — testuje uchazece, jak rozumi béznym fyzikalnim

zakontim (Armstrong & Taylor, 2015).
4) Testy zpusobilosti

Testovany je pozorovan pii vykonu prace, o kterou se uchdzi. Lze tak jen testovat

ey oeen

uchazece, které maji jiz S danou ¢innosti zkuSenosti (Zadrazilova & Khelerova, 1994).
Zkoumani referenci

Dle Cimlera et al., (2007) se jedna o nespolehlivé hodnoceni uchazece, kdy mize

byt snaha byvalého zamé&stnavatele poskodit uchazece.
Lékarské vySetieni

Koubek (2015) uvadi, ze se metoda vyuziva v ptipadech, kde by mohlo dojit

k ohroZeni zdravi ostatnich lidi, napt. v potravinaiském prumyslu.
Assessment centra

Vytvari se skupina uchazeci, ktefi mohou byt béhem delsiho obdobi testovani

(1 az 2 dny) pomoci:

e Uloh simulujici hlavni aspekty prace,
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e plnéni skupinovych ukold, her,

e pohovori a dalSich testi.

Posuzuje se nékolik ucastnikli najednou. Zjistuje se jejich interakce a spoluprace.
Posuzovéani provadi nékolik hodnotitelti, aby se zajistila dostacujici objektivita

(Armstrong & Taylor, 2015).

Po vybrani metody nebo metod vybéru pracovnikil provede personalista nebo vice
personalistii  vybrané testovani, hodnoceni a vybrani nejvhodnéjSiho uchazece.
Armstrong & Taylor (2015) zminuji, Ze je vhodné si nechat nékolik nejlepsich kandidatt
v zaloze a v ptipad¢, ze nejvhodnéjsi uchaze¢ zaméstnani odmitne, ptistoupit k nim. Poté
personalista informuje vS§echny uchazece o vysledcich vybérového tizeni. Dle Cimlera et
al., (2007) odmitnutim uchaze¢im by mélo byt podékovano za zajem a sdéleny duvody

jejich odmitnuti.

31



3 Cil a metodika

3.1 Cil bakalarské prace

Specifikace pozadavkl spojenych se ziskavanim pracovnikli ve vybranych

maloobchodnich jednotkach vcetné navrzenych novych postupt a vhodnych zmén.

Bakalatska prace se zabyva celym procesem ziskavani pracovnikil. Zvlastni diraz
je kladen na pouzivané metody ziskavani, predvybéru a vybéru zaméstnancl
vV maloobchodnich jednotkdch. K dosazeni cile bakalafské prace jsou porovnavany
informace z dostupnych publikaci a odborné literatury s realnymi postupy v procesu

ziskavani pracovniku.

3.2 Sbér dat

Metodické postupy sbéru dat:
Pozorovani

,, Védecké pozorovani je definovano jako technika sbéru informaci zalozena na
zaméreném, systematickém a organizovaném sledovani smyslové vnimatelnych projevii
aktualniho stavu prvkii, aspektii a fenoméni “ (Hanzl, 2012, s. 65). Pozorovatel sledujici
urcité udalosti a vztahy formuluje ideje o téchto jevech, které nasledné testuje. Pozorovéani

1ze provadét smyslovymi organy ¢i pomoci ptistroji (Hanzl, 2012).
Rozhovor

., Vyzkumny rozhovor se da obecné vymezit jako proces, jehoz cilem je
prostrednictvim zamérné vyvolané interakce mezi tzv. tazatelem a respondentem ziskat
informace, potrebné k pochopeni urcité problémové oblasti** (Pavlica et al., 2000, s. 52).
Rozhovor lze klasifikovat jako kvalitativni 1 kvantitativni metodu zkoumani. Zalezi na
tom, jakym zplsobem je veden. Pro rozhovor v ramci kvalitativniho vyzkumu jsou
pfiznac¢né oznaceni jako nestandardizovany, nestrukturovany ¢i ¢aste¢né strukturovany
rozhovor. Je pro nej charakteristicky viceméné volny pribéh, nicméné i ten muze byt
pfedem naplanovan. Pro kvantitativni metodologii je typicky strukturovany nebo
standardizovany rozhovor, ve kterém jsou otazky a jejich potadi pfedem pftipraveny

(Pavlica et al., 2000).
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Dotaznik

Jedna se o pisemnou podobu dotazovani. ,, Dotaznikem se snazime zjistit
informace o postojich, hodnotdich, motivech, ndzorech, vztazich, charakteristickych
rysech jedincii a socialnich skupin“ (Paptokova, 2013, s. 39). V dotazniku je klicova
spravna formulace otazek, nebot’ nelze otazky dale rozvadét. Otazky je tieba stylizovat
tak, aby usnadnily porozuméni ze strany dotazovaného, jejich podoba vychdzi ze

socioekonomické tirovné a vzdélani respondentt (Pavlica et al., 2000).
Zkoumani dokumenti

Jedna se o zkoumani dokumentl, které nebyly vytvofeny za ucelem naseho
vyzkumu. Mohou to byt knihy, novinové ¢lanky, deniky, plakaty, ale i dokumenty ve
fonetické, obrazové ¢i virtualni podobé. Zkoumani téchto dokumentti se opira
0 hmatatelné vysledky lidské cinnosti. Informace ziskané timto zplsobem nejsou
vystaveny pusobenim chyb a zkresleni, které vznikaji pfi rozhovorech ¢i pozorovani

(Hanzl, 2012; Paptokova, 2013).

3.3 Vlastni sbér dat

Sbér dat probihal béhem mésichi unor a biezen v roce 2019. V ramci vyzkumu
byly uskute¢nény 4 nestrukturované rozhovory, které probihaly s vedoucimi prodejnich
jednotek v organizacich Trefa, Billa, UNI HOBBY a Sportisimo. VSechny rozhovory
postupovaly Vv piatelské a uvolnéné atmosféfe v kancelafich téchto maloobchodnich
jednotek. Informace ziskané z téchto zkoumani byly na misté zapisovany ve formé
poznamek. Cilem rozhovoru bylo ziskat porozuméni v procesu ziskavani pracovnik,
predvybéru a vybéru pracovnikti, dale pak v oblastech pozadavkii na pracovniky a jejich

motivaci vedouci k vybéru povolani v maloobchodé.

Zucastnéné prerusované pozorovani probihalo v organizacich, ve kterych byly
provedeny nestrukturované rozhovory po domluvé s vedoucimi pracovniky. Cilem
pozorovani bylo zjistit naplit prace obchodniho persondlu a vyskyt univerzalnich
pracovnikii plisobicich v nékolika pracovnich pozicich soucasn€, zhodnotit pracovni

aktivitu a pfistup zaméstnancii k pracovnim ukolim.
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Dale byly zkoumany obdrzené dokumenty s cilem rozsifeni znalosti o zkoumané
problematice. Jednalo se pfevazné o pisemnosti nesouci informace o popisech pracovnich

pozic, pouceni zaméstnanci, osobnich, hodnoticich a rozvojovych dotazniku.

Dotaznik byl vyplnén 102 respondenty pracujicich v hypermarketech,
supermarketech, odbornych  nepotravinafskych  velkoprodejnach, diskontnich

prodejnach, specializovanych ¢i uzce specializovanych prodejnéach a superetach.

Celkovy pocet oslovenych pracovnikii o vyplnéni dotazniku bylo 296. Z toho
vyplyva, ze 34 % pozadanych pracovnikii se nasledné zacastnilo dotaznikového Setfeni.
Dotaznik byl zaslan 81 pracovnikim prostiednictvim elektronické komunikace s 83 %
navratnosti (67 respondentil). Zbyli respondenti (35) vyplnovali dotaznik prosttednictvim
tabletu nesouci dotaznik v elektronické podobé. Dotaznik zahrnuje 23 otazek, ze kterych
jsou 4 identifika¢ni, 4 filtracni a 2 otazky uréené vedoucim pracovnikiim. Dotaznik

obsahuje 10 uzavienych otazek, 12 polouzavienych a 1 otevienou otazku.

3.4 Zpracovani dat

K vytvofeni dotazniku slouzily Formulafe Google, nasledné zpracovani dat bylo
provadéno v MS Office Excel, timto softwarem byly vytvofeny tabulky a grafy.
Informace ziskané z pozorovani, rozhovorti a podnikovych pisemnosti byly pouzity
k diskuzim u jednotlivych otazek z dotaznikového Setfeni. Cely dotaznik lze nalézt

Vv piiloze ¢. 1.
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4 Vysledky vyzkumu

4.1 Dotaznikové Setreni

Otazka ¢. 1: Proc¢ jste se rozhodl/a pracovat v organizaci, ve které pracujete?

Graf 1: Divody pracovniktl vedouci k zaméstnani v organizaci, ve kterém pracuji (absolutni ¢etnost)

48
41
35
31
12
9
pracovisté je potreba pracovni mzda jiné povést
blizko mého rychlého prostfedi a organizace

bydlisté nalezeni prace kolektiv

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2: Duvody pracovnikii vedouci k zaméstnani v organizaci, ve které pracuji

Pro¢ jste se rozhodl/a pracovat v organizaci, ve které | Pocet odpovédi vicéi poctu
pracujete? respondenti

pracovisté je blizko mého bydlisté 47 %
potfeba rychlého nalezeni prace 40 %
pracovni prostredi a kolektiv 34 %
mzda 30 %
jiné 12%
povést organizace 9%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Respondenti méli moznost uvést vice odpovédi. Pocet jednotlivych odpovédi
dosahl mnozstvi 176. Z grafu je patrné, Ze pracovniky v maloobchodnich jednotkach vede
Kk uzavieni pracovni smlouvy hned nékolik divodi. Pro bez mala polovinu respondenti
bylo alespon jednim kritériem v rozhodovani o pracovni spolupraci poloha pracovisté
blizko jejich bydlisté. Celkem 40 % respondentli uvedlo v dotaznikovém Setieni, ze ptijali
pracovni misto z divodu potieby rychlého nalezeni prace. Jako ,,jiné* divody (12 %),

uvadéli respondenti nejcastéji to, Zze v dané organizaci pracovali jiz béhem studia €1 praxe.
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Povést organizace pisobi na rozhodnuti potencionalniho uchazece o praci v maloobchodé

nejméné (9 %).
Diskuze:

Z nestrukturovanych rozhovort vyplyva, Ze umisténi pracovisté blizko bydlisté
pracovniki, je nejvyrazng€jsi kritériem v rozhodovani o pracovni spolupraci. Zajisténi
potieby rychlého nalezeni prace by navadélo k ocekavané vyssi mife fluktuace
pracovnikil, nicméné z rozhovort bylo zjisténo, ze ke zvysené fluktuaci dochazi pievazné
jen u brigadnikt. Pracovni prostfedi a kolektiv maji nejvétsi vliv na potencionalni
pracovniky v ptipadé, kdy jsou ziskani prostfednictvim stadvajiciho zaméstnance. V tomto
piipadé jsou vice seznameni s podnikovou kulturou a byva to i jeden z divodi uzavieni
pracovni smlouvy. Povést maloobchodl se vzajemné jen malo lisi, to pravdépodobné

zpusobuje nizky vliv povésti organizaci V rozhodovani.

Otazka ¢. 2: Jaké pozadavky jsou kladeny ve vasi organizaci na obchodni personal
(prodavaci, pokladni, personal dopliiujici zbozi apod.) ve vztahu k dosaZenému
vzdélani?

Tabulka 3: Pozadavky na vzdélani obchodniho personalu

Pocet odpovédi

Jaké jsou pozadavky na obchodni personal ve vasi organizaci ve vuci poctu

vztahu k dosazenému vzdélani? respondentt
zakladni vzdélani 57 %
vyuéeni 20 %
stfedni vzdélani s maturitni zkouskou 22 %
vy$Si odborné vzdélani 2%
vysokoSkolské vzdélani 0%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:
Z respondentit 57 % uvadi, Ze k vykonu prace obchodniho persondlu postacuje

ukoncené zakladni vzdélani. K vyuceni a sttednimu vzdélani s maturitni zkouskou se

ptiklané€la pfiblizné pétina respondentti. Vyssi, neZ stfedoskolské vzdélani povazovali za

v

vzdélani uvedli vys$si odborné vzdelani.
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Diskuze:

Z 11 respondentd, ktefi v dotaznikovém Setieni uvedli, Ze vykonavaji praci na
pozici vedoucich nebo zastupci vedoucich provozni jednotky (viz tabulka 19) se 9
shodlo, Ze pro obchodni persondl v maloobchodnich jednotkach postacuje zakladni
vzdélani. S timto tvrzenim souhlasi % vedoucich pracovniki, S kterymi byl proveden
rozhovor. Dale uvedli, ze kvili problémum nalezeni vhodnych pracovnikti jsou nuceni
snizovat naroky na dosazené Skolni vzdélani pracovnikli. Nezaméstnanost je velmi nizka
a zamgéstnavatel¢é se pretahuji o kohokoli, kdo chce pracovat a je zaméstnatelny. Nicméné
dodavaji, ze vétSina obchodniho personélu v jejich maloobchodnich jednotkach bylo

alespon vyuceno V néjakém oboru.

Otazka ¢. 3: Jaké poZadavky jsou kladeny ve vas$i organizaci na obchodni personal
(prodavacdi, pokladni, personal dopliiujici zbozi apod.) ve vztahu k jejich
prednostem?

Graf 2: Pozadavky na obchodni personél ve vztahu k jejich pfednostem (absolutni Cetnost)

komunikativnost [ A——

samostatnost a spolehlivost

peclivost

fyzickd zdatnost
odolnost vici stresu 28
vzhled 12

zadné specifické prednosti 5

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 4: Pozadavky na obchodni personal ve vztahu k jejich pfednostem

Jaké pozadavky jsou kladeny ve Vasi organizaci na obchodni Pocet odpovédi vici
personal ve vztahu k jejich prednostem? poétu respondent
komunikativhost 73 %
samostatnost a spolehlivost 68 %
peclivost 49 %
fyzicka zdatnost 27 %
odolnost vucéi stresu 27 %
vzhled 12%
zadné specifické prednosti 5%

Zdroj: vlastni zpracovani




Vysledky:

Respondenti méli moznost uvést vice odpovédi a jejich celkové mnozstvi dosahlo
poctu 266. Z dotazanych pracovnikti v maloobchodnich jednotkéch 73 % uvedlo, Ze by
pracovni persondl m¢l byt komunikativni. Samostatnost a spolehlivost povazuji za
dilezité 68 % respondenti, peclivost pak 49 %. Z celkového poctu 102 respondentt jich
5 uvedlo jinou variantu, kterou v dotazniku rozepsali. Tyto odpovédi se shodovaly
obsahem, ktery vyjadfoval nepotiebnost néjaké specifické prednosti k vykonu prace
obchodniho persondlu. Tyto odpovédi byly nasledné¢ zaneseny do vysledki pod

oznacenim ,,zadné specifické prednosti®.
Diskuze

Vedouci prodejen snizuji naroky na potiebné schopnosti a vlastnosti obchodniho
personalu, nebot’ je problematické najit pracovniky, kteti by vy$$im narokiim vyhovovali.
Z rozhovori vyplynulo, Ze pro ¢innost obchodniho personalu neni potiebna zadna
specificka prednost, ale spi§ selsky rozum. Lze se domnivat, Ze kdyby byla v nabidce
odpovédi navrhnuta odpovéd’ ,,7zadné specifické prednosti®, sméfovalo by k ni vice

respondenti.

Otazka ¢. 4: Kdo je v organizaci, ve které pracujete, zodpovédny za ziskavani

a vybér pracovniku?

Graf 3: Osoby odpovédné za ziskavani a vybér pracovnikii (absolutni ¢etnost)
vedouci Ci zastupce vedouciho prodejni _ 66
jednotky
personalni oddéleni, persondlni manazer _ 35
majitel firmy 14

pracovni agentura 3

Zdroj: vlastni zpracovani

38



Tabulka 5: Osoby zodpovédné za ziskavani a vybér zaméstnanci

Kdo je zodpovédny za ziskavani a vybér Pocet odpovédi vici poctu
pracovniki? respondent

vedouci Ci zastupce vedouciho prodejni jednotky 65 %
personalni oddéleni, personalni manazer 34 %
majitel firmy 14 %
pracovni agentura 3%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Respondenti mohli uvést vice odpovédi. Celkem jich bylo shromdzdéno 118.
Bezmala dvé tretiny respondentli uvedly, Ze v jejich organizaci je zodpovédny za
ziskavani a vybér pracovniki vedouci ¢i zéstupce vedouciho prodejni jednotky. Ttetina
respondentll uvedla, Ze tuto Cinnost vykonavéd personalni oddé€leni nebo persondlni
manazer. Majitel firmy ziskava a vybird pracovniky ve 14 % organizaci, ve kterych
respondenti pracuji. Jen 3 % respondentt uvedlo, Ze jejich organizace spolupracuje pii
ziskavani a vybéru pracovnikl S pracovni agenturou. Ze 102 respondentii jich 16 uvedlo
2 odpovédi. Z téchto 16-ti pracovnikt jich 13 uvedlo, Ze ziskavani a vybér uchazeét o
praci ma na starost persondlni oddéleni, personalni manazer a vedouci ¢i zastupce

vedouciho prodejni jednotky.
Diskuze:

Kombinace ziskdvani pracovniki personalnim oddélenim a nésledného vybéru
uchazece vedoucim ¢i zastupcem vedouciho je velmi bézna. Tato informace byla zjisténa
béhem vSech uskutecnénych rozhovord, ale toto zjisténi neni potvrzeno dotaznikovym
Setfenim, nicméné Ize oc¢ekavat, Ze obchodni persondl, ktery byl pfi vyzkumu nejcastéji
dotazovan, nemusi mit o procesu ziskdvani pfiliS mnoho informaci. Predvybér je
provadén bud’ personalnim oddélenim nebo vedoucimi prodejny. Majitel firmy obvykle
provadi vybér a ziskavani uchazect v mensSich maloobchodnich firméach. Pii vybéru

vedoucich prodejen byva odpovédny regiondlni ¢i generdlni manazer.
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Otazka €. 5: Zaméstnanci ve vaSi organizaci jsou na vedouci pozice obsazeni z
niz§iho pracovniho mista (jsou tedy povysSeni), nebo jsou vedouci pracovnici ziskani

z vnéjsku firmy?

Graf 4: Odkud jsou ziskani vedouci pracovnici (absolutni ¢etnost)

vedouci pracovnici jsou obsazeni z
nizsiho pracovniho mista

nedokazi posoudit N 25

vedouci pracovnici jsou ziskavani z obou
zdroju

¥

23

vedouci pracovnici jsou ziskani z vnéjsku

firmy 13

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6: Odkud jsou ziskani vedouci pracovnici

Pocet odpovédi viici poctu
Odkud jsou ziskani vedouci pracovnici? respondentiim
vedouci pracovnici jsou obsazeni z nizS§iho
pracovniho mista 63 %
vedouci pracovnici jsou ziskani z vnéjSku firmy 13 %
vedouci pracovnici jsou ziskavani z obou zdroji 23 %
nedokazi posoudit 25 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Respondenti uvedli celkem 125 odpovédi. Dle dotaznikového Setieni jsou vedouci
pracovnici ze 63 % ziskani z niz§iho pracovniho mista. Vyhledavat vedouci pracovniky
z vn¢jSku firmy preferuji organizace, ve kterych pracuje 13 % dotdzanych. Kombinaci
téchto dvou piistupii uvedlo 23 % respondentti. Ctvrtina dotizanych pracovniki si nebyla
jistd odpovédi.

Diskuze:

Cilem této otazky bylo zjistit, zda maloobchodni jednotky vyuZzivaji vnitini zdroje
pracovnikl. Pokud se v organizaci nachazeji vhodni kandidati na jinou pracovni pozici,
je vyhodné je vyuzit, pokud takovy pracovnici nejsou, vyuziji se vné€jsi zdroje. Zda néjaci
pracovnici maji potencial a zajem piisobit na jiném pracovnim misté, 1ze mnohdy urcit
zprvu pii piijimacich procedurach, poté v pribéhu prace a neni vyjimkou uskute¢iiovani

hodnoticich a rozvojovych rozhovort, pii nichz jsou cile jednotlivych zaméstnanct
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probirany. Snaha zaméstnavateli snizit mzdové naklady a zvysit efektivitu préace

zapricinuje vznik univerzalnich pracovnikd napi. pokladni, kterd pfemistuje zbozi ze

skladu, doplnuje ho do regalu a prilezitostné i uklizi. Tento trend spojovani pracovnich

pozic byl spatien Vv rizném rozsahu ve vSech pozorovanych maloobchodech.

Otazka €. 6: Jakymi metodami vase organizace hleda nové pracovniky?

Graf 5: Metody ziskavani pracovnikl (absolutni ¢etnost)

prostfednictvim svych pracovnikG I 69
= 63
vyuZivanim vyvések s uverejnénou nabidkou... IS 51
I 27

. 24

web. strankami firmy, agentury, prac. portala

spolupraci s Urady prace

inzerovanim ve sdélovacich prostredcich

letaky

pfimym osloveni jedince

spolupraci se vzdélavacimi institucemi

Gcasti pracovnikl na veletrzich prac. pfileZitosti
vyuzivanim socialnich siti

spolupraci s odborovymi organizacemi

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 7: Metody ziskavani pracovniki

5

16
11
8

Metody ziskavani pracovnik

Pocet odpovédi vii¢i poctu respondentl

prostfednictvim svych pracovniku 68 %
web. strankami firmy, agentury, prac. portald 62 %
vyuzivanim vyvések s uvefejnénou nabidkou

prace 53 %
spolupraci s ufady prace 26 %
inzerovanim ve sdélovacich prostfedcich 24 %
letaky 16 %
pfimym osloveni jedince 11 %
spolupraci se vzdélavacimi institucemi 8 %
UCasti pracovnikll na veletrzich prac. prilezitosti 5%
vyuzivanim socialnich siti 3%
spolupraci s odborovymi organizacemi 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky:

Respondenti uvedli celkem 282 odpovédi. Z dotaznikového Setieni je ziejmé, ze

je soucasné vyuzivano n€kolik metod ziskavani pracovnikti v jedné organizaci. Nejcastéji
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vyuzivana metoda ziskdvani je prostfednictvim jiz stavajicich zaméstnanct (68 %).
Ziskavani  pracovniki ~ prostfednictvim  webovych  strdnek  organizace,
zprostiedkovatelské agentury nebo pracovnich portali vyuzivd 62 % organizaci, ve
kterych respondenti pracuji. Nabidka prace je umisténa na vyvéskach v 53 % ptipadi.
Vic jak C¢tvrtina dotazovanych uvedla, ze jejich organizace spolupracuje s Grady prace.
Neceld ctvrtina respondentii uvedla, Ze pracovni nabidku inzeruji ve sdélovacich
prostfedcich. Distribuci nabidky prace ptes letdky uvedlo 16 % dotdzanych. S pfimym
oslovovanim jedince se setkalo 11 % tcastnikli dotazovani. Spolupraci se vzdélavacimi
institucemi, odbory, vyuzivani socialnich siti a i€ast na veletrzich pracovnich piilezitosti

uvedlo pod 10 % respondenti.
Diskuze:

Ziskavani pracovniki prostiednictvim ¢i doporu¢enim soucasného pracovnika je
vhodné nejenom v pripade premistovani nebo povysovani pracovnikd, ale i pii hledani
zdrojt pracovnich sil mimo firmu. Neni vyjimkou, Ze jsou zaméstnanci motivovani hledat
nové pracovniky za ptislibenou penézni odménu. Pokud se novy pracovnik osveédéi, po
uplynuti zkuSebni doby je doporucitel odménén. Jako velmi G€inny nastroj ziskavani
zameéstnanct slouzi internet. Po zvetfejnéné nabidce prace jsou osobam odpovédnych za
ziskavani pracovnikli shromazd’ovany udaje o uchazecich a na jejich zakladé mohou
provést predvybér. Zacinaji byt vyuzivany i socialni sit€. Dana metoda ptivodné nebyla v

dotaznikovém Setfeni zafazena, ale byla nékolikrat zminéna v moznosti ,,jiné".

Otazka ¢. 7: Myslite si, Ze by vaSe organizace méla vyuzivat dalsi metody ziskavani

pracovniki nez, které byly vami uvedeny?

Tabulka 8: Vhodnost zafazeni dalsich metod ziskavani

Mély by byt vyuzity dalSi metody, které jste | Pocet Pocet odpovédi viici poctu
neuvedli v pfredeslé otazce? odpovédi respondent

ne 77 75 %
ano 25 25%
Celkem 102 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Z dotazanych pracovniki si % mysli, ze organizace, ve které pracuji, nepotiebuje

vyuzivat jiné metody ziskavani pracovnikii nez ty, které jiz pouziva. Ctvrtina respondentti
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tvrdi opak. Jelikoz primérné kazdy respondent v predeslé otazce uvedl 2 az 3 metody,

muze se zdat, ze stavajici zptisoby obstaravani pracovnikd postacuji.

Otazka ¢. 8: Jaké dalsi metody ziskavani pracovniki by méla vaSe organizace jesté
vyuZivat?

Graf 6: Metody, které by mély byt dle pracovniki pouZity (absolutni Eetnost)

web. stranky firmy, agentury, prac. portadli GGG 12

inzerovani ve sdélovacich prostfedcich GGG 9

spoluprace s Urady prace I 8

vyuzivani vyvések s uvefejnénou nabidkou... I 7

spoluprdce se vzdélavacimi institucemi IE———— 7

letaky 6
prostfednictvim svych pracovniki 4
spoluprace s odborovymi organizacemi
pfimé osloveni jedince 3
Ucast pracovnikl na veletrzich prac.... 2

spoluprace se sdruzenimi odbornik( 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 9: Metody, které by mély byt dle pracovniki pouzity

Jaké metody by vase organizace méla jesté Pocet odpovédi viéi poctu

vyuzivat? respondentt

web. stranky firmy, agentury, prac. portald 48 %
inzerovani ve sdélovacich prostfedcich 36 %
spoluprace s uUfady prace 32 %
spoluprace se vzdélavacimi institucemi 28 %
vyuzivani vyvések s uverejnénou nabidkou prace 28 %
letaky 24 %
prostfednictvim svych pracovniku 16 %
spoluprace s odborovymi organizacemi 16 %
pfimé osloveni jedince 12 %
Ucast pracovnikl na veletrzich prac. prilezitosti 8 %
spoluprace se sdruzenimi odbornikud 4%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky:

Bylo sesbirano 63 odpovédi, které byly poskytnuty 25 respondenty, ktefi uvedli
v otazce €. 7 (viz tabulka ¢. 8), Ze by jejich organizace méla vyuzivat dalsi metody
ziskavani pracovniki. Z dotazanych 48 % uvedlo, Ze by jejich organizace méla navic
vyuzivat webové stranky firmy, pracovni agentury ¢i pracovni portaly. Inzerovani ve
sd¢lovacich prostiedcich, uvadi 36 % dotazanych. Spolupracovat s trady prace povazuje
za vyhodné 32 % dotdzanych pracovnikll. Spoluprace se vzdélavacimi institucemi a
vyuzivani vyvések s uvetejnénou nabidkou prace uvedlo 28 % respondentli, pouZzivani

letakd pak 24 % dotazanych. Ostatni metody ziskavani uvedlo 16 a méné % respondentt.
Diskuze:

Vedouci pracovnici, s kterymi byl uskute¢nén rozhovor, ve % ptipadech uvadéli,
Ze jejich aktualni metody ziskavani jsou dostacujici. Jen jeden z nich byl opac¢ného
nazoru, nicmén¢ si nebyl jisty, jakou metodu by bylo vhodné pouzit. Z vysledki
dotaznikii bylo zjisténo, ze nejcastejsi zodpovézenou odpoveéd’ v grafu €. 6 a tabulce €. 9

uvadéli pracovnici menSich ¢i rodinnych firem a superet.

Otazka ¢. 9: Jaké dokumenty jsou poZadovany po uchazecich pii prijimacich

procedurach do vasi organizace?

Graf 7: Pozadované dokumenty (absolutni Cetnost)

zivotopis NN 78
lékai'ské osvédéeni NN 51
vypis z rejstriku trest [N 46
doklady o vzdélani a praxi [N 36

vyplnény dotaznik 29
motivacni dopis 16
hodnoceni a reference... 8
Zadné 7

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 10: Pozadované dokumenty

Jaké dokumenty jsou pozadovany? Pocet odpovédi vii¢i poétu respondent(i
Zivotopis 76 %
Iékafské osvéd&eni 50 %
vypis z rejstriku trestl 45 %
doklady o vzdélani a praxi 35%
vyplnény dotaznik 28 %
motivacni dopis 16 %
hodnoceni a reference predeslych

zaméstnavatell 8 %
zadné 7%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Celkem bylo sesbirano 271 odpovédi. Nejcastéjsi dokument pozadovany po
uchazecich je zivotopis (76 %). Polovina respondenti muselo dolozit 1ékatské osvédcent,
vypis z rejstiiku tresti pak 45 % dotazanych. Dolozeni dokladt o vzdélani a praxi
odpovédélo 35 % dotazanych pracovniki. Vyplnéné dotazniky v ramci pfijimacich
procedur ptedkladaji ve firméch 28 % respondentii, motivacni dopis pak v 16 % piipadd.
Reference od ptedeslych zaméstnavateld je pozadovana v organizacich, kde pracuje 8 %
respondentti. Nékteti respondenti (7 %) odpovedéli, Ze po nich nebyly pozadovany zadné

dokumenty.
Diskuze:

Zivotopisy jsou hojné pozadovany ve vsech firmach a maloobchody nejsou
vyjimkou. Na zakladé€ nich 1ze lehce provést predvybér. Skutecnost, ze 50 % respondentil
uvedlo, Ze jejich organizace pozaduje 1€karské osvédceni, koresponduje s prodavanym
sortimentem v maloobchodnich jednotkach, nebot mnoho dotazanych pracuje
v obchodech prodavajicich potravinatsky sortiment, kde je nutnost, aby pracovnici ziskali
zdravotni nebo potravinaisky prikaz. Z nestrukturovanych rozhovora bylo zjisténo, Ze
I kdyz je poZzadovano k vykonavani prace urcité vzdélani, napt. vyuceni, ne vZzdy dochazi
k ovéfeni, zda tyto predpoklady uchaze¢ opravdu spliuje a jen to netvrdi. Nékteré
dokumenty, napf. reference ptredeslych zaméstnavateld byvaji hojnéji pouzivany pfi
pfijimacim fizeni na vedouci pozice. Firmy respondentu, kteti uvedli, Ze jejich organizace
nepozaduje zadné¢ dokumenty, ziskavaji pracovniky pfedevsim prostfednictvim svych

stavajicich zaméstnanct a jedna se prevazné o mensi ¢i rodinné firmy.
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Otazka ¢. 10: Jaké metody vybéru pouZiva vaSe organizace?

Tabulka 11: Metody vybéru pracovniki

Pocet Pocet odpovédi vici

Jaké metody vybéru pouziva vase organizace? |odpovédi poctu respondentt
pohovory 97 95 %
Iékarské vySetfeni 21 21 %
vybérove testy 6 6 %
zkoumani referenci predeslych zaméstnavatelll 6 6 %
assessment centra 3 3%
Celkem 133

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Celkem bylo shromazdéno 133 odpovédi. Podle dotaznikového Setieni jsou
pracovnici maloobchodnich jednotek nejéastéji vybirani pomoci pohovori (95 %).
Vybirani pracovnikl na zéklad¢ Iékatského vysetieni uvedlo 21 % dotdzanych. Ostatni

metody oznacilo 6 a mén¢ pracovnikl.
Diskuze:

Pohovory jsou hojné¢ vyuZivani pii vyb&rovych procedurach ve vSech
organizacich a neni divu, Ze i v organizacich zaobirajic se maloobchodni ¢innosti. VEtsi
maloobchody vyuZivaji k vybéru svého Iékate, ktery provede lékaiské vySetfeni
I v ptipadech, kdy dany tcastnik jiz vlastni zdravotni nebo potravinaisky prikaz. Dana
metoda vybéru se nevyuziva pii vybéru brigadnikli. Assessment centra se vyuzivaji jen u
vybéru vedoucich pracovnikill. Bylo by pfili§ ndro¢né uskuteciiovat assessment centra pii

vybéru obchodniho personélu.

Otazka ¢. 11: Pokud s vami byl proveden ustni pohovor pri prijimacim Fizeni,
uved’te, v jaké atmosféie probihal?

Tabulka 12: Atmosféra béhem pohovoru

V jaké atmosfére probihal prijimaci Pocet Pocet odpovédi vici poctu
pohovor? odpovédi respondentt

v pratelské atmosfére 53 54 %
v neutralni atmosfére 37 38 %
v profesionalni atmosfére 14 14 %
v nepfijemné atmosféfe 4 4%
Celkem 108

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky:

Z 97 zaméstnancu, ktefi v otazce ¢. 10 (viz tabulka ¢. 11) odpovédéli, ze jejich
organizace vyuzivd pohovory k vybéru pracovnikli, uvedlo 54 %, ze pohovor probihal
Vv pratelské atmosféie a z téchto osob jich 8 dodalo, ze zaroven probihal profesionalné.
Neutrdln€¢ pobihal rozhovor s 38 % dotazanych. V nepiijemné atmosfére byl veden

rozhovor ve 4 % piipada.
Diskuze:

Z rozhovorti s vedoucimi pracovniky bylo zjisténo, Ze se vedouci pracovnici snazi
uchazece rozpovidat a odhadnout jejich povahu, vhodnost na danou pozici a dalsi aspekty
dilezité k vykonu prace. Neni jejich cilem, aby pusobili nepifijemné. Obvykle maji
k dispozici seznam okruhd, které maji s uchazeem o zaméstnani probrat. Nékdy dany
seznam obdrzi z firemni centrdly a n¢kdy si vytvateji vlastni na zdkladé jejich dosavadni

zkuSenosti.

Otazka ¢. 12: Myslite si, Ze by vaSe organizace méla vyuzivat dalsi metody vybéru

pracovnikii neZ, které byly vimi uvedeny?

Tabulka 13: Vhodnost pouziti dal$ich metod vybéru pracovnikt

Méla by vase organizace pouzivat dalSi metody Pocet Pocet odpovédi vici
vybéru pracovnik(? odpovédi poctu respondentt

ne 86 84 %
ano 16 16 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Naprosta vétSina respondentll (84 %) si mysli, Ze by jejich organizace neméla
pouzivat jiné metody vybéru pracovnikil, nez které jiz pouziva. Opacny nazor ma 16 %

dotazanych.
Diskuze:

Z rozhovori vyplyva, Ze %1 vedoucich zamé&stnanct si nemysli, Ze by bylo vhodné
zatadit 1 dal$i metody vybéru, nebot’ aktualni metody jsou dostaCujici, a mnohdy neni
prostor K aplikovani dalSich zpusobt vybéru. Na vybér vedoucich pracovnikd se klade
mnohem vétsi diraz neZz na vybér zaméstnancli na jiné pozice v maloobchodnich

jednotkach.
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Otazka ¢. 13: Jaké dalSi metody vybéru by vaSe organizace méla vyuZzivat?
Graf 8: Dalsi metody vybéru (absolutni ¢etnost)

7 7

vybérové testy  zkoumadni referenci pohovory assessment centra
od predeslych
zaméstnavatelU

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 14: Dalsi metody vybéru

Jaké dalsi metody vybéru by vase organizace |Pocet odpovédi vici poctu

méla pouzivat? respondentu

vybérové testy 44 %
zkoumani referenci od predeslych zaméstnavatell 44 %
pohovory 31 %
assessment centra 6 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Celkem bylo sesbirano 20 odpovédi (viz graf ¢. 8). Z 16 respondentd, ktefi
Vv otazce €. 12 odpoveédéli, ze by jejich organizace méla vyuzivat dalsi metody vybéru
pracovnikl, uvedlo 44 %, ze by jejich firma méla provadét vybérové testy a zkoumat
reference od predeslych zaméstnavatelll. Pohovory byly zminény bez méla tietinou téchto

respondentl a assessment centra 6 % dotazanych.
Diskuze:

Na otazku ¢. 10 (viz tabulka ¢. 11) odpovédélo z celkového poctu 102 respondentit
97, ze jejich spolecnost vyuziva pohovory k vybéru pracovnikli. Zbylych 5 respondentti
si mysli, Ze by je jejich organizace méla zacit pouzivat. Zkoumani referenci od ptedeslych
zaméstnavatelll se zdd jako rozumny krok, nebot’ si novy zaméstnavatel miize ovefit
pocinani uchazece v predeslém zaméstnani. Miize se vyhnout uchazeci, s kterym byl

ukoncen pracovni pomér z divodu nevhodného chovani. Nicméné nelze vzdy soudit
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hodnoceni minulého zaméstnavatele jako zcela pravdivé. Jako na urcitou nahradu
vybérovych testi 1ze hledét na zkusebni dobu, kdy je zkoumana vhodnost a vykonnost

nového pracovnika.

Otazka €. 14: Jak vam byla popsidna vasSe pracovni napli v organizaci béhem
prijimaciho Fizeni?

Tabulka 15: Uroveii seznameni pracovnikil s pracovni naplni

Jak vam byla popsana pracovni napli béhem Pocet odpovédi viici
prijimaciho fizeni? Pocet odpovédi | poctu respondentt
dobie 42 41 %
velmi dobfe 37 36 %
dostatecné 19 19 %
nedostatecné 4 4%
Celkem 102 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Velmi dobie nebo dobfe bylo seznameno s pracovni naplni 77 % respondentt,

dostatecné pak 19 %. Nedostate¢n¢ byla popsana pracovni naplii 4 % pracovnikd.

Diskuze:

Je dilezité pravdive popsat pracovni napln jiz pied za¢atkem pracovniho poméru,
nebot’ se muize stat, Ze ptipadna odliSnost ¢innosti povede k rozvazani pracovni smlouvy.
Osoby odpovédné za vybér pracovnikd mivaji k dispozici popisy pracovnich pozic, které

pii uzavirani pracovni smlouvy uchazeci podepisuji.

49




Otazka ¢. 15: Jaky je priblizny podil pracovnikii pracujici na zakladé dohody o
provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti (brigadnici) v poméru s pracovniky

pracujici na hlavni pracovni pomér ve vasi maloobchodni jednotce?

Tabulka 16: Podil brigadnikti v celkovém poétu pracovnikil

Jaky je podil brigadnika v celkovém poctu Pocet odpovédi vici
pracovnikli? Pocet odpovédi | poctu respondent
0%-25% 38 37 %
26 % - 50 % 25 25 %
51%-75% 20 20 %
76 % - 100 % 4 4%
nedokazi posoudit 15 15 %
Celkem 102 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Z dotéazanych jich 37 % odpovédélo, Ze v organizaci, ve které pracuji plisobi
0% - 25 % brigadnikl. Podil brigddnikdi v rozmezi jedné ¢tvrtiny aZ poloviny uvedlo
25 % dotazanych pracovnikii. Jedna pétina respondentt sdélila, ze podil brigadniki na
celkovém poctu pracovnikll se pohybuje v rozmezi 51 % - 75 % a 4 % zaméstnanct

pracuji v organizaci, ve které plisobi pies 76 % brigadnikda.
Diskuze:

V maloobchodnich jednotkach, ve kterych byly uskute¢iiovany nestrukturované
rozhovory, byl podil brigadnikti v rozmezi 0 % - 25 %. Stavy pracovnikl se béhem roku
li8i. Obecné lze fici, ze pocet pracovnikli se zvySuje v obdobi Vanoc a léta. Pred
vano¢nimi svatky a béhem nich Se zvySuje navstévnost a Utrata spotiebitell, ktefi chtéji
obdarovat své blizké a v letnich mésicich zaméstnanci Cerpaji své dovolené. Také zalezi
na sortimentu dané maloobchodni jednotky. Pokud se nabizeny sortiment vyrazné
odlisuje v prabéhu roku, byva vyssi potieba po pracovnicich v obdobi piechodu jednoho
ro¢niho obdobi na druhy, nebot’ je tteba vymeénit na prodejné velké mnoZzstvi zbozi, které

se neprodalo.
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Otazka ¢. 16: Pracoval/a jste jiz v jiném maloobchodé nez, ve kterém aktualné

pusobite?

Tabulka 17: Pracovni zku§enost V jiné maloobchodé

Pocet odpovédi viici
Pracoval/a jste jiz v jiném maloobchodé? | Pocet odpovédi | poctu respondenti

ne 72 71 %
ano 30 29 %
Celkem 102 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Z dotdzanych 71 % sdé&lilo, Ze V jiném maloobchod& nepracovali. Opak
odpovédélo 29 % pracovnik.

Diskuze:

Pracovni néplii pracovnikii v maloobchodnich jednotkach se mezi jednotlivymi
firmami pfili§ nelisi, to usnadiiuje pfechazeni zaméstnancti ke konkurenci. Mzda
prodejniho personalu je az na vyjimky podobna. Zaméstnavatelé pievazné motivuji

personal nepenéznimi bonusy.

Otazka ¢. 17: Z jakého diivodu v daném maloobchodé jiz nepracujete?

Graf 9: Diivody ukonéeni pracovniho poméru (absolutni ¢etnost)

nizkd mzda [N 14
prace byla nudna bez seberealizace [N 10
$patnd atmosféra a kolektiv na pracovisti [N 8
nemoznost osobniho ristu N 7
nemoznost kariérniho ristu [N 5

neshody s nadfizenymi 5
organizaéni zmény 4
neprojevovani uznani za vykonanou praci 4
jiné 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 18: Davody ukonéeni pracovniho poméru
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Z jakého divodu v daném maloobchodé jiz Pocet odpovédi vici poctu
nepracujete? respondentt

nizka mzda 47 %
prace byla nudna a bez seberealizace 33 %
Spatna atmosféra a kolektiv na pracovisti 27 %
nemoznost osobniho ristu 23 %
nemoznost kariérniho ristu 17 %
neshody s nadfizenymi 17 %
organiza€ni zmény 13 %
neprojevovani uznani za vykonanou praci 13 %
jiné 10 %

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Z 30 zaméstnancu, ktefi v otazce €. 16 (viz tabulka ¢. 17) odpovédéli, ze diive
pracovali v jiném maloobchodé¢, uvedlo 47 %, ze diivodem rozvazani pracovniho poméru
byla nizkd mzda. Ve tfetiné ptipadi respondenti hodnotili praci jako nudnou a bez
seberealizace. Spatna atmosféra a kolektiv na pracoviiti byly divodem zmény zaméstnani
u 27 % dotazanych, nemoznost osobniho ristu pak u 23 % pracovnikli. Nemoznost
kariérniho ristu nebo neshody s nadiizenymi zvySovaly fluktuaci v 17 % pftipadia
a organizacni zmény ¢i neprojevovani uznani za vykonanou praci pak v 13 % situaci.

Jinou odpovéd’ zvolilo 10 % dotazanych.
Diskuze:

Nekteré diivody odchodu zaméstnancti z maloobchodu nelze odstranit. Vedouci
pracovnici mnohdy nemohou ovlivnit vysi mzdy, organizacni zmény nebo to, zda se
pracovnik bude ve vykonané praci dostatené realizovat. Nekteré divody odchodu
zamé&stnancli mohou alespon ¢asteéné minimalizovat, naptiklad atmosféru na pracovisti,
neshody s pracovniky, neprojevovani uznani. Osobni a kariérni rist by bylo mozné

optimalizovat pomoci ¢ast&j$iho vyuzivani vnitinich zdroju pii ziskavani pracovnikd.
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Otazka ¢. 18: Jaky je vas vék?

Graf 10: V&kova struktura

m15-19let ®m20-22let m=23-30let 31-50let =51 avicelet

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Nejpocetngjsi v€kovou skupinu tvoii osoby ve véku 23-30 let. V procentudlnim
vyjadfenim tak odpovédélo 52 % respondentii. Druha nejpocetnéjsi skupina pracovniki
(24 %) je veéku 20-22 let. Nad 30 let bylo starSich 20 % dotdzanych. Z respondenti jich
5 % bylo ve v€ku 15-19 let.

Diskuze:

Vysledky ovlivnila skute¢nost, Ze star§i pracovnici byli méné¢ ochotni
spolupracovat nez ti mladsi. Velké mnozstvi zaméstnancti tvrdilo, Ze nemaji ¢as na
vyplnéni dotazniku béhem jejich vykonu prace, v takovém ptipad€ jsem nabizel poslani
dotaznikového formulafe elektronicky. Na tuto mozZnost pfistupovali pievazné¢ mladsi
zam¢stnanci. Lze usuzovat, ze by Vopacném piipadé bylo vékové rozpolozeni

dotazanych vyssi.
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Otazka ¢. 19: Jaké je vaSe pohlavi?

Graf 11: Pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

= Zena

B muz

Z dotazanych pracovnikd byli ze 73 % zeny a z 27 % muzi. Vysoky pocet zen

pracujicich v maloobchodé dokazuji i dal§i vyzkumy. Dle Beka, Caiika, Koubové,

Kucery & Trlifajové (2016) je toto odvétvi dlouhodobé feminizovano. K tomu pfispavaji

mimo jiné genderové stereotypy. Prace v maloobchodu je charakteristicka jistotou

zamé&stnani, 1 kdyz napt. osob¢, ktera byla n€kolik let na rodicovské dovolené miize délat

problémy vykonavat stejné dobie svoje pivodni povolani a nemusi ziskat stejnou praci

po navratu. Dal§im divodem, pro¢ mnoho Zen pracuje v maloobchodnich jednotkach je,

Ze zaméstnavatelé mnohdy umoZiiuji pracovat na zkraceny uvazek.

Otazka ¢. 20: Jaka je vaSe pracovni pozice?

Tabulka 19: Pracovni pozice

Pracovni pozice

Pocet odpovédi

Pocet odpovédi vici

poctu respondentl

obchodni personal 73 72 %
vedouci €i zastupce vedouciho provozni

jednotky 11 11%
administrativni pracovnik 7 7%
skladnik 6 6 %
jiny vedouci pracovnik 5 5%
Celkem 102 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky:

Respondenti nejvice pracovali na pozici obchodniho persondlu (72 %).
Z dotazanych 11 % uvedlo, Ze jsou vedouci ¢i zastupci vedouciho provozni jednotky.
Podil administrativnich pracovnikd na celkovém pocétu byl 7 %. Podil dotazanych
pracovnikl na pozici skladnika bylo 6 %. Zbyvajicich 5 respondentti uvedlo, ze pracuji

na pozici jiného vedouciho pracovnika.
Diskuze:

Jelikoz je tato bakalaiska prace cilena na maloobchodni jednotky, ve kterych
pracuje predevsim obchodni personal, skutecnost, ze z dotazanych pracovniki je vysoky
pocet obchodniho persondlu neni ptrekvapujici. Respondenti, ktefi se oznacili jako jini
vedouci pracovnici mohou byt vedouci tymii v maloobchodni jednotce, nebo vyssi

manazeri.

Otazka €. 21: Jak se nazyva organizace, ve které pracujete?

Nézvy organizaci byly pfitfazeny k typu maloobchodni jednotky a ty jsou uvedeny
Vv tabulce €. 20.

Tabulka 20: Typy maloobchodnich jednotek

Pocet odpovédi vii¢i poctu

Typ maloobchodni jednotky Pocet odpovédi |respondenti

specializované €i Uzce specializované

prodejny 35 34 %
supermarkety a hypermarkety 31 30 %
odborné nepotravinarské velkoprodejny 11 11 %
supereta 10 10 %
neuvedeno 9 9%
diskontni prodejny 6 6 %
Celkem 102 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Ve specializovanych ¢i uzce specializovanych prodejnadch pracuje 34 %
respondentli. Z dotazanych jich 30 % pracuje Vv supermarketech ¢i hypermarketech
al1ll % v odbornych nepotravinaiskych velkoprodejnach. Z respondenti jich je 10
zamestndno V superetech (v ramci Cerpacich stanic). V diskontnich prodejnach putsobi

6 % dotazanych a 9 respondentti nechtélo uvést organizaci, ve které pracuji.
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Doplitujici otazky urcéené vedoucim pracovnikiim
Otazka ¢. 22: Potieba ziskani pracovnika na pracovni pozici ve vasi organizaci
vychazi z:

Graf 12: Prvotni potieba ziskani pracovnika (absolutni ¢etnost)

27 27

12
rozhodnuti nadfizeného momentalni situace formalniho planu lidskych
vytvorené napfr. odchodem zdroja

nékterého zameéstnance

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

I'kdyz otazka byla urena vedoucim pracovnikiim, odpovidali na ni i zamé&stnanci,
kteti nejsou ve vedouci pozici, a to v ptripadé, kdy veédéli na danou otazku odpovéd’. Na
tuto otazku odpovédélo 53 respondenti a bylo sesbirano 66 odpovédi. Z respondentt jich
51 % odpovédélo, Ze potieba ziskani pracovnika vychéazi z rozhodnuti nadfizeného
a stejny pocet dotazanych uvedl, Ze potieba vychazi z momentélni situace organizace.
Forméalnim planem lidskych zdroji se tidi 23 % organizaci, ve kterych dotazani

pracovnici pracuji.
Diskuze:

Z vyzkumu bylo zjisténo, Ze formalni plany lidskych zdrojt nejsou ptili§ obvyklé.
Maloobchodni jednotky maji stanoven optimalni pocet zamé&stnanct a pti vykyvu tohoto
stavu za¢ina personalni oddéleni ¢i odpovédné vedouci osoby hledat pracovniky nebo

optimalizovat jejich umisténi.
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Otazka €. 23: Pri ziskavani a vybéru vhodného pracovnika vychazi vaSe organizace
z predem vypracovanych dokumenti, ve kterych lze nalézt popisy pracovnich mist

a pozadavky na pracovniky?

Graf 13: Existence produktii analyzy pracovnich mist

B ano ®mne

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky:

Na tuto otazku odpovédélo 47 respondenttl, z kterych jich 24 uvedlo, Ze popisy
nebo specifika pracovnich mist jsou vyuzivany v jejich organizaci. Opak uvedlo 23

pracovnikd.
Diskuze:

I kdyz otazka byla ur¢ena vedoucim pracovniki, odpovidali na ni i zaméstnanci,
ktefi nejsou ve vedouci pozici, a to v piipadé, kdy védéli na danou otazku odpovéd:.
Z nestrukturovanych rozhovori a zkoumani dokumentti bylo zjisténo, Ze organizace
mivaji rozsdhle rozepsané popisy pracovnich mist. Formdln€¢ napsand specifika
pracovnich mist se jiz tak ¢asto nevyskytuji, nebo k t¢émto dokumentim nemaji vedouci
pracovnici pfistup. Informace obsahujici specifikace pracovnich mist mivaji spise
verbalni podobu nez pisemnou a Vv jednotlivych prodejnich jednotkéch i totozné firmy se

tyto informace lisi.
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4.2 Nové postupy a navrhy vhodnych zmeén ve finan€nim
vyjadreni
4.2.1 Socialni sité jako nastroj ziskavani pracovniki

Dle Bohmové & Pavlicka (2015) neslouzi socialni sité¢ jen k ziskani dodate¢nych
informaci o uchazecich, ale zacinaji nahrazovat pracovni portaly. Vyhody ziskévani

pracovniki prostfednictvim socidlnich siti jsou:

e Nabidka prace mize byt zvefejnéna zdarma.
e Rychlost zvetejnéni nabidky prace.
e Moznost rychlé tipravy ¢i stahnuti nabidky prace.
e Pasobeni na socialnich sitich je podminéno pouze zafizenim ptipojenym
K internetu.
e Jedna se o vhodny nastroj marketingu lidskych zdroju.
e Vhodné k zacileni na mladou generaci.
e Potvrzeni spravnosti a ziskani novych informaci o uchazec¢ich na pracovni misto.
V Ceské republice patii mezi nejéastdji vyuzivané socialni sité k ziskévani
pracovnikt LinkedIn a Facebook (Bohmova & Pavlicek, 2015).
LinkedIn slouzi K setkdvani zaméstnavateli s potencionalnimi uchazeci
0 zaméstnani. Lze jej charakterizovat jako profesni socidlni sit, kde se veSkeré pridané
ptispévky tykaji pracovniho prostfedi. Na zakladé klicovych slov (napi. potfebnych
dovednosti k vykonavani pracovni pozice) mize zaméstnavatel snadno hledat vhodné
kandidaty, kteti své schopnosti, vlastnosti a zkuSenosti vkladaji na své profily. Jini
uZzivatelé mohou stvrzovat jejich spravnost. Vytvoreni uctu na LinkedIn trva jen n¢kolik

minut a piehledné uzivatelské rozhrani zajiStuje snadné pouZzivani.

Na socidlni siti Facebook si uzivatelé vytvaii své profily nesouci osobni
informace, které mohou byt zaméstnavateliim uzitecné, nicméngé tato socidlni sit’ neslouzi
pouze K pracovnim tucéelim, ale k posilanim zprav mezi uzivateli, hodnoceni,
komentovani a sdileni pfispévki, vytvareni stranek, udalosti a skupin. Zaméstnavatelé

mohou zdarma pridavat ptispévky na své profily, ale i na cizi stranky, udalosti a skupiny.

Nejenom na téchto socialnich sitich, ale i napt. na Twitteru a Instagramu je mozno

vytvaret reklamni kampané a propagované piispévky, které lze vhodné zacilit na
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pozadované uzivatele. Cileni na socidlni siti Facebook mize byt optimalizovano podle
veéku uzivatelii, pohlavi, oblasti ptisobeni, jazyka, zdjma, vzdélani, stavu a na minulé

navstévniky stranky organizace.

Cena téchto sluzeb se na socialni siti Facebook odviji od druhu reklamy, poctu
zobrazeni piispévku/reklamy wuzivateli, poctu fanouskd stranky, kterd zvetejiiuje
ptispévek ¢i reklamu, od zajimavosti tématu, také zalezi na obdobi, ve kterém je
propagovana a na mnoho dalSich aspektech. Pokud vice organizaci momentaln¢ cili na

stejné uzivatele socialni sité, cenu za propagaci to zvysi (Krajnak, 2017).

Platba za tyto sluzby je uskuteciovana pomoci rozpoctu, ktery si organizace
vytvoti pro jednotlivou reklamu. Z tohoto rozpoctu jsou nasledné strhavany cCastky
vynalozené na propagaci. Miize se stat, ze dany rozpocet na reklamu za stanovenou dobu
propagace nebude vycerpan, nicméné budget nemulze byt ani piekrocen. Algoritmus
urcujici cenu za tyto sluzby pocita s celou fadou proménnych, které nejsou vefejnosti

znamé, z tohoto divodu nelze vysledky propagace za nami stanovenou cenu predikovat.

Obecné lze fici, ze Se jeji vySe mize pohybovat mezi jednou korunou az desitkami
korun za jedno kliknuti uzivatelem na ptispévek/reklamu, nicmén¢ autor plati jiz za jejich
zobrazeni. Vysledna reakce uzivatelii (uspéch reklamy) neovliviiuje vysi zaplacené

¢astky, proto je dilezité spravné cileni daného sdéleni (Krajnak, 2017).

4.2.2 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Jedna se oboustranné vyhodné partnerstvi, které by mélo studentim vzdélavaciho
institutu pfinaset praktické zkuSenosti, navyky a budouci uplatnitelnost na pracovnim
trhu. Zaméstnavateli spoluprace pfinasi niz$i naroky na ziskavani pracovniki, budovani
povédomi o firm¢ a vytipovani vhodnych kandidati na zaméstnani. Spoluprace muze
probihat ve form¢ praxi, exkurzi, participaci zaméstnancti firmy ve vyuce na Skole,

inzerci volnych pracovnich mist nebo sponzorovani zaki.

Pted uzavienim smlouvy o spoluprici si firma musi zvolit vzdélavaci institut,
skterym chce spolupracovat. Seznam §kol lze nalézt na webové strance
https://www.infoabsolvent.cz/Skoly/Seznam/SOS. Dale je tfeba, aby si firma urcila
formy a délku spoluprace. Néasleduje kontaktovani feditele ¢i feditelky vzdelavaciho

institutu a dojednani vzajemného vztahu napt. v oblastech personalniho, organiza¢niho
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a pravniho zajisténi, obsahu a rozsahu spoluprace nebo financi (Priivodce spolupraci pro

zamg¢stnavatele, 2016).

Dle zékona ¢. 586/1992 Sb., o danich z piijml mé& zameéstnavatel narok na
podporu pofizeni majetku zaméstnavatele pro tcely odborného vzdélavani v rozsahu 50
a 110 % vstupni ceny majetku podle doby jeho vyuziti studenty. Dale na podporu vydajt
vynalozenych na zaka ve vysi 200 korun za hodinu odborného vycviku nebo odborné
praxe na pracovisti zaméstnavatele. Firma muze poskytnout u¢elovy motiva¢ni prispévek
ve vysi max. 5000 korun za 1 mésic na 1 studenta, kdy je tento ptispévek danovy naklad.
Dle zakona ¢. 561/2004 Sb., o piedSkolnim, zakladnim, stfednim, vy$§im odborném

a jiném vzdelavani ¢inni odmeéna za produktivni ¢innost studenta 30 % minimalni mzdy.

Naklady na spolupraci se vzdélavacim institutem ve formé praxe Zzika

vV maloobchodni jednotce

Na zaklad¢ zjisténych pozadavki na pracovniky v maloobchod¢ je v nasledujicim
vypoctu pocitano s praktikantem studujici stfedni odbornou skolu, kdy vykon praxe je
absolvovan v ramci ucebnich osnov v délce jednoho mésice (160 hodin). V nésledujicim
propo¢tu uzavird spolupraci se vzdélavacim institutem vedouci prodejni jednotky
a Skoleni praktikanta zajiStuje zaméstnanec na nékteré z pozic prodejniho personalu.

Népln praxe Zéka: vypomoc na prodejné, dopliiovani zbozi, uklid.

Zakladni sazba minimalni mzdy od 1. 1. 2019 pro stanovenou tydenni pracovni
dobu 40 hodin ¢ini 13 350 K¢ za mésic nebo 79,80 K¢ za hodinu (Ministerstvo prace

a socidlnich véci, n.d.).

Primérna hruba mésicni mzda prodejniho personalu v maloobchodé je 19 500 K¢
+ povinné pojistné (34 %) = 26 130 K&, hodinovéa superhruba mzda 163 K& (Ceska
tiskova kancelar, 2018).

Vyse primérné hrubé mésicni mzdy vedouciho prodejny je 31 000 K¢ + povinné
pojistné (34 %) = 41 540 K¢, hodinova superhrubd mzda = 259,6 K¢ (Vedouci

prodejny/provozu, n.d.).

Na zakladé nestrukturovanych rozhovorti byl celkovy pocet hodin potfebny k
uzavieni spoluprace se vzdélavacim institutem a vybrani zaka na praxi odhadnut na 15

hodin a délka zaskoleni z4aka na 8 hodin.
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Tabulka 21: Naklady firmy na praxi zdka

Druh néakladu Vypocet nakladi

Naklady na uzavieni spoluprace a vybér zaka: 15 x 259,6 = 3 894 K¢&
Naklady na zaskoleni Zaka: 8 x 163 =1 304 K&
Minimalni vySe odmény za mésic praxe: 13350 x 0,30 =4 005 K¢&
Celkem: 9 203 Ké

Zdroj: Vlastni zpracovani

Praxe studentt v ramci jejich Skolnich osnov je pro maloobchod finanéné vyhodna
i v pfipadé¢, kdy nebude s praktikantem po skonéeni praxe z né¢jakého diivodu podepsana
pracovni smlouva, nebot mzdové naklady (v€etné povinného pojisténi) na jednoho
stalého zaméstnance ¢ini mésicné 26 130 K¢. Nicméné nemlzeme piedpokladat, ze

praktikant spliiuje vSechny potiebné pozadavky, kterym stali zaméstnanci vyhovuji.

4.2.3 Skoleni vybérového procesu, motivovani a vedeni lidi

Organizace mohou vybirat z mnoha dennich i vice dennich kurzi zaméfené na
vSechny Cinnosti fizeni lidskych zdrojii. Doporucuji se zaméfit na Skoleni vybérového

procesu, piedev§im pohovorti, motivovani a vedeni pracovniki.

Jednodenni kurz s ndzvem Vedeni vybérového pohovoru od A do Z, ktery
zaStituje Yvona Charouzdova, obsahuje uceleny postup vedeni pohovorit a nacvik
technik potfebnych k jejich zvladnuti. Cena Skoleni je 6990 K& bez DPH (Vedeni
vybérového pohovoru od A do Z, n.d.).

Akademie produktivity a inovaci nabizi kurz s nazvem Motivace pracovnikl
atymova prace. Kurz se zaméfuje na efekty a uskali zavadéni tymové prace, rozvoj
pracovnik a jejich kvalifikace, efektivni systém odménovani tymu, audit tymové prace
a na dalsi personalistické ¢innosti. Cena za tento jednodenni kurz je 4900 K¢ bez DPH

(Motivace pracovnikl a tymova prace, n.d.).

Studio W nabizi kurz s nazvem Management a vedeni lidi pro nové a nedavno
jmenované manazery. Jedna se o dvoudenni skolici program, jehoz obsahem jsou role
a poslani manazera, pfijimani, rozdélovani a stanoveni cilti, delegovani ukold, motivace
spolupracovniki, budovani vykonnych tymt, kontrola a hodnoceni kol nebo vykonu
pracovnikil. Cena je 8600 K¢ bez DPH (Management a vedeni lidi pro nové a neddvno

jmenované manazery, n.d.).

61



Souhrn kurza

Tabulka 22: Souhrn kurza

Nazev kurzu

Trvani kurzu

Cena v K¢ bez DPH

Vedeni vybérového pohovoru od A do Z 1den 6990
Motivace pracovnikill a tymova prace 1 den 4900
Management a vedeni lidi pro nové a nedavno

jmenované manazery 2 dny 8600

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Zaver

Pribéh samotného vyzkumu zacinal vytvoienim otazek ur¢enym pro dotaznik.
Nasledovalo nékolik nestrukturovanych rozhovort, pozorovani a zkoumani podnikovych
dokumentii. Na zaklad¢ zjisténych informaci byly otazky v dotazniku upraveny, aby lépe
vystihly problematiku v procesu ziskavani pracovnikli. Poté probihalo dotaznikové
Setfeni nasledované dalSimi nestrukturovanymi rozhovory, pozorovanim a zkoumanim
podnikovych pisemnosti. Sbér dat byl problematicky pfedevsim V pfipadech neochoty
dvou tfetin dotdzanych zaméstnancli maloobchodii vyplnit dotaznik. Jiné metody

zkoumani probihaly bez vétSich problému.

Pokud vznika potieba ziskani pracovniki je tfeba mimo jiné mit na zfeteli popis
a specifika obsazovaného pracovniho mista. Tyto informace vedouci prodejnich jednotek,
ktefi podle vysledkt dotazniku z 65 % provadéji ziskavani nebo vybér pracovnikl nemaji
uplné. Z vysledkti dotazniku vyplyva, ze by 51 % organizaci mélo z téchto dokumentii
pii ziskavani a vybéru zaméstnancii vychazet, nicméné z nestrukturovanych rozhovori
bylo zjiSténo, ze specifikace pracovnich mist nebyva formalné urcena a je spiS na

vedoucim prodejni jednotky, jaké pozadavky na pracovniky bude nérokovat.

Pozadavky na obchodni persondl se srozvojem technologii a nizkou
nezameéstnanosti snizuji. To Ize nejvice vidét na pozadovaném vzdélani. Naroky na
zadouci prednosti pracovnikii nejsou nazorové pfili§ jednotné. ZvySujici se spojovani
pracovnich pozic ma za nasledek vytvareni univerzalnich pracovnikd, ktefi musi byt
schopni vykonavat praci na riznych pracovnich pozicich. Organizace by si mély stanovit
celopodnikové pozadavky na pracovniky, které by platily ve vSech jejich prodejnich

jednotkach. Ptesto nelze vyloucit jejich vhodnou upravu dle mistnich podminek.

VyuZzivani zaméstnanci z vnitinich zdroji je velmi rozsitené, 63 % respondentl
uvedlo, ze vedouci pracovnici v jejich firmé jsou povySeni z niz§iho mista a 23 %
dotazanych uvedlo, ze jsou vedouci pracovnici ziskani z vnitinich 1 vnéjSich zdroju.
Vedouci pracovnici by se méli snazit vyuzivat zaméstnance z vnitinich zdroja
k motivovani svych zaméstnancti, nebot’ 40 % dotazanych, ktefi jiz pracovali v jiném
maloobchodég, opustili své predeslé zaméstnani z ditvodu nizkého osobniho nebo
kariérniho rozvoje. V nékterych organizacich se vedou rozvojové rozhovory, kde je
probiran kariérni rGst a spokojenost pracovnika ve firm€. V nékterych firmach je

potencidl zaméstnance odhadnut v prib¢hu pisobeni v maloobchodé€. Velké organizace
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pfi ziskavani pracovnikil z vnéjSich zdroji vyuzivaji trainee programi, které je na

manazerské pozice pripravi.

Odpovédné osoby za ziskavani a vybér pracovniki jsou v 65 % piipadech vedouci
¢1 zastupci vedoucich prodejnich jednotek a v 34 % persondlni oddéleni nebo personalni
manazefi. Casto se stava, ze ziskavani pracovnikl vede nékdo jiny nez jejich predvybér

a vybér. Jedna se o dalsi ditvod, pro¢ by méla byt specifika na pracovni mista jednotna.

Ziskéavani pracovnikli je provadéno nejcastéji prostfednictvim stavajicich
zamé&stnancu (68 %), webovymi strankami (62 %) a vyvéskami (53 %). Z respondentt
jich pouze 23 % uvedlo, Ze jejich organizace spolupracuje s ufady prace. Lze usuzovat,
ze nizké vyuzivani tohoto zpusobu ziskavani pracovnikil je zapftic¢inéno byrokracii
Vv prub¢hu spoluprace a v obstaravani dotaci na zaméstnance od Gradu prace nebo také
Spatnou zkuSenosti S pracovniky ziskanymi touto metodou. Nicméné bylo by vhodné tuto
prilezitost vice vyuzivat, stejné jako spolupraci se vzdélavacimi institucemi. Pomérné
opomijeny jsou socidlni sit¢ v ptipad¢ hledani novych pracovnika. V nékterych ptipadech
maloobchody jiz své uUCty na socidlnich sitich pouzivaji k propagaci své znacky

a produktd, ale k patrani po novych pracovnicich nikoli.

Doklady pozadované pfi pfijimacich procedurach jsou nejéastéji zivotopis
(uveden 76 % respondenttt), vypis z rejstiiku trestt (45 %), doklady o vzdélani ¢i praxi
(35 %) a v pripadech prace s potravinaiskym sortimentem lékaiské osvédceni (50 %).
V nékterych ptipadech zajistuje potiebné informace o uchaze¢i dotaznik (28 %),
vytvotfeny organizaci. Opomijenym dokumentem byva hodnoceni a reference piedeslych
zameéstnavatelll neboli posudek (uveden 6 % dotazanych). Timto dokumentem lze
ptredejit pfijmuti uchazecl, ktefi v pfedeslém zaméstnani vyznamné porusili pracovni
kazen. V ptfipadé, Ze uchaze¢ o zaméstnani neni schopen ¢i ochoten piedloZit tento

dokument, 1ze posudek vyzadat telefonicky od piedeslého zaméstnavatele.

Pohovor je Vv95 % pfipadd nejcastéjsi metodou vybéru pracovnikd
v maloobchodnich jednotkach. Déle bylo zjiSténo, Ze pracovnici, ktefi uvedli, Ze jejich
organizace nepouziva pohovory, by je dle svych pracovnikli méla uskuteciovat. Osoby
provadéjici vybér by mély byt dikladné Skoleni, jak vést pfijimaci pohovor a jak
odhadnout vhodnost uchazece na pracovni pozici. Velké obchodni fetézce mivaji

vlastniho 1ékate, ktery provadi vySetieni i1 v pfipadech, ze uchazeci jiz maji zdravotni
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nebo potravinarsky prukaz. Pfi vybéru vedoucich pracovniki jsou vyuzivany assessment

centra.

Vedouci pracovnici by se m¢li starat o motivovani svych pracovnikii a vysokou
firemni kulturu, nebot’ nevhodné atmosféra a kolektiv na pracovisti zapfi€inili ve 27 %
rozvazani pracovniho poméru v predeslém zaméstnani v maloobchodé. Neshoda
S nadfizenymi a neprojevovani uznani za vykonanou praci jsou dal$im divodem odchodu
zamé&stnancu. Dulezity je také pristup k brigadniktm, kteti v maloobchodnich jednotkach

¢asto pracuji.

S nardistajicim  spojovanim pracovnich pozic se zvySuje i pozadovana
produktivita. Bylo by vhodné usnadnit jejich praci pomoci modernich technologii jako
jsou samoobsluzné poklady, samoobsluzné ru¢ni skenery a elektronické cenovky na

regalech. Tyto technologie snizuji také naklady na mnozstvi prodejniho personalu.

Struéné shrnuti navrhia
(finan¢ni vyjadieni vybranych navrhi v kapitole 4.2)

e Sjednotit specifika pracovnich pozic a jejich vyuZivani pii ziskavani a vybéru
pracovnikd.

e VyuZivani socialnich siti, ufadl prace a spoluprace se vzdélavacimi institucemi
k ziskavani pracovnikd.

e Kvybéru ¢i predvybéru zaméstnanci pozadovat hodnoceni a reference
predeslych zaméstnavatelll.

e Spravn¢ informovat uchazeCe o pracovnim mist¢ ohledné¢ ndplné prace
a povinnosti béhem pfijimaciho fizeni.

e Provadét rozvojové a hodnotici rozhovory se zaméstnanci. Diskutovat o jejich
kariéfe a osobnim rozvoji.

e Nastaveni motivacnich programii pro zaméstnance vcetné odmény za ziskdni
nového pracovnika.

e Provadéni Skoleni vedoucich zaméstnanci na téma vedeni lidi, motivace
a spravného vedeni pohovort i celého vybérového procesu.

e Uplatnovani modernich technologii napt. samoobsluzné pokladny, samoobsluzné

rucni skenery a elektronické cenovky na regalech.
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Kvalitni zaméstnanci ptindseji podniku konkurenéni vyhodu, proto by mél byt
kladen diraz na ziskavani vhodnych pracovniki, ktefi spliuji vSechny pozadované
naroky, ale i na jejich adaptaci, vzdélavani, rozvoj, motivovani, hodnoceni a odménovani.
To vSe s cilem formovat spokojené a oddané zaméstnance, kteti podmifiuji spéch firmy
na trhu. Spravné fizeni lidskych zdroji sméfuje k napliiovani organizacnich cilt
I budovani hodnotné firemni kultury rozvijejici potencial zaméstnanci a zvySovani

kvality prace.
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6 Summary

Employees carry a unique potential of work and represent an irreplaceable
element in the running and development of any organization. Tangible assets are no
longer the most important assets, but the knowledge of employees has become the source
of competitive advantage (Vodak & Kucharéikova, 2011). The recruitment and the
selection of proper staff is one of the first steps towards organization’s progress.
Armstrong & Taylor (2017) explained that the goal of the recruitment is find and engage
the people the organization needs. The Process of selection decides which candidates

should be appointed to jobs.

For these practices are needed the analysis of information on responsibilities and
competency requirements for employees. The recruitment high-quality employees is
important as well as a raise their satisfaction in the company and a commitment to its

goals.

The main aim of the thesis is to specify requirements for recruiting employees in

selected retail units and propose changes in the way of recruitment in the retail.

The thesis is focused on the human resource management, role profiles, person
specifications, sources of candidates, the recruitment and the selection of employees. All
those themes were gradually developed in an order to identify problems and possible

solutions of recruitment tasks that the retail management involves.

Therefore, it was important to define theoretical approaches to recruiting
employees and procedures that precede and follow the acquisition of workers themselves.
Those procedures are evaluated and compared to the suitability of use in retail units.

Existing literary sources relating to the retail and human resources were used as well as
qualitative and quantitative methods of an investigation and collection information from
employees and managers in the form of unstructured interviews, questionnaires,
observations, documents examinations. The investigation outcome was presented in the
form of graphs and tables. The results were described and compared to information based
on literature. At the end of the thesis were summarised the suggestions and the

recommendations for improvement of the recruitment system in retail.

Keywords: human resources, recruitment, retail, selection, employee,

requirements, jobs descriptions, role profile
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9 Pilohy

Priloha 1: Dotaznik pro pracovniky maloobchodnich jednotek

1. Proc jste se rozhodl/a pracovat v organizaci, ve které pracujete?
L] mzda

pracovni prostiedi a kolektiv
potieba rychlého nalezeni prace
povést organizace

pracoviste je blizko mého bydliste

O O O O O

1 0

2. Jaké pozadavky jsou kladeny ve vasi organizaci na obchodni personal
(prodavaci, pokladni, personal doplitujici zbozi apod.) ve vztahu k dosazenému

Svwvr

] zakladni vzdélani
vyuceni
stfedni vzdélani s maturitni zkouskou

vys$si odborné vzdelani

O O o 0O

vysokoskolské vzdélani

3. Jaké pozadavky jsou kladeny ve vasi organizaci na obchodni personal
(prodavaci, pokladni, personal dopliujici zbozi apod.) ve vztahu k jejich
pfednostem?

L] fyzicka zdatnost
odolnost vaci stresu
komunikativnost

samostatnost a spolehlivost

O O O 0O

peclivost



] vzhled

L] JI. L

4. Kdo je v organizaci, ve které pracujete zodpoveédny za ziskavani a vybér

pracovnikii?

L] personalni oddéleni, personalni manazer

[l vedouci ¢i zastupce vedouciho prodejni jednotky

L] majitel firmy

L] pracovni agentura

L] JINE:

5. Zaméstnanci ve vas$i organizaci jsou na vedouci pozice obsazeni z nizsiho
pracovniho mista (jsou tedy povySeni), nebo jsou vedouci pracovnici ziskani
z vn¢jSku firmy?

L] vedouci pracovnici jsou obsazeni z niz§iho pracovniho mista
L] vedouci pracovnici jsou ziskani z vnéjsku dané firmy

L] nedokazi posoudit

6. Jakymi metody vaSe organizace hleda nové pracovniky?

L] prostfednictvim svych pracovnikli

odpovédna osoba za ziskavani pracovnikll oslovuje vyhlédnuté jedince
vyuZzivanim vyvések s uvefejnénou nabidkou prace

letaky

inzerovanim ve sdélovacich prostiedcich (radio, televize, tisk)
spolupraci se vzdélavacimi institucemi

spolupraci s odborovymi organizacemi

O O O o o o o

spolupraci s ufady prace



ucasti pracovniki organizace na veletrzich pracovnich pfilezitosti

vyuzivanim webovych stranek organizace nebo zprostfedkovatelské

agentury ¢i prostiednictvim pracovnich portali (jobs.cz)

spolupraci se sdruZenimi odbornik, védeckymi spole¢nostmi apod.

JID e

Myslite si, Ze by vaSe organizace méla vyuzivat dalsi metody ziskavani
pracovnikil nez, které byly vami uvedeny?

O

O

ano

ne

Jaké dalsi metody ziskavani pracovnikli by méla vase organizace jeSté vyuZzivat?

O

O

O o o o o o o o o

informovat o pracovni nabidce prostfednictvim svych pracovniki

odpovédna osoba za ziskdvani pracovnikli by méla oslovovat vyhlédnuté

jedince

vyuzivani vyvések s uverejnénou nabidkou prace

letaky

inzerovani ve sdélovacich prosttedcich (radio, televize, tisk)
spoluprace se vzdélavacimi institucemi

spoluprace s odborovymi organizacemi

spoluprace s utrady prace

spoluprace s pracovnimi agenturami

ucast pracovniki organizace na veletrzich pracovnich pfilezitosti

vyuzivani webovych stranek organizace nebo zprostfedkovatelské

agentury ¢i prostiednictvim pracovnich portala (jobs.cz)

spoluprace se sdruzenimi odborniki, védeckymi spole¢nostmi apod.



O

JIDE .

9. Jaké dokumenty po Vas byly pozadovany pfi piijimacich procedurach do vasi
organizace?

10.

11.

O o o o o o o o o

doklady o vzdélani a praxi

vyplnény dotaznik

Zivotopis

hodnoceni a reference predeslych zaméstnavatelt
motivacni dopis

1ékatské osvédeni

vypis z rejstiiku trestd

zadné

8T P

Jaké metody vybéru pouZziva vase organizace?

O

O o O 0O

pohovory

vybérové testy (testy inteligence, osobnosti, schopnosti, zptsobilosti)
zkoumani referenci od ptedeslych zaméstnavatelt

Iékatské vysetieni

assessment centra (vytvorena skupina uchazecli o zaméstnani je testovana
pomoci: tloh simulujici hlavni aspekty prace, plnéni skupinovych tkolt,

her, pohovort, testl)

JID .

Pokud s vami byl proveden astni pohovor pfi piijimacim fizeni, uvedte, v jaké
atmosféfe probihal?

O

Vv pratelské atmosfére



12.

13.

14.

15.

O V neutralni atmosfére
O Vv profesionalni atmosféie

] V nepiijemné atmosféte

Myslite si, ze by vase organizace méla vyuzivat dalsi metody vybéru pracovniki
nez, které byly vdmi uvedeny?

L] ano
L] ne
Jaké dalsi metody vybéru by vase organizace méla vyuzivat?

L] pohovory

vybérové testy (testy inteligence, osobnosti, schopnosti, zptisobilosti)
zkoumani referenci od predeslych zaméstnavateli

Iékaiské vysetieni

assessment centra

O O O O O

I e

Jak vam byla popsana vase pracovni ndplil v organizaci béhem pftijimaciho
fizeni?
Velmi dobte dobie dostatecné nedostate¢né

O O O O

Jaky je ptiblizny podil pracovnikil pracujici na zadklad¢ dohody o provedeni
prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti (brigadnici) v poméru s pracovniky
pracujici na hlavni pracovni pomér ve vasi maloobchodni jednotce?

L] 0% —-25%

[ 26 % — 50 %



O

O

O

51%—-75%
75 % — 100 %

nedokazi posoudit

16. Pracoval/a jste jiz v jiném maloobchod¢ nez, ve kterém aktualné ptisobite?

O

O

ano

ne

17. Z jakého diivodu v daném maloobchodu jiz nepracujete?

O

O Ooodoooof

nizka mzda

prace byla nudna bez seberealizace
organiza¢ni zmény

neshody s nadiizenymi

neprojevovani uznani za vykonanou praci
nemoznost kariérniho riistu

nemoznost osobniho rastu

Spatnd atmosféra a kolektiv na pracovisti

jiné:

18. Jaky je vas vek?

O

O 0O O 0O

15-19 let
20 — 22 let
23— 30 let
3150 let

51 a vice let



19. Jaké je vaSe pohlavi?
L] muz

] Zena

20. Jaka je vase pracovni pozice?

[l vedouci ¢i zastupce vedouciho provozni jednotky

jiny vedouci pracovnik

administrativni pracovnik

obchodni personal (prodavaci, pokladni, personal dopliujici zbozi apod.)

skladnik

O O O O O

JIDE . e

21. Jak se nazyva organizace, ve které pracujete?

Dopliiujici otazky pro vedouci pracovniky

22. Potieba ziskani pracovnika na pracovni pozici ve vasi organizaci vychazi z:

L] formalniho planu lidskych zdroji

L] rozhodnuti nadtizeného pracovnika

L] momentalni situace vytvoiené napt. odchodem nékterého zameéstnance
[

JID . e

23. Pti ziskavani a vybéru vhodného pracovnika vychazi vase organizace z piedem
vypracovanych dokumenti, ve kterych lze nalézt popisy pracovnich mist a
pozadavky na pracovniky (napf. potiebné vzdé€lani, kvalifikace, charakteristika
osobnosti pracovnika)?

[l ano

] ne



