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Metody ziskavani a vybéru zaméstnanci ve vybrané

spoleCnosti

Methods of Recruitment and Staff Selection
in Selected Organization

Souhrn

V dnesni dob¢ patii lidsky kapital mezi nejdulezitéjsi zdroje, které mtize spolenost
vlastnit. Proto je velmi dulezité, aby spolecnost vlastnila ty nejkvalitnéjsi lidské zdroje
vzhledem K ciliim, které si stanovila. Na dnesni rychle se rozvijejici trh musi reagovat tak,
aby si zachovala nebo vylepsila svou konkurenceschopnost a postaveni na trhu.

Cilem diplomové prace bylo identifikovat a zhodnotit stavajici systém ziskavani
a vybér zaméstnancti na centrale spoleénosti Makro Cash & Carry CR, s. r. 0., zhodnotit
nedostatky a navrhnout spole¢nosti mozné navrhy na zlepSeni. Pro ziskani potiebnych
informaci k této problematice byla provedena analyza odborné literatury, clankii a byly
objasnény zakladni poymy. Vysledkii bylo dosaZzeno pomoci kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu. Byla pouzita metoda dotazovani v podobé dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci centrdly a fizené rozhovory se zaméstnanci personalniho
oddéleni. Byly také rozebrany postupy ziskavani a vybéru dvou rtiznych pracovnich pozic
pro srovnani. Z vysledki vyplynulo, ze spole¢nost si pocind velmi dobfe, vyuziva
riznorodé a moderni techniky po ziskdvani a vybér zaméstnancti. Vysledky dotaznikového
Setfeni tuto skutecnost potvrzuji. Dale byla doporucena rekonstrukce karierni sekce na
webu spoleénosti a vyuzivani dalich zdroji kandidata prostfednictvim Utadt prace. Dale
bylo zjisténo, Ze existuji rezervy zefektivnénim aktivit Assessment centra, pticemz byly
navrhnuty adekvatni nastroje pro timing a tabulka pro srovnavani dovednosti a schopnosti

kandidata.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroja, ziskavani pracovnikli, metody ziskavani

a vybéru pracovniki, spolecnost, vyzkum.



Summary

Nowadays, human capital is one of the most important resources that a company can
own. Therefore it is very important that the company owns the highest quality human
resources given the objectives it has set. At today's rapidly evolving market it must respond
in order to maintain or improve their competitiveness and market position.

The aim of diploma work has been to identify and evaluate the existing system of
recruitment and selection of staff at the headquarters of Makro Cash & Carry CR, Ltd, to
assess gaps and designs of possible suggestions for improvements. To obtain the necessary
information on the issue it has done an analysis of scientific literature, articles and
clarifying the basic concepts. Results have been obtained using a quantitative and
qualitative research. It used the method of polling in the form of a questionnaire survey
among employees of headquarter and direct interviews with employees of the personnel
department. They were also analyzed and selection procedures for obtaining two different
working positions for comparison. The results showed that the company behaves very well,
and uses a variety of advanced techniques after recruitment and selection of staff. Results
of the survey confirm this fact. Furthermore, the recommended reconstruction of the career
section of the Web site and use other sources of candidates in the form of using the
services of employment offices. It was also found that there are still areas for improvement
in the form of more efficient during the Assessment Centre and the adequate tools were

designed for timing and a table for comparing the skills and abilities of the candidates.

Keywords: Human resource management, recruiting methods of recruitment, selection,

organization, research.
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1 Uvod

Dobry zacatek vede k dobrému konci.
Waltner

Jak je zminovano v citatu vyse, dobry zacatek v podobé spravné ziskanych a vybranych
zamé&stnanct dovede spolecnost k dobrému konci v podobé splnénych cilii. Spole¢nost by
bez hnaci sily v podobé lidskych zdroji nemohla fungovat. Diky jejich schopnostem
a dovednostem napomahaji k pInéni cili spole¢nosti. Ziskavani téch nejkvalitnéjSich
pracovnikil neni rozhodné jednoduchy ukol, zejména Vv této dobé, kdy kvili recesi
Vv poslednich letech je stale tézs§im ukolem zajistit kvalitni zaméstnance. Tudiz na tuto
problematiku by mél byt kladen velky diraz. Kolman a kolektiv (2010) uvadi, ze ve
spole¢nosti se mizeme tidit dvéma ptistupy. Prvni ptistup je uspotfaddani osob v organizaci
a druhy je uspotadani ukoltl, které tito lidé plni. Pfi vybéru oba pohledy do zna¢né miry
splyvaji a vybérem hledame osobu vhodnou k plnéni konkrétnich ukold. Proto je
spolecnosti.

Clovek pfi setkani s neznamou osobou potebuje uréitou dobu k dikladnému poznani
druh¢ strany. Nékteré navenek zdanliveé pozitivni aspekty nemusi nakonec byt tak kladné,
jak se na prvni pohled maze zdat. Ukol personalistii je velmi nelehky, protoZe oni museji
rozpoznat schopnosti a dovednosti uchazece, jeho znalosti, zkusenosti, charakter apod. jiz
z n¢kolika malo okamzikl. Samozifejmé jim k tomu pomahaji urcité nastroje ve formé
raznych testii, modelovych situaci apod., avSak i tak personalisté zodpovidaji za to, koho
ptijimaji. Museji posuzovat nejen kvalitativni stranku téchto osob, ale také musi zhodnotit,
zda takovy cloveék bude nasledné v symbidze pracovat v zab&hnutém pracovnim procesu,
skupiné lidi nebo tymu. Personalisté se staraji nejen o pfijeti zaméstnance, ale také o jeho
dalsi osobnostni rozvoj v organizaci. Nejen jeho snazenim, ale i snazenim managementu je
potteba udrzovat pracovnika motivovaného k pfipadnému kariérnimu postupu. Je potieba
také rozvijet zaméstnance, aby byl pfipraven na pfipadnou zménu pozice a neustale
pfizplsobovat schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnancti k rozvoji celé spolecnost.

Tim se otvird moznost dosazeni dilCich 1 hlavnich cili spolecnosti.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je identifikovat a zhodnotit metody ziskdvani a vybéru
zaméstnanc v podminkach centraly spole¢nosti Makro Cash & Carry CR, s. r. o.
a Vv pripadé¢ zjisténych nedostatkti navrhnout vhodna opatieni.

Dil¢i cile prace jsou:

e Zzpracovat teoreticka vychodiska 0 problematice ziskavani a vybéru zaméstnanci

v soucasné literatufe,

e provést dotaznikové Setieni vztahujici se k feSené problematice v daném okruhu

respondentt,

e zhodnoceni soucasnych postupti personalisti od zjisténi potfeby nového

zameéstnance, az po piijeti,

e srovnat vysledky vyzkumu s teorii.

2.2 Metodika vyzkumu

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast byla zpracovana
na zakladé analyzy sekundéarnich zdrojii v podobé literarnich dél a odbornych clankd.
Jejich seznam je moZno nalézt na konci prace. V této casti byly vysvétleny pojmy tykajici
se dané problematiky, jako jsou lidské zdroje, personalni prace, personalni planovani,
metody vybéru pracovnikti apod.

Prakticka cast byla zpracovana na zékladé dat a materiali o organizaci, které byly
poskytnuty personalnim oddélenim Makro Cash & Carry CR, s. r. 0. Mnoho informaci
bylo zjisténo pomoci rozhovori se zaméstnanci personalniho oddéleni. Jedna ze slozek
praktické casti je popis postupu ziskdvani a vybéru zaméstnancti. Pro tyto Ucely byly
vybrany dvé konkrétni pozice, které se svym postupem velmi liSily, coZ naznacuje
skute¢nost, ze kazda pozice je velmi individualni a nelze stanovit jednotny strukturovany
popis postupu ziskavani a vybéru zaméstnancii. Zde byly shledany nedostatky predevsim
v rychlosti jednotlivych krokt. Konkrétné pak schvaleni pozice jednateli spolecnosti. Tato
jednani byvaji velmi zdlouhava a personalisté ¢ekaji i né€kolik tydnti na pokyn, zda mohou

zahdjit ziskavani a vybér kandidat.



Dalsi slozkou praktické ¢asti je dotaznikové Setieni, které bylo provadéno na centrale
spole¢nosti Makro. Dotaznik byl sestaven ve spolupraci S personalistou panem Janem
Rychlikem. Centrala spolecnosti ¢ita k 1. 6. 2015 276 zaméstnanci. Dotaznikové Setfeni
bylo vedeno v terminu od 15. 6. 2015 do 17. 6. 2015 a dotazniky obdrzeli vSichni pfitomni
zaméstnanci na centrale spoleénosti v CR. Vzhledem k tomu, Ze mnoho zaméstnancti
centraly pracuje Vv terénu, bylo rozdano 150 dotaznikid v papirové podobé. Papirova podoba
byla vybrana kvuli dosazeni osobniho  kontaktu autorky s respondenty
a byla tim zvySena pravdépodobnost navratnosti. Navratnost byla 53,3 % tj. 80 dotaznikii.
Nizka navratnost byla nejspi§ zptuisobena i obdobim dovolenych. Cilem dotaznikového
Setfeni bylo zjistit, kde se zaméstnanci o pracovni nabidce dozvédéli, jakym zptisobem
reagovali, jaky pocit v nich byl vyvolan pti prvnim kontaktu se spole¢nosti, jaky méli
celkovy pocit z vybérového fizeni a kolik kol vybérového fizeni museli absolvovat. Dal§im
cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskani zpétné vazby pro samotné personalni oddéleni.
Poté byl dotaznik doplnén identifikaénimi otazkami typu vékova struktura, zatazeni do
skupin dle pozic, pohlavi, vzdélani apod. Z dotaznikového Setfeni bylo ziejmé, Ze ma
spolecnost vysoky podil stalych zaméstnanct, ktefi ve spolecnosti pracuji déle nez 5 let.
Nejcastéji byli zaméstnanci ziskani prostfednictvim webovych stranek jobs.cz a prace.cz.
Vice nez 70 % respondentd hodnotilo prvni kontakt se spolec¢nosti, jako dobry nebo spise
dobry, coz naznacuje pozitivni jev pro personalisty. Dale bylo zjisténo, Ze necelych 50 %
uchazeci absolvovalo 2 kola vybérového tizeni a vice nez 30 % absolvovalo pouze jedno
kolo vybérového ftizeni. Ztéto skuteCnosti vyplyva, ze prace personalistl je efektivni
a jsou zde lidé na spravném misté, pokud jsou schopni poznat z jednoho az dvou setkani,
zda je ¢lovek pro danou pozici vhodny.

Dale byl proveden fizeny rozhovor s personalistou Janem Rychlikem. Bylo mu
polozeno 19 otazek. Otazky se zabyvaly vysledky dotaznikového Setieni a byl vznesen
dotaz, jak tyto vysledky vidi on. Cely seznam otdzek je mozno nalézt v pfiloze ¢&. 3.
Personalista kvituje, jako pozitivni pfitomnost stalych zaméstnanct a dobrou
systematickou spolupraci s nimi. Také doufa, ze relativné nizka fluktuace spolecnosti
vydrzi. Stale castéji se vyuzivaji pro ziskavani uchazecii socidlni sit¢ Linked-In
a Facebook. Vice pozic se také zadava personalnim agenturam. DalSim pozitivem je, Ze
vysoké procento respondentii ve spole¢nosti naslo pravé tu pozici, kterou hledalo. Tito

zaméstnanci jsou motivovani a jejich prace je bavi. Dle toho také kvalita prace vypada.



Bylo zminéno, Ze by se méla spolecnost zamyslet nad faktem, Ze neni motiva¢nim
faktorem mzda, jak je tomu dle prizkumut personalni agentry Hays ve vétSiné piipadu.
Zietelnost pracovnich nabidek hodnotil personalista pozitivné a doufa, Ze zietelnost bude
1 po zkraceni nabidek prace, ke kterym je nucen recesi, diky niz dochézi k poklesu poctu
reakci. Dale hodnotil, ze je schopen z jedné az dvou schiizek na kandidatovi ptredevsim
v kombinaci s dal$imi schopnosmi a zkuSenostmi. I pies pozitivni vysledky ohledné
atmosféry pohovort a celého vybérového fizeni si personalista uvédomuje, ze neustalé
zdokonalovani je zddouci. Dale uvadi, ze v zaddném ptipadé nepodporuje variantu, ze by pfi
prvnim kole pohovoru byl pouze personalista. Nadiizeny pozice ma v tuto chvili velmi
dalezitou roli. Dale potvzuje, ze délka pohovoru trvd nejcastéji okolo 60 minut.
A dodava, Ze nediskriminuji ani nepreferuji zddnou skupinu uchazecl co se tyce v€kové
struktury, vzdélani, pohlavi apod.

V zavéru prace byly zhodnoceny vysledky pozorovani a dotaznikového Setfeni a byly
navrhuty napady na zlepSeni v podobé teambuildingu TEPfaktor, coz je zabavné centrum,
kde se v tymech plni ukoly, které byly inspirovany v§emi znamou pevnosti Boyard. Cilem
této akce bylo zlepseni tymovosti celého personalniho oddéleni, jako celku a zlepsila se
komunikace ohledn¢ zahajeni ziskavani a vybéru zaméstnanci. Dale byly navrhnuty
pravidelné meetingy, prostfednictvim kterych by informace proudily pravidelné.Také byla
navrhnuta spoluprace s Ufady prace i vramci centraly spolednosti a vétsi vyuzivani
sluzeb, které pracovni ufady nabizeji v podobé uspotaddani predvybéri dle zadanych
pozadavkl Tyto sluzby se podobaji sluzbam persondlnich agentur s rozdilem, Ze pracovni
ufad toto déld zdarma. Nicmén je jasné, Ze kvalita sluzeb neni na tak vysoké urovni.
V neposledni fadé¢ by bylo vhodné zmodernizovat kariérni stranky spolecnosti. Byla
navrhnuta spoluprace se spolenosti ANTstudio. Déle byla navrhnuta Gc¢ast na veletrhu
pracovnich pftilezitosti JOB EXPO, kde by se méla vyskytovat cilova skupina studentt
a absolventli a tim ziskat vice uchazecli o program Metro Potentials. Dale byly navrhuty
nastroje na zlepSeni prib¢hu Assessment centra v podob¢ tabulky, kde budou navrZeny
klicové vlastnosti kandidataa dale pfesny Casovy harmonogram celého pribéhu AC.

V zavéru je uvedené shrnuti navrhii na zlepSeni z ekonomického hlediska.



3 Teoreticka vychodiska

At délame cokoliv, ma nam zalezet na tom, co délame, ne na tom, zda nas nékdo vidi!
Marcus Tullius Cicero
Kolman a kolektiv (2010) uvadi k historii managementu lidskych zdroji, ze byl
rozvijen uz v prvni poloviné 20. Stoleti a jeho rozvoj vyrazné ovlivnily ob¢ svétové valky.
V tehdejsi Ceskoslovenské republice a ve vychodni Evropé se management lidskych
zdrojti vyvijel jinak, neZ na Zapadé. Ceskoslovensti manaZefi a personalisté uZivali metody
a principy, jejichz prameny byly ¢erpany z Ameriky a ze zapadu Evropy, az v 70. - 80.
letech.

3.1 Lidské zdroje

Koubek (2009) a Sakslova s Simkovou (2005) uvadi néasledujici zdroje, bez kterych
spole¢nost nemiize spravné fungovat:

e materialni zdroje (stroje a jind zafizeni, materidl, energie);

e finanéni zdroje;

e lidské zdroje a

e informacni zdroje.

Tyto zdroje musi spole¢nost shromézdit, propojit, vyuzivat a uvést do pohybu, aby
docilila z&douciho vysledku. Dale Koubek (2009, s. 13) uvadi, ze “neustdlé
shromazdovani, propojovani a vyuzZivani téchto ctyr zdroju je stezejnim ukolem Fizeni
spolecnosti.” Materialni a finan¢ni zdroje jsou samy o sob& k ni¢emu, jsou to zdroje nezivé
a k tomu, aby byly uvedeny do pohybu je potfeba zdroji Zivych. Tzv. motorem
a ozivovatelem, udrzujicim organizaci v chodu jsou lidské zdroje. Stejn¢ jako motor, tak
1 lidské zdroje potiebuji néjakou pohonnou hmotu, a tou jsou informacni zdroje, tedy
v podstaté znalosti a dovednosti vybudované na zakladé, jimiz jsou schopnosti lidi. Z toho
co bylo vyse uvedeno je ziejmé, ze lidské zdroje patii do kontextu fidicich Cinnosti
spolecnosti, ma rozhodujici vyznam a také ma klicovy vyznam jejich fizeni a hospodaieni
S nimi.

Armstrong (2005) dale uvadi, ze lidské zdroje jsou tviréim faktorem v kazdé

organizaci, protoze planuji, vyrabéji, prodavaji, kontroluji a uvadé&ji do pohybu ostatni


http://azcitaty.cz/citaty/marcus-tullius-cicero/

vécené zdroje. Vlivem téchto skuteCnosti by kazda spole¢nost méla dbat o kvalitu svych
lidskych zdroju.

Dle Arnolda a Silvestera (2007) by mél nahrazovat v rozvinuté postindustrialni
spole¢nosti pouzivany termin v minulosti “pracovni sila”. Pojem, lidsky zdroj se vztahuje
k fyzickym i dusevnim pfedpokladiim lidi pouzivat téchto vlastnosti k produkci statkl
a sluzeb neboli k tvorbé kapitalu, jako vécného zdroje.

Koubek (2009) oznacil termin lidské zdroje jako oznaceni pro lidi, jejich odborna
a kvalifika¢ni troven, vzdélani, nabidka prace a kdzen. Prace se sklada z lidského casu
straveného praci ve vyrob¢ ve firmach vSech odvétvi a sektorti a uc¢enim ve skolach.

Armstrong (2007) uvedl, Ze lidsky kapital je uzce spojen s lidskymi zdroji a lidsky
kapital spole¢nosti tvofi lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zavisi tspé$nost podnikani.
Dale cituje, Ze lidsky kapital defilovali Bontis a kol. (1999) takto: Lidsky kapital
pfedstavuje soubor lidskych faktord v organizaci. Jsou to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, které dodavaji organizaci specificky charakter. Je dilezita
dostate¢na motivace a schopnosti lidskych zdroja ucit se, provadét zmény a inovovat, coz

vede k dlouhodobému pieZiti spole¢nosti.

3.2 Personalni utvar v organizacni struktuie

Nejprve je potieba definovat co je personalni utvar. Armstrong (2007) uvadi ve svém
dile, ze ,,personalni Gtvar neboli utvar lidskych zdroju se zabyva tizenim a rozvojem lidi
v organizaci. Pomaha vytvofit a realizovat personalni strategii a politiky. Jeho ¢innosti je
vytvafeni a rozvoj spolecnosti, personalni pldnovani, fizeni talentd, fizeni znalosti,
ziskavani a vybér pracovnikl, vzdélavdni a rozvoj, fizeni odménovani, vztahy
s pracovniky, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pé€e o pracovniky, personalni sprava,
plnéni ze zékona vyplyvajicich povinnosti a ostatnich zalezitosti tykajici se
zamé&stnaneckych vztaht.

Zallenéni personalniho utvaru v organiza¢ni struktufe vyjadiuje, jak dilezity a jak
velkou vahu ptiklada vrcholovy management personalni praci a jaké postaveni ma vedouci
persondlniho utvaru vzhledem k ostatnim vedoucim pracovnikiim. Dale pokracuje Koubek
(2007) tim, ze personalni Utvar miize byt:

e Primo podrizen generalnimu fediteli a predstavuje jeho Stabni utvar.
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e Na stejné drovni fizeni, jakou jsou ostatni funk¢ni organizacni jednotky. (napf.

finan¢ni, vyrobni, obchodni utvar apod.)

e Soucdasti Stabni struktury nékteré z vykonnych fediteli. (napi. finan¢niho,

obchodniho feditele apod.)

Armstrong (2006) uvedl, ze pro plnéni tloh personalniho utvaru je dilezité vhodné
vytvofit pracovni funkci personalisty, zfizeni personalniho Utvaru a hlavné zaclenéni
V organizacni struktufe a postaveni personalniho feditele v hierarchii fizeni. Ptikladem
muze slouzit velka spolecnost a jeji personalni Gtvar podfizen pfimo generdlnimu fediteli
a personalni feditel je na stejné Grovni v organizaéni struktufe, jako jsou ostatni vykonni
feditelé. Timto je docileno, ze fizeni lidskych zdroji ma formélné vytvofené podminky
K plnéni aktivit vykonavanych proto, Ze musi byt plnény pracovnépravni povinnosti
zaméstnavatele a neni timto persondlni Utvar povaZzovan za druhotady utvar spolecnosti.
Ziizenim pozice personalisty, mize byt ve stiedné velkych organizacich divodem, aby
byla zajisténa personalni administrativa stanovena pravnimi piedpisy.

Zatimco Dvotakova a kol. (2007) uvedla, Ze tizeni lidskych zdroju soucasti obecného
managementu, proto musi fizeni personalni prace a spolenost pouzivat koncepci a zasady
managementu. Persondlni utvar je tedy wvnitini organiza¢ni jednotkou vytvotfenou

k zajistovani personalnich ¢innosti.

3.3 Planovani lidskych zdroji

Dle Burese (2007) je smyslem planovani lidskych zdroji snaha o predpovéd
budoucich potieb persondlu v organizaci. Prostfedi personalistiky se vyznacuje rychlymi
zménami, kde neni prostor na n&jaké nejistoty v podobé Spatného planu. Proto mnoho
organizaci zacalo spojovat personalni planovani se strategickym planovanim za ucelem
zajisténi jejich stability na trhu. Je mozno zde uplatnit predpoveéd’ poptavky po lidskych
zdrojich na zaklad¢ informacnich a znalostnich technologii a nebo systém ,,360°zpétné
vazby®, kde jsou pozadavky posuzovany experty z oboru, piimymi nadiizenymi, kolegy
apod.

Armstrong (2007) uvadi, Ze planovani lidskych zdroji neboli persondlni planovani
udavéd potiebu lidskych zdroji, kterd je potfebna v organizaci v zdjmu dosazeni
strategickych cili. Planovani lidskych zdroji se zaméfuje se na kvantitativni 1 kvalitativni

formu potieby lidskych zdroju a tzn., Ze je potieba odpovédét na dvé otazky:
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1. kolik lidi,

2. jaké lidi?
dale Armstrong uvadi, Ze planovani lidskych zdroju je proces zaméfujici se na analyzu
rozdild, jaky stav aktudlné je a jaky by mél byt. Pfedmétem je mysleni do budoucnosti,
integrace rozhodovani a vyuzivani formalizovanych postupt tak, aby byla spole¢nost méla
moznost co nejlépe zhodnocovat vlastni lidsky kapital.

Dle Dudy (2008) proces planovani lidskych zdroji pomaha managementu

k pfedchazeni nadbyte¢nosti zaméstnanct, umisténi zaméstnancu a jejich ziskavani, dale
k vzdélavani ve spolecnosti a rozvoji a k optimalizaci personalnich nakladu a k organizaci
prace, pracovni dob¢ apod.
Dale se planovanim lidskych zdrojii zabyvala Dvotadkova a kol. (2007), kterd uvadi, ze
komplexni planovani lidskych zdrojii se sklada z dil¢ich plant. Jeden znich je také
ziskavani pracovnikll a cilem tohoto planu je stanovit kolik pracovnikl a jaké pracovniky
a do jakého terminu je tfeba je ziskat. Dale jaké lidské zdroje chce spole¢nost oslovit a dale

jaké metody vyhledavani a ziskdvani spole¢nost pouZzije.

3.4 Personalni prace

Dle Koubka (2009) tvoii ¢ast fizeni spoleCnosti, ktera je zaméfena na Cloveka
v souvislosti s pracovnim procesem. Do tohoto procesu je fazeno ziskavani, fungovani,
formovéani, jeho organizovani, pracovniho chovéani ve vztahu k vykondvané praci, jeho
pracovni schopnosti, jeho chovani ke spolupracovnikiim a dalSim osobam, s nimiz se
v souvislosti se svou praci stykd. V neposledni fad¢ také jeho osobni uspokojeni
z vykondvané prace a socialni rozvoj.

Termin persondlni prace ¢i personalistika se obvykle pouZziva jako nejobecné;si
oznaceni pro tuto oblast fizeni spolecnosti, bez ohledu na to, o jakou koncepci, vyvojovou
fazi ¢i o jaky systém tohoto fizeni jde. V praxi i v literatufe se setkdvame s terminy
personalni prace, personalistika, personalni administrativa (sprava), persondlni fizeni ¢i
fizeni lidskych zdroji. Tyto terminy byvaji ¢asto povazovany za synonyma, ale z Cisté
teoretického hlediska, tomu tak neni. Koubek (2009) uvadi, Ze se rozliSuje zejména mezi
persondlni fizeni na jedné stran¢ a fizeni lidskych zdrojl, jako nejnovéjSim pojetim

personalni prace na druhé strané. Je mozné konstatovat, Ze nckteré terminy oznacuji

vvvvv
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podminek uspéSnosti spolecnosti je tedy uvédomeéni si hodnoty a vyznamu lidi, lidskych
zdroji, uvédomeni si, ze lidé predstavuji jedno z nejvétSich bohatstvi spolecnosti a jejich
fizeni rozhoduje o tom, zda spole¢nost bude mit uspech nebo ne. Koubek (2009) uvadi, ze
0 podobé personalni prace rozhoduje spole¢nost sam a do jeji vyhradni kompetence patii
to, jaké bude postaveni personalni prace v hierarchii fidicich ¢innosti, jeji rozsah
a strukturu, na které oblasti, na které cinnosti se soustiedi vice a na které méné, jaka bude
personalni politika a strategie spole¢nosti, kolik bude zaméstnavat pracovniki apod. Stat
by m¢l do této oblasti zasahovat co nejméné a kdyz, tak zasahy by mély slouzit predevsim

tomu, aby nevznikaly zavazngj$i konflikty mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

3.4.1 Personalni ¢innost

Dle Armstronga (2006) je hlavnim a zakladnim cilem personalni c¢innosti ve
spoleCnosti zabezpecit, aby spolecnost vytvarela persondlni politiku strategii a praxi. To
dale poslouzi efektivné vSemu, co se tyka zaméstnavani, rozvoje lidi a existujicich vztahti
mezi zam¢&stnanci a managementem.

Koubek (2009) popsal personalni ¢innosti nasledovneé:
e Vytvareni a analyza pracovnich mist — vytvafeni pracovnich ukold, pravomoci
a odpovédnosti. Jejich pfifazovani jednotlivym pracovnikim a jednotlivym

pracovnim mistim.
e Personalni planovani — budouci stavy lidskych zdrojti, pozadované organizaci.

e Ziskavani, vybér a nasledné prijimani pracovniki — zajiSténi atraktivnosti
volnych pracovnich mist v organizaci a pfildkani odpovidajicimu mnoZstvi
uchazeci
o praci. Nasledné, aby byl vybran zédjemce s nejlepSimi piedpoklady pro

vykonéavani dané pracovni pozice.
e Hodnoceni pracovniku — ¢innost, pfi které je nutno zjistit, jak pracovnik vykonava
svou praci, jaké ma predpoklady a jaky ma rozvojovy potencial.

e Zarazovani pracovnikii a ukoncfovani pracovniho poméru — zafazovani
pracovniki na konkrétni pracovni misto tak, aby byly optimalné vyuzity jejich
pracovni schopnosti ku prospéchu spolecnosti a ku spokojenosti zaméstnancii.

PovySovani, poniZovani, pfefazovani, penzionovani a propousténi.
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Odmeénovani - jak penézi, tak nepenéZnimi nastroji k motivovani vykonu prace.

Nrwr W

Vzdélavani a rozvoj - Osobni rozvoj, ktery zaméstnanci rozsiii ¢i prohloubi
znalosti. Ukolem je zlepsit vykon a kvalifikaci pracovnika. Povede také k dosazeni

cilt spolecnosti.

Pracovni vztahy — zajistovani komunikace mezi vedenim spolec¢nosti a odbory,

projednavani disciplindrnich zalezitosti, zvladani konflikti v organizaci.

Péce o pracovniky — vytvareni pifijemného pracovniho prostiedi, ochrana zdravi

pfi préci, poskytovani bezpecnosti a socidlnich sluzeb a péce o zaméstnance.

Personalni informacni systém — pofizuje, aktualizuje a uchovdva dokumenty

tykajicich se jednotlivych pracovnikii.

Pruzkum trhu prace — slouzi k odhaleni potenciondlnich zdrojii pracovnich sil,

analyzuje soucasny vyvoj na trhu prace — nabidka/ poptavka, konkurence.

Zdravotni péce o pracovniky — vychazi ze zdravotniho programu spole¢nosti
a zahrnuje jak pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovnikd, tak i naslednou

rehabilitaci.

sew

Cinnosti zaméiené na metodiku pruzkumu, zjiStovani a zpracovani informaci
- vytvafeni ¢asovych plant persondlnich praci a systéml zamétenych na vyuZivani
matematickych a statistickych metod v personalni praci, popf. uplatnéni

pocitacovych systému v persondlni praci apod.

Dodrzovani ziakonii v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii — striktni
dodrZovani ustanoveni zédkonikl prace a jinych zdkont tykajicich se zaméstnavani

lidi.

Pokud jsou dodrzeny vSechny vySe uvedené body, tak persondlni ¢innost dovede

organizaci ke spravnému rozvoji.

3.4.2 Ukoly personalni price

Koubek (2009) definoval, Ze tkoly persondlni prace slouzi k tomu, aby dovadély

organizaci k vykoniim, a aby se vykon neustale zlepSoval. Je mozno toto zabezpecit

neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, které ma spole¢nost K dispozici. Tj.

materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji je
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bezprostfedné¢ zaméfeno na zlepSovani a rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji, ale
jelikoz lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani vécnych zdrojl, tak fizeni lidskych zdroji
zprostfedkované rozhoduje 1 o vyuziti ostatnich zdrojti spolecnosti. Pro lepsi pfedstavu
jsou na schématu €. 1 znazornény vyse uvedené souvislosti.

Schéma €. 1: Obecné ukoly personalni prace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2009)
Koubek (2009) se zaméfil a to, jak by mély vypadat ukoly fizeni lidskych zdroja
a doSel k zavéru, Ze na zdkladé souCasné teorie a praxe v rozvinutych zemich musi
zdiiraznit hlavni ukoly uvedené v tabulce €. 1.
Tabulka ¢. 1: Hlavni ukoly personalni prace
Mezi poctem a strukturou pracovnich ukoli a jimi tvofenych
Vyjadieni dynamického | pracovnich mist a mezi poctem a strukturou pracovniki
souladu v organizaci tak, aby odpovidaly pracovni schopnosti

pracovnika zafazeného na dané misto.

Optiméalni vyuzivani Optimalni vyuZzivadni pracovnich schopnosti pracovnikl

pracovnich sil V organizaci.

Formovéni tymu, Orientace  puvodné¢  prosazovdna  vtzv.  skuteCné
efektivniho stylu vedeni lidi | nejmodernéjSim pojeti fizeni lidskych zdroji. V poslednich
a zdravych mezilidskych | letech dochdzi ve vyspélych zemich k jejimu rychlému

vztahii v organizaci akceptovani a uplatiiovani.
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Rozvoj schopnosti, osobnosti, socidlnich vlastnosti, rozvoj

pracovnich kariéry, sméfujici k wvnitinimu uspokojeni

Personalni a socialni z vykonané prace, k pfiblizeni z4yml pracovnika a zdjmu
rozvoj pracovniku spole€nosti.  Uspokojovani a rozvijeni materidlnich
spole¢nosti a nemateridlnich socidlnich potieb pracovniki. Je nezbytnost

vytvatet piiznivé pracovni a Zivotni podminky pro

pracovniky a zlepsovani kvality pracovniho Zivota.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2009)
Predpokladem splnéni vSech vysSe uvedenych hlavnich ukoll persondlni prace je

uspeésné tizeni lidskych zdroji.

3.5 Vyhledavani vhodnych pracovniki

vvvvvv

Ukolem personalisti je identifikovat, pfipoutat a najmout kvalitni pracovni silu na
potiebnou pozici.

Dvorakova a kol.(2007) uvedla, ze proces ziskavani zaméstnanci je dvoustranna
zalezitost.

1. Spole¢nost konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli o zadaného zaméstnance.

2. Potencialni zaméstnanci, ktefi vybiraji praci z riiznych nabidek prace.

Je dulezité, aby se v n&jaké mife shodly pfedstavy spolecnosti a potencidlniho
zamé&stnance. Velikost miry shody zélezi na aktudlni situaci na trhu prace a nacasovani
aktivit obou.

Dle Dala (2007) je hlavnim cilem ziskavani pracovnikli s vynaloZzenim minimalnich
naklad, v mnozstvi a kvalité, kterou budou uspokojeny potieby lidskych zdrojii

V organizaci.

3.5.1 Profesiografie

Kolman, Chylova, Michalek a Glosikova (2010, s. 68), uvadeji definici profesiografie
takto: ,, Ukolem profesiografickych metod je ziskat systematické informace o provideéné
praci.“ Tim je mySlena povaha vykonavané préce, nastroje, které jsou k tomu potieba,
pracovni podminky a umisténi provadéné prace v organiza¢nim systému. Dale uvadi, Ze

profesiografie je mnozina metod ziskavani systematickych poznatkii o pracovnim miste.
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Kolman, Chylova, Michdlek a Glosikova (2010, s. 68), déle rozviji, ze mezi

profesiografickymi metodami se nachazi urcité rozdily, které vznikaji podle toho, na koho

jsou zaméfeny primarné, jestli na vykonavanou praci nebo na pracovnika.

Praci — zkoumaji pracovni ¢innosti, popisuji, jaké nastroje jsou vyuzivany a jakym
zpusobem se uzivaji, co je vysledkem prace, jaké jsou pouzivany materialy apod.
Takové zaméfeni profesiografie se obvykle vyuziva pii ergonomickych studiich
nebo v souvislosti s bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci.

Pracovnik — zkoumaji popis psychologickych pozadavki kladenych na pracovnika.

Napriklad, jaké jsou jeho dovednosti, usudek, rozhodovéani a komunikace.

Druhy zpisob, ktery se zamétfuje na pracovnika je obvykly v souvislosti s ndvrhem

a vyvojem metod vybéru.

Zdroje udaji je mozno roz¢lenit do Etyt kategorii:

Pisemné materialy — v mnoha organizacich existuji popisy prace. Pokud je zjiSténo
pozorovanim, Ze jsou popisy zastaralé, cosi to vypovida o managementu firmy.
Vypovéd’ vykonavatele priace — rozhovory s pracovniky, ktefi sami praci
vykonavaji, jsou téméf vzdy podstatnou soucasti profesiografické studie. Pouzivaji
se metody “snimek pracovniho dne”, ktery spociva v zaznamenavani jednotlivych
¢innosti v horizontu dne az tydne. Zabira ale mnoho casu. Podstatou této metody je
rozhovor s pracovnikem, a zjiStovani konkrétnich pfipadl velmi dobrého nebo
naopak velmi Spatného vykonavani dané prace. MC Cormickiv PAQ: dotaznik pro
analyzu pracovni pozice. Dotaznik je orientovan spiSe na pracovnika, tj. na
pracovni chovani. Dotaznik se sklada z témét 200 otazek. Ty pokryvaji Sest oblasti
a to pfijimané informace, interpersonalni aktivity (vztah s druhymi lidmi), pracovni
situace a kontext a dal$i smiSené aspekty.

Posouzeni prace na zakladé vypovédi kolegii- v tomto piipadé je uzite¢né doplnit
to, jak praci popsal pracovnik, ktery ji vykonava. Jedna se o vypovédi pracovnikd,
jeho nadfizenych ¢i podtizenych.

Primé pozorovani- organizaci ureny pozorovatel sleduje vykondvanou praci
urité pozice. Pfitomnost pozorovatele mize znaéné ovlivnit chovani
pozorovaného, proto neni mozno timto zplsobem ziskat dokonalé¢ poznani dané
pozice. Naopak miize pfinést vhled do situace na pracovisti, které jiné postupy

nemohou zajistit.

17



3.5.2 Zdroje ziskavani pracovniki

Koubek (2009) uvadi, ze spolecnost ve vyspélych zemich upiednostituji obsazovani
volnych pracovnich pozic z vnitinich zdrojl, protoze ziskani informaci o vnitinich zdrojich
je snadngj$i. Vyuzitim vnitinich zdrojii odpadéva zdlouhava doba adaptace v prostiedi
spolecnosti, ale i adaptace na praci samotnou, ktera u novych zaméstnancti zvenku
znamena docasné niz§i pracovni vykon. Ve spojeni s vnitinimi zdroji také neexistuji
naklady na inzerci a uspoii i Cas personalisti apod. Teprve az ve chvili, kdy nelze pokryt
vSechna volna pracovni mista z vnitinich zdrojt, dochazi k vyuziti zdroji vné&jSich.
Nejefektivnéjsi je spoluprace s ufady prace ¢i s jinymi institucemi trhu prace a sluzeb
zamestnanosti, popfipadé se vzdélavacimi institucemi.

A. Externi zdroje

Dle Dvotakové a kol. (2007) pokud chce spole¢nost obsadit volnou pracovni pozici
z externich zdrojl, musi spolecnost zvazovat termin zvetejnéni nabidky pracovniho mista,
termin uzavérky zadosti o vybérové fizeni, termin vybérového fizeni, termin vysledkl
a termin nastupu do zaméstnaneckého poméru. Musi také zvazit délku zkusebni doby.

Podle Koubka (2009) jsou hlavni vné&jsi zdroje

e Volni pracovnici na trhu prace, coz jsou naptiklad nezaméstnani registrovani na

Utadu prace.

e Absolventi $kol ¢1 jinych instituci ptipravujicich mladez na povolani.

e Pracovnici jinych organizaci, ktefi cht&ji zménit zaméstnavatele nebo které nabidka

pracovni pozice zaujme a rozhodne se ke zméné zaméstnavatele.

Jako doplikové vnéjsi zdroje uvadi:

e Zeny v domécnosti.

e Dichodce.

e Studenty (v urcité ¢asti dne, tydne ¢i o prazdninach).

e Pracovni zdroje v zahrani¢i.

Koubek (2009) dale jmenuje vyhody ziskavani zaméstnanci z externich zdroju a to je
Skala, paleta schopnosti a talent mimo organizaci je mnohem vétsi, nez by bylo mozné
nalézt uvnité spoleCnosti, do spolecnosti mohou byt vneseny nové pohledy, nazory,
poznatky, zkuSenosti zvenku. Zpravidla je levnéj$i a snadnéjsi (a také rychlejsi) ziskat
zadouci vysoce kvalifikované pracovniky, techniky a manazery zvenku nez je vychovavat

Vv organizaci.
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Jako nevyhody uvadi ptildkani, kontaktovani a hodnoceni uchazeci, které je obtiznéjsi
a také nakladnéjsi, adaptace a orientace pracovniki je delsi, mohou vzniknout
nepiijemnosti s dosavadnimi pracovniky spolecnosti, ktefi se citili kvalifikovani ¢i
opravnéni ziskat obsazované misto.

B. Interni zdroje

Dle Dvotékové a Kol. (2007) je v ptipad¢ vyuzivani internich lidskych zdroju dilezita
investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancu tak, aby byli pfipraveni k budoucimu
kariérnimu postupu. Déle musi byt dikladné propojeno s persondlnimi ¢innostmi, jako je
analyza prace, vybér zaméstnancti, hodnoceni apod. Nejcastéji uvadéné nevyhody:

e Nedostatecny vybér kandidatu.

e Povyseni takového pracovnika, ktery na pozici nestaci.

e Vzijemna konkurence a soupefivost mezi zaméstnanci o misto mulize negativné

ovlivnit moralku a mezilidské vztahy mezi zaméstnanci.

e Upiednostnéni a dosazovani oblibencli personalisty, vybér dle véku pracovnika,

kladeni priority na dobu zaméstnance ve spolecnosti.

Dale Sakslova a Simkova (2005) uvadéji, Ze spolenost miZe najit vhodného
zamé&stnance ze svych fad uvnitf podniku a tim vyuZivéani tzv. vnitropodnikové mobility.
Uvadi skupiny pracovnikl, ktefi se mohou uchdzet o volné pracovni misto. Jsou to
pracovnici uvolnéni v dusledku technického rozvoje (ndhrada lidské prace stroji),
pracovnici uvolnéni v dasledku organiza¢nich zmén nebo ukoncenim ur€ité vyroby,
pracovnici, ktefi maji schopnosti na to prevzit odpoveédnéjs$i pozici a naroc¢néjsi praci

a pracovnici, ktefi iniciativné projevuji zdjem o jiné misto v organizaci.

3.5.3 Nejcastéjsi chyby pii naboru zaméstnanci v obdobi ekonomické recese

Dle odborného ¢lanku dostupného z www.hrnews.cz je ziejmé, ze nabirani a hledani
zaméstnanctl v obdobi ekonomické recese, se kterou se nyni potyka a Ceska republika ma
své unikatni vyzvy. Jedna se o 5 nejcastéjSich chyb, kterych se spole¢nosti dopoustéji.

e Kvantita neznamena kvalitu - Kvalitni uchaze¢i nerostou na stromech a bez

ohledu na vysokou nezaméstnanost miize byt slozité najit vhodné zaméstnance. Ti
nejlepSi zaméstnanci totiz stale pracuji a nejsou piili§ ochotni riskovat zménu

zam¢stnavatele. Proto je dulezité si uvédomit, Ze kvantita neznamena kvalitu.
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e Nakladnost fluktuace — Podcenovani personalnich potfeb spolecnosti miize stat
mnohem vice nakladl, nez pfijeti vétSiho poctu zaméstnanc. Napf. Spole¢nost
spousti novy produkt a predpokladaji, Ze budou potiebovat pét novych
zaméstnanc. Nadfizeni vSak omezi pocet na tfi z divodu uspor nékladi.
V takovém pfipad¢ je nutné celou zalezitost znovu uvazit. Tfi zaméstnanci, ktefi
budou muset zastat praci péti lidi, budou vystaveni vétsi mife stresu, coz muze vést
k vyssi fluktuaci. Fluktuace je nakladnéjsi nez piijeti vétsiho poctu zameéstnancu.

e DneSni nabor za tcelem zitrejSiho vyhazovu. — je mozné, ze dojde k situaci, ze
spole¢nost pfijme nové zaméstnance a po tfech mésicich je propusti, protoze
nastanou neocCekavané udalosti. Pfi rozhodovani o vytvafeni novych pozic je
dulezité ptedem planovat nejhors$i mozny scénai tak, aby si spoleénost mohla nové
zaméstnance udrzet minimalné jeden rok.

e Nedostate¢né financni ohodnoceni. Je mozné, ze v ekonomické recesi muze
spolecnost citit nutkani platit nové zaméstnance méne. To miize byt v poradku,
pouze vSak kratkodobé. Jakmile se ekonomicka situace zlep$i, méla by byt
spolecnost pfipravena odménu téchto zaméstnanct zvysit. V opacném piipadé
muze nastat opét vyssi fluktuace.

e Nenahrazovani potiebnych zaméstnanci. Odchézi-li zaméstnanci v obdobi
recese napt. do diichodu, mizZe spolecnost tihnout k tomu, nenahrazovat jej nikym
novym. To bude fungovat jen v ptipadé, pokud se nejednd o zasadniho
zameéstnance.

Autor tohoto ¢lanku upozoriiuje na vyse uvedené chyby a ctenafe, podnikatele apod.

nabada, Ze se maji ponaucit z chyb jinych organizaci.

3.6 Formulace nabidky prace

Dvotékova a kol. (2007) uvadi, ze zpracovani pracovni nabidky je velmi specifickd
u kazdé pracovni pozice, takze lze jen téZko charakterizovat presnou formulaci. Zalezi na
tom, zda se pracovnici ziskdvaji z vnitinich nebo vné&jsich zdrojl, jakou metodu ziskavani
pracovnikil pouzivame, jak je obtizné ziskat pozadovany typ pracovnika a jakého
socidlniho profilu ma byt a v neposledni fad¢ také volba dokumenti, které zaméstnavatel

od uchazece pozaduje.
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Sakslova a Simkova (2005) uvadi nasledujici. Je potieba klast diiraz na obsah nabidky,
ale 1 na formu nabidky a jeji umisténi. Zejména je to dilezité u inzeratd, aby nabidka
oslovila velké mnozstvi uchazect. Je potieba, aby inzerat obsahoval:

e nazev pozice,

e strucny popis prace,

e misto vykonu,

e pozadavky na vzdélani,

e Klasifikace,

e praxe,

e nazev a adresa spole¢nosti,

e pracovni podminky,

e moznost rozvoje a kariérniho ristu,

e pozadované dokumenty a pozadovany zpisob reakce na nabidku,
e kontakt na osobu, ktera ma ptijimani zaméstnance na Starost.

Je diilezité tento obsah dodrzet a je diilezité dle Koubka (2007) se drzet zasad jako je
zadat inzerat do vhodného sdélovaciho prostiedku, zvolit osvédcenou formu inzeratu
(velikost, grafika, umisténi), vést zdznamy o uvetejnénych inzeratech, provadét analyzu

efektivnosti jednotlivych zplsobil inzerce v médiich, vyrozumét odmitnuté uchazece.

3.7 Dokumenty poZadované od uchazecu

Koubek (2007) uvadi, Ze pokud spolec¢nost chce vybrat toho nejlepsiho z uchazect, tak
musi o uchaze¢i nashromdzdit co nejvice informaci, aby bylo mozné se objektivné
rozhodnout. Mezi pozadované dokumenty patii doklady o vzdélani v podob€ maturitniho
vysvédceni, vysokoskolskych diploml ¢i vyuéni listy apod. Dale je nedilnou soucasti
zivotopis uchazece, motivacni dopis a doklad dosavadni praxe. Muze byt ptiloZzeno také
hodnoceni z pfedchoziho pracovisté, vyplnéni dotazniku spolecnosti piipadné Iékaiské
osv&dceni o zdravotni zplsobilosti. Spolecnost mize pozadovat i vypis rejstiiku testi. To

ale neni standardni postup u vSech pozic.
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3.7.1 Zivotopis
Armstrong (2007) uvadi, ze v zivotopise je sestaven osobni a profesni vyvoj uchazece.
Zivotopis umoziiuje nahlédnout personalistovi do podstatnych Zivotnich udalosti
a osobnich ryst uchazece.
Existuji tf1 formy zivotopisu.
e Volny — volna struktura a obsah dle uchazece. Pro personalistu je obtizné takové
Zivotopisy zpracovat a Spatn¢ se porovnavaji dva uchazeci mezi sebou.
e Polostrukturovany — uchaze¢ dostal informaci o tom, které tdaje jsou od n¢j
pozadovany, ale ne jejich poradi.
e Strukturovany - uchazeCovi jsou piesné¢ znamy detailni pokyny a potadi
pozadovanych informaci. Je nutné dodrzet strukturu a potadi.
At uz zaméstnavatel pozaduje jakoukoliv formu zivotopisu, musi byt srozumitelny,

prehledny, systematicky a logicky.

3.7.2 Dotaznik

Jedna se dle Armstronga (2007) o prostiedek k vytvofeni standardizovanych informaci
o uchazecich. Popisuje dvé€ zakladni formy.
e Jednoduchy dotaznik — uvadéji se zde pouze hola fakta o uchazeci. Uchazec
vyplituje vyhradné osobni tidaje.
e Otevieny dotaznik — uvadéji se zde podrobnéjsi data o uchazeci. Dava uchazeci
moznost popsat podrobnéji nekteré skutecnosti a zaujmout postoje, popt. vyjadrit se
K riznym otazkam apod.
Kazda spole¢nost si dotaznik sestavuje sama dle svych potieb. Dotaznik poskytuje
strukturované informace o uchazecich pro tfidéni dle jejich vhodnosti a sestaveni seznamu

vhodnych uchazeci. Tito uchazeci poté postupuji dalsim koliim pohovoru.

3.7.3 Motivaéni dopis

Dle Armstronga (2007) byva motivacni dopis pfiloZzen k Zivotopisu. V motiva¢nim
dopise by se meél uchaze¢ predstavit budoucimu zameéstnavateli. Je moznost zde
vyzdvihnout konkrétni vlastnosti, schopnosti, které uchaze¢ povazuje za jeho nejsilné;si

stranky. VéEtSinou se jedna o schopnosti, které se tykaji nabizené pracovni pozice.
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Motivacni dopis ma v personalistovi zanechat po pieéteni pocit uchazeCovy vyjimecnosti.

Ma formu klasického dopisu se vSemi nalezitostmi.

3.8 Zpiisoby informovani o pracovnich mistech

vvvvvv

volba vhodné metody osloveni cilové skupiny potencialnich uchazecii. Je to zplsob, jak
rozsifit informaci o tom, Ze je v organizaci volné pracovni misto. Metod ziskdvani
zaméstnancll je mnoho a zameéstnavatel si muze vybrat z mnoha zptsobll. Volba této
metody je Cisté na rozhodnuti vedeni spolecnosti. Je nutno brat v potaz pozadavky na
pracovnika, jak rychle pracovnika potiebuje spolec¢nost, jaka je situace na trhu prace a jak
vysoké naklady spolecnost chce vynalozit na ziskani zaméstnance.

A. Primé osloveni — headhunting

Armstrong (2007) uvadi, Ze tato metoda se pouzivd u vysoce postavenych pozic
a vedoucich pracovnikii, na které jsou kladeny vysoké a specifické pozadavky. Pro
personalistu to znamena, ze musi sledovat, kdo je v ur¢itém oboru dobry, vyjime¢ny nebo
ma n&jaké vyjimeené napady. Ukolem personality je takového ¢lovéka oslovit a ziskat ho
pro danou pozici, at’ je to z vnéjSich nebo vnitinich zdroji. Vyhodou je, Ze na dané pozici
je zaméstnanec, ktery k tomu ma jen ty nejlepsi piedpoklady z hlediska odborného, tak
1 osobniho profilu. Nevyhodou je, Ze takovi uchazeci jsou si védomi, jaké maji kvality
prace a védi, jakou maji cenu jejich dovednosti, schopnosti a znalosti a kladou si vysoké
pozadavky na pracovni podminky.

B. Uchazeci se nabizeji sami

Koubek (2007) uvadi metodu, kterd je velmi vyuzivana u organizaci, které mayji
dobrou povést, maji zajimavé, dobie placené pozice. Zaméstnanci maji vyjimecné
zamé&stnanecké benefity nebo maji vyhodnou persondlni a socidlni politiku. Do takové
spolecnosti uchazeci sami zasilaji své nabidky nebo pfichdzeji osobn€ do spolecnosti se
svou nabidkou. Vyhodou této metody je minimalizace nakladii na inzerci. Mezi nevyhody
se muze jednat o nepfesnou piedstavu o potiebach pracovnich sil spole¢nosti.

C. Doporuceni stavajiciho zaméstnance spolecnosti

Koubek (2007) dale uvadi, Ze stadvajici zaméstnanci mohou personalistovi nebo jejich
vedoucimu dat navrh vhodného uchazece. Zde je 1 moznost informovat svého znamého,

0 kterém si mysli, Ze vhodny uchaze¢ na obsazované misto v organizaci a sdélit mu
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pfipadny kontakt na osobu, ktera ma pfijeti zaméstnance na starost. Vyhodou jsou nizké
naklady a rychlost pii obsazeni mista, protoze personalista nebo jind opravnéna osoba ma
jiz n&jaké doporuceni od stavajiciho zameéstnance. Nevyhodou je omezend moznost
vybéru.

D. Inzerce
zaméstnancl. Tuto metodu vyuzivaji nejvice spolecnosti, které si vyhledavaji zaméstnance
sami, resp. personalni oddéleni spolec¢nosti. Vyuzivaji pfedevSim inzerce ve sdé¢lovacich
prostiedcich jako je tisk, rozhlas nebo televize. Vyhodu této metody je rychlost, jakou se
dostane nabidka prace k pfipadnym uchazecim a mnozstvi oslovenych uchazecu.
Nevyhodou mohou byt néklady, které jsou v tomto ptipadé pomérné vysoké.

E. Vyvésky ve spolecnosti

Dale Koubek (2007) upozoriiuje na moznost vyvések ve spolecnosti, které jsou
pomérné nenaro¢nou a levnou metodou. Jedna se o zvefejiiovani informaci o volnych
pracovnich mistech na vyvéskach, které jsou umistény v organizaci tak, aby byly
k nahlédnuti vSem stavajicim zaméstnanciim. Vyhodou je nizka nakladovost. Nevyhodou
muze byt skuteCnost, ze vyvéska neinformuje Sirokou vetejnost, ale pouze stavajici
zameéstnance, ktefi si nabidky pracovni pozice v§imnou.

F. Spoluprace s Urady prace

Kocianova (2010) uvadi, ze Ufady prace slouzi jak osobam, které jsou zde
zaregistrovani jako nezaméstnané, ale slouzi také organizacim, které zde mohou nabizet
své¢ pracovni pozice. Vyhodou je bezplatnost pro zaméstnavatele. Nevyhodou je, ze
uchaze¢i na Utadu prace jsou spise vhodni k méné kvalifikovanym pracovnim &innostem.

G. Spoluprace s personalnimi agenturami

Personalni agentury neboli zprostfedkovatelé prace. Agentura spolupracuje
s organizaci pfi ziskavani novych zaméstnancli. Spole¢nost zad4 agentuie pozadavky na
uchazece a ti za¢nou dle poZadavkl hledat uchazece. Zpravidla se nejedna jen o ziskavani,
ale 1 o vybér zaméstnanct.. Spole¢nost pak ma moznost posledniho rozhodnuti. Vyhodou je
uspora Casu a znalost podminek konkrétniho trhu prace. Nevyhodou je pomérné vysoka
nakladnost téchto agentur a hrozi také, ze uchaze¢ pifes vSechny pozadavky a vybér

profesionala nebude vhodnym pracovnikem. Dale (2007).
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H. E- recruitment (vyuziti internetu)

Duda (2008) poukazuje na tuto metodu tak, ze se jedna se zejména v poslednich letech
o nejrozsifenéjsSi metodu ziskavani pracovnikl. SpoleCnost umistuje své inzeraty
o volnych pracovnich mistech na svych vlastnich internetovych strankach nebo na
specialnich portalech, které se zabyvaji nabidkami prace. Predpokladem tuspésnosti této
metody je pfistup na internet a schopnost orientace nabidkach. Vyhodou jsou pomérné
nizké naklady a operativnost. Nevyhodou je, ze tato metoda nezahrnuje vSechny kategorie
pracovnika.

Jednou z dalsich metod E-recruitment piedstavil britsky pracovni portal 2Apply.co.uk,
ktery se rozhodl bojovat proti diskriminaci na trhu prace. Jedna se o, ze zadatelé o praci se
prezentuji anonymné. Zaroven tim chce pomoci ochranit zaméstnavatele, pfed piipadnymi
soudnimi spory ohledn¢ diskriminace, kterych v Britanii stale pfibyva.

Organizacim tak budou skryty osobni tidaje uchazecu, jako je vék nebo pohlavi. Tento
zpusob ma prispét k posuzovani uchazeci na zéklade jejich vlastnosti a skutec¢nosti, a tudiz
1 objektivnéjSimu vyberu. Dalsi vyhodou ma byt zrychleni celého vybérového procesu.

V soucasné dob& je mozné pro zameéstnavatele i uchazece V Britdnii si portal
vyzkouset v zakladni bezplatné verzi. Provozovatel portalu je spole€nost HR4UK a véii, ze
timto feSenim ptispéje také k vEtsi ditvéte v interni fizeni vybeéru v organizacich.

., Sledujeme vyrazny nariist poctu firem postizenych zménami pracovniho prdava a vérime,
Ze nase stranky jim usnadni najimat zaméstnance profesionalné, legalne a efektivne.
Shrnul feditel HR4UK Peter Abraham.

I. HR event marketing

Tato metoda spociva vtom, Ze spoleCnost uspoifadd nebo se ucastni napiiklad
firemnich dnt, konference, dny otevienych dvefti, career days, pracovni snidané ¢i obédy
a burzy préace. Tyto udélosti nejsou vhodné pro vSechny typy profesi a nemusi takové
udalosti slouzit k ptimému osloveni uchazeci, ale 1 ke zlepSeni postaveni spolecnosti na
trhu prace. Koubek (2007).

J. Spoluprace se vzdélavacimi instituty

Dle Koubka (2007) tato metoda umoziuje organizaci Vvytypovat si urcitého
potencialniho zaméstnance, ktery spliuje pozadavky pracovniho mista. Vyhlédne si
uchazece jiz v praktické vyuce ucii, praktikantské praxi stfedoSkolakii nebo pfii stazich

vysokoskolskych studentl. Je mozno vyvésit v takovém institutu i konkrétni nabidku
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prace. Spolecnost je informovana o profilu studenta. Nevyhodou je sezdénnost néstupu
absolventli do zaméstnani a tedy nemoznost operativné obsazovat pracovni pozice dle
potieb organice béhem roku.

Neni tak dulezité, jakou metodou bude spole¢nost nabizet pracovni pozici, ale jakou
formou a obsahem. Proto je dllezité na toto klast velky diraz.

K. Ziskavani zaméstnancii pomoci socidlnich siti

Personalné poradenska spole¢nost Hays Ceska republika provedla prizkum mezi
kandidaty o zaméstnani a zvetejnila ¢lanek na webu www.hrnews.cz, kde interpretuje své
vysledky. Organizaci zajimal nazor na profesni socidlni sité, predevsim na efektivnost
vyuzivani sit¢ LinkedIn. Na konci roku 2012 pfipravila prizkum, na ktery odpovédélo cca
500 respondentu. Nejvice vyuzivaji LinkedIn specialisté v oblasti Technology (IT, Telco,
Engineering, Construction and Property), Office support (zde se jedna pifedevSim
o zaméstnance v oblasti Personalistiky) a Business Services (zde se jedna o zaméstnance
center sdilenych sluzeb, kteti hovoii vice jazyky). Oslovenym pracovnikim v oblasti
Office Support nikdy nebyla nabidnuta prace prostfednictvim LinkedIn. Naopak lidem
z center sdilenych sluzeb byla nabidnuta prace z 80 % procent. Naopak kandidati
nepovazuji za vhodné a seridzni oslovit potencidlniho zaméstnavatele pravé
prostiednictvim LinkedIn. K osloveni pouzivaji personalné poradenské spole¢nosti, osobni
kontakty, ¢i pracovni portdly. Pokud jsou ale pifimo oni osloveni potencidlnim
zamé&stnavatelem, berou tuto skutec¢nost pozitivné€ a taktéZ na ni reaguji. Nevyhodou neboli
slabou strankou LinkedIn je, Ze si vétSinou potencionalni uchaze¢i neaktualizuji profil
pravidelng. Informace, které zaméstnavatel vidi u jednotlivych profilii, nemusi odpovidat
realité. Nekteti kandidati maji zalozeno vice profilli, n€ktefi tam nemaji aktualni role, ¢i
zaméstnavatele. Z prizkumu a zkusnosti Hays Ceska republika plyne, Ze nejvétsim
ne$varem je, e si kandidati na LinkedIn neukonéuji pracovni pomér. V Ceské republice se
pro hledani zaméstnancl, tak 1 zaméstnani zacinaji pouzivat i jiné socidlni sité, jako

je Twitter, Xing ¢i Facebook.

3.9 Kritéria vybéru

Sakslova a Simkova (2005) uvadi, ze v dnesni dobé se velmi uplatiiuje situace, kdy je
uchaze¢ posuzovan z SirSiho hlediska nez jen podle popisu pracovni pozice. Jedna se o tii

nasledujici druhy kritérii:
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e Celoorganiza¢ni Kkritéria - Uchaze¢ je posuzovan dle charakteristik, které
spolecnost povazuje u svych pracovnikii za cenné, dualezit¢ a pii vybéru
zamé&stnance na takové charakteristiky klade velky daraz. Kritéria nebyvaji
vyslovné uvadéna, ale jedna se spise o intuitivni a obcas i subjektivni kritéria.

e Utvarova kritéria - Jedna se o vlastnosti jedince, které jsou hodnoceny tak, aby
vyhovoval konkrétnimu ttvaru ¢i tymu tzn., aby uchaze¢ svymi odbornymi
vlastnostmi a svou osobnosti zapadl do daného tymu.

e Kiritéria pracovniho mista - Tato kritéria specifikuji pracovni misto a pozadavky
na pracovni schopnosti uchazece. Soucasny trend je, ze personalisté vybiraji
uchazece dle toho, aby zapadl do tymu a ne na pracovni pozici.

Spolecnost by se méla zaméfit na to, aby zvolend kritéria skute¢né¢ odpovidala

pozadavkiim pracovniho mista i zamérim spolecnosti. Kritéria by méla byt alespon trochu

mefitelnd. Kritéria nesmi diskriminovat néjaké skupiny uchazeci.

3.10 Piedvybér uchazeci

Armstrong (2007) uvadi ve svém dile, ze je dilezity pfedvybér uchazect. Jedna se
0 proces, kdy personalista vybere z celkového poctu zaslanych Zivotopist jen ty uchazece,
ktefi spliuji pozadované vlastnosti, dovednosti a znalosti K obsazované pozici a byli by
vhodnymi uchazeci. Spoc¢iva v porovnavani zpusobilosti jednotlivych uchazecu a rozdéluji
se do tfi skupin.

e Velmi vhodni — takovi uchazeci jsou pozvani k dalsimu vybérovému fizeni.

e Vhodni — mozné projeveni zajmu v budoucnu.

e Nevhodni — uchazeci je zaslan zdvofily odmitavy dopis.

Predvybér uchazect 1ze chapat jako redukci poctu uchazect na zvladnutelny pocet.

3.11 Metody vybéru a posuzovani pracovniki

Po provedeném piedvybéru jsou dale pozvani vybrani uchaze¢i na dalsi kolo
vybérového fizeni.
A. Metody vybéru
Kolman, Chylova, Michalek a Glosikova (2010 s. 85) uvadi zakladni metody

vybéru zaméstnancti pouzivané v praxi. Mluvi zde o sedmi hlavnich skupinach.
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Psychologické testy- “jsou odborné pripravené ndstroje, které méri pozndavact
schopnosti (inteligence), povahové vlastnosti (neuroticismu, extraverze) a mohou
odhalovat i velmi slabé neuropsychické poruchy.”

Reference — neboli doporuceni. Diive se také oznacovalo jako dobrozdani. Jsou to
vyjadreni predchozich nebo soucasnych zaméstnavatell. Vyuzivaji se az v zavéru
vybérového fizeni.

Zivotopisné idaje — ziskavani je mozné dvéma zptisoby a to bud’ na zakladé toho,
co 0 sob¢ uchaze¢ uvedl sam v zivotopise nebo pomoci dotaznikli. Ty byvaji dost
rozsahlé a obsahuji konkrétni otdzky ohledné uchazeCovy kvalifikace a nckdy
1 obecngji.

Praktické zkouSky — spociva v prozkouseni a ovéfeni vykonu v nékteré Cinnosti.
Jedna se zpravidla o Cinnost, kterd je pti vykonu kritickd. Napftiklad u pisarky to
muze byt rychlost a kvalita opisovaného nebo diktovaného textu.

Grafologicka analyza — tato metoda spocivd ve zjiSténi povahovych rysi na
zaklad¢é charakteristik jeho pisma, jako je jeho sklon, tvar pismen apod. K této
analyze je zapotiebi delsi rukopis, napsany za béznych okolnosti.

Assessment Centre — Jedna se o postup, pii kterém se kombinuji vySe uvedené
metody. Napf. kombinace vySetfeni psychologickymi testy, rozhovoru a pracovni
zkousky. Uchazeci se tohoto Setfeni tcastni ve skupinach a v nékterych cvicenich
se pozaduje spoluprace s ostatnimi ¢leny skupiny, coz mé navodit situaci tymové
préace. Je to metoda nyni velmi oblibend a dosti GspéSnd. Assessment Centre je ale
velmi ¢asové narocné. Obvykle trva nékolik dni aZ tyden. Mezi posuzovateli byvaji
vys$§i manazeti spolecnosti, U nichz ma pfijimany uchaze¢ pracovat.

Rozhovor — je zékladni metodou poznavani druhych lidi. Pfi pfijimani slouzi
k dvéma hlavnim Gcéelim. Jednim z nich je systematicky sbér udaju a druhy je
prosté osobni seznameni. Druhy Gc¢el neni psychology pfili§ sledovan, ale je velmi
dilezity z hlediska personalistického. Pokud totiz pfijimdme n€koho na urcenou
pozici do urcitého oddéleni je dulezité a vice nez vhodné, aby budouci nadfizeny
nejprve sam mluvil s potencionalnim uchazeCem. V praxi se také vyuzivaji ne ptili§
popularni tzv. stresové interview. Tato metoda miZe byt v jistych ptipadech
smysluplné pouzita, n€kdy vSak jeji vyuzivani hrani¢i s psychickym tyranim

uchazece a fesi spiSe jeho osobni problém nez potieby vybérového fizeni.
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Dale jsou mezi metody fazeny praktické zkousky, které mohou slouzit jako alternativa
k psychologickym testim. Na rozdil od testd, které zjist'uji ,,pfiznaky*, praktické zkousky
oveétuji vykon na ,,vzorcich chovani”. Lze rozlisit dva typy praktickych zkousek. Prvnim
z nich jsou zkouSeni uchazecli z toho, co jiz vykonavaji. Je mozné uvést jako piiklad
zkousku diktovaného textu pro uchazece sekretarky nebo vyfizeni doslé posSty na pozici
manazera. Druhym typem jsou zkousky cvicitelnosti. Teto druh zkousek pivodné vyvinula
Sylvie Downsova z Velké Britanie. Jedna se o zkousky uchazeci, ktefi s danou praci
nemaji zatim zadné zkusenosti. Uelem téchto zkousek je zjisténi, zda uchaze¢ je vhodny
pro zarazeni do vycvikového programu. Tyto zkousky jsou uzite¢né, ale velmi Casové
naro¢né a neni jisté, zda zjiStuji néco specifického, co by nebylo mozné zjistit pomoci
testa.

B. Posuzovani uchazeci

Dle Urbana (2013) pro personalisty a manazery neni problém vytvofit pozadavky na
kandidata vztahujici se ke vzdélani, odbornych, jazykovych, technickych schopnosti
a zkusenosti. Jisté prekazky spocivaji ve stanoveni pozadavkl tykajicich se osobnostnich
vlastnosti, socidlnich dovednosti a jejich motivacnich charakteristik.

Pii vybéru novych zaméstnanci je dulezitd spoluprace personalisti a liniovych
manazeri. Jejich spoluprace zacind jiz pii definovani pracovniho mista, méli by
spolupracovat i v zuzeni poc¢tu uchazeci a setkavat se s nimi na osobnich pohovorech
a jejich spoluprace by méla pokracovat az po kone¢ny vybér zaméstnance, uvadi Koubek
(2009).

C. Rozhodnuti o vybéru uchazece

Hronik (2007) uvadi, ze rozhodnuti je posledni fazi vybéru zamé&stnance. Jedna se zde
o uchazec¢i, jako o budoucim zameéstnanci. Je dobré mit v zaloze na konecné rozhodnuti
vice uchazect, protoZe uchazeci se uchazeji o zaméstnani ve vice organizacich a miZze se
stat, ze upiednostni jinou nabidku. Pokud uchaze¢ s pfijmutim souhlasi, je vhodné
informovat o této skuteCnosti ostatni Cekajici uchazecCe. V obdobi mezi rozhodnutim
a samotnym podepsanim smlouvy je dulezity kontakt mezi budoucim zameéstnancem

a organizaci, kvlili navdzani pozitivniho pracovniho vztahu.
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3.12 Shrnuti teoretickych vychodisek

Vétsina autord se ve svych dilech shodla, ze lidské zdroje jsou velmi dulezitym
¢lankem spravné fungujici spolecnosti, a proto je dilezité klast na problematiku ziskavani
a vybér zaméstnanct velky vyznam.

Ve vyse uvedenych teoretickych vychodiscich je rozsdhle popsdna a objasnéna
problematika metod ziskavani a vybéru zaméstnanci, které budou pottebné pro nasledujici
vlastni zpracovani. Byly popsany diilezit¢ pojmy ohledné ziskdvani zaméstnanct a byly
popsany moznosti ziskdvani zaméstnancii. Byl také popsan obsah pracovni nabidky a byly
uvedeny dulezité¢ nalezitosti, které pracovni nabidce nesmi chybét. Poté bylo feseno
vhodné umisténi pracovnich nabidek dle toho, jakou skupinu lidi mé oslovit. V zavéru
teoretickych vychodisek byla zminéna dulezitost vybéru zaméstnancl a pouzivané metody,
jako je Assessment Centrum, psychometrické testy, rozhovory a mnoho dalSich.

Teoretické poznatky byly vyuzity jako vychodiska pro analytickou c¢ast a poté i dalsi
¢asti diplomové prace. VSechny vyse uvedené oblasti budou rozebrany v pomérech

spolecnosti Makro.
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4 Vlastni zpracovani

Vlastni vyzkum bude provadén na centrale spole¢nosti Makro Cash & Carry CR,
s. 1. 0., ktera se nachazi na Praze 5, JeremiaSova 1249/7. Na spole¢né adrese sidli s jednou

velkoobchodni prodejnou z jejiho fetézce.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Makro Cash & Carry CR je dcefinou spoleénosti METRO GROUP, ktera
také vlastni METRO Cash & Carry, hypermarkety real, spole¢nosti Saturn a Media Markt,
které se zabyvaji prodejem nepotravinaiského zbozi. Dale také webovy velkoobchod
redcoon.com s elektronikou a dalsi. METRO Cash & Carry, je celosvétové vyznamnou
spole¢nosti v oblasti ,,Cash & Carry®. Pisobi v 26 zemich svéta a ma témé&f 750 prodejen.
METRO Cash & Carry se v mnohych zemich fadi mezi nejvétsi zaméstnavatele.
(MetroGroup, 2015)
jednou stfechou tak, aby zakaznik nemusel navstivit vice obchodt, ale potidil vSe pfi
jednom nékupu. Terminem Cash & Carry je oznacen zpusob prodeje, kdy si zdkaznik sdm
vybere zbozi a po zaplaceni v hotovosti si ho sim odveze. V porovnani s tradi¢nimi
velkoobchody poskytuje zdkaznikiim vyhodu ptiznivéjSiho poméru ceny a kvality zboZi,
Sirokou nabidku 33.000 polozek zoblasti potravin i spotfebniho zbozi, okamZitou
dostupnost zbozi a oteviraci dobu pfizpisobenou jejich potiebam. (Makro, 2015)
Kli¢ovymi skupinami zdkaznikli jsou pifedevSim profesiondlové ze skupiny HoReCa
(hotely, restaurace, catering) a nezavislého maloobchodu — Traders. Pro oblast HoReCa
spolecnost nabizi Siroky sortiment potravindiského a nepotravinaiského zbozi se
zamé&fenim na vysokou kvalitu a Cerstvost, nezavislému maloobchodu pak dlouhodobé
nejlepsi ceny a inovace pro jejich podnikani. Treti skupinu zakaznikti dopliuji
profesionalové ze skupiny SCO — Services, Companies, Office (zdravotnictvi, sluzby,
spolecnosti, kancelafe, napt. Skoly, pravni kancelafe apod.) a také ostatni Zivnostnici.
(Makro, 2015)

Vedle pifimého prodeje ve velkoobchodech nabizi MAKRO riizné druhy distribuce.
Jednim znich je sluzba ,Delivery®, ktera je urCena zejména zdkaznikim HoReCa, ale

vyuzivaji ji také jiz 1 Trader a SCO zékaznici. Zbozi je dovéazeno z platforem, které se
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nachazeji u kazdého velkoobchodu, pfimo k zédkaznikovi na zéklad¢ telefonické, webové

(e-shop), mailové nebo faxové objednavky do 24 hodin. Pro zakazniky Delivery jsou

pripravovany specialni nabidky. O Delivery zakazniky se staraji naSi specializovani

Delivery obchodni zastupci. (Makro, 2015)

Makro se snazi nabizet atraktivni zboZzi za zvyhodnéné ceny, a proto vytvofilo fadu

vlastnich znacek, jejichz produkty jsou vyrabény vyhradné pro Makro a nenajdete je jinde

u konkurence. Sortiment se ptizptisobuje riznorodosti pozadavkl naSich zadkazniki.

Vlastnimi znackami jsou:

ARO je =znacka, kterou vychazi vsttic Makro svym zakaznikim z tad
maloobchodnikii jiz nékolik let. V nabidce je vice nez 700 potravinaiskych
i nepotravinafskych produktd, které pokryji vétSinu kazdodennich potieb, jenz
s vyjimkou alkoholu a tabaku obsahuje produkty spotfebniho zbozi vSech kategorii
v zékladni kvalité, ale na trhu jednoznacné vitézi nizkymi bezkonkuren¢nimi
cenami.

H-Line je znaCka vyvinuta specialné pro hotely, penziony, restaurace a dalsi
pohostinské podniky, které chtéji uspokojit potfeby svych hosti kvalitnimi
produkty, ale nechtéji investovat do svého vlastniho znaceni. H-Line nabizi Sirokou
skalu vyrobku, napt. hotelova baleni sprchovych geld a Sampond, ru¢niky, Zupany
a backory, u snidani pak napf. mald baleni masla a marmelad. Konzumaci
zptijemni kvalita a Spi¢kovy design sklenic, nadobi a ptibord.

Fine Life je sortiment vytvafen tak, aby svymi kvalitativnimi parametry odpovidal
zna¢kovym produktim. Pti vyrobé je kladen velky duraz na kvalitu a vybér surovin
1 jejich pomér v hotovém vyrobku. To vSe garantuje skvélou chut’ a spokojenost
kone¢ného spotiebitele. Nabizi vice nez 200 druhti vybranych pochoutek ze
segmentu uzenin, salatli, konzervované zeleniny, sladkosti, zmrzlin, olivovych
olejii apod. Hlavnim rysem je opravdova kvalita v origindlnim obalu za vyhodnou
cenu, ktera zékazniklim vZdy umoZni nabidnout néco vic, neZ nabizi konkurence.
RIOBA je exkluzivni italsk4 znacka urcend pro kavarny, bary a restaurace. Nabizi
kavovy program zalozeny na prvotiidni kvalité, ucelenosti nabidky a originalnim
designu. Sortiment znacky RIOBA tvoii vedle Skaly cerstvé prazenych kav

a souvisejicich produktii (porcovany cukr, smetana do kévy, susenky a cokolady ke
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kave, sirupy do kavy) také porcované caje, koktejlové sirupy, kavovy porceldn,
sklenice a prostirani a v neposledni fad¢ kvalitni ovocné dzusy.

e HoReCa Select je znackou pfinaSejici Siroky sortiment surovin pro potieby
profesiondlnich kuchatii. Veskeré vyrobky jsou charakteristické vynikajici kvalitou,
kterd je srovnatelna minimaln¢ se znackovymi vyrobky. Vyrobky Horeca Select
v oblasti mrazenych a suchych potravin.

e SIGMA je znackou poskytujici Sirokou nabidku kvalitnich kancelaiskych potieb za
vyhodné ceny. Vice nez 300 polozek znacky Sigma uspokoji vSechny pozadavky
z oblasti administrativy (psaci potfeby, papiry do tiskarny, kalkulacky, kasy,
kancelaiské zidle).

e Sommelier Select je znacka vin, ktera ma tu nevyssi kvalitu z nejlepsich vini¢nich
trati a od Spickovych Moravskych vinafstvi. Pod tuto znacku byly vybrany vina,
kde vzdy kvalita pfevysuje nadkupni cenu vina. (Makro, 2015)

Makro se muze chlubit Sirokym sortimentem, ale také Skolicim centrem pro vsechny,
kteti se cht&ji rozvijet a naucit se néCemu novému. Je to tzv. Makro Akademie. Zde je
nabizeno mnoho kurzi, jak pro profesionaly, tak pro vefejnost. Pfedevs§im je urcena pro
profesionaly v gastronomii, naplni kurzli neni pouhé vafeni, pfiprava menu ¢i obsluha
Vv restauraci, ale ucastnici kurzu si zde mohou osvojit také své manazerské dovednosti nebo

se naucit, jak zkvalitnit finan¢ni stranku svého podnikani. (Makro, 2015)

4.2 Historie spole¢nosti

V roce 1964 v némeckém Miihlheimu byl otevien prvni samoobsluzny velkoobchod
dimenzi byla také jeho prodejni plocha, kterd méla 14 000 m%. METRO Cash & Carry
v nasledujicich letech rozsifuje svoji sit. O ctyfi roky pozdéji, vroce 1968, vzniklo
partnerstvi s holandskou spolecnosti SHV, coz vedlo k zalozeni spole¢nosti MAKRO Cash
& Carry. MAKRO se rychle rozsifovalo do evropskych zemi a v pribéhu 70. a 80. let se
obchody MAKRO objevovaly na obou americkych kontinentech a v Asii. V roce 1997
spole¢nost SHV prodala pobocky MAKRO Europe spolecnosti METRO AG. Obchody
MAKRO Cash & Carry v Jizni Americe a v Asii nadale zlstaly vlastnictvim spole¢nosti

SHV. METRO Group provozovala na téchto kontinentech obchody pod nazvem METRO
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Cash & Carry. O rok pozdgji byly otevieny prvni tii prodejny v Ceské republice. A o dalsi

dva roky pozdéji v roce 2000 byla oteviena prvni velkoobchodni prodejna na Slovensku.

V soudasné chvili se v Ceské republice nachazi 13 velkoobchodnich prodejen. (Makro,

2015)

4.3 Pfedmét podnikani a vlastnici spole¢nosti

Dle obchodniho rejstiiku je pfedmétem Cinnosti spolecnosti Makro nasledujici:

feznictvi a uzenarstvi,

hostinsk4 ¢innost,

pekafstvi, cukrarstvi,

¢innost ucetnich poradcii, vedeni Gcetnictvi, vedeni danové evidence,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona,
¢innost pojistovacich zprostfedkovatelii a samostatnych likvidatori pojistnych
udaélosti (vyhradni pojistovaci agent),

poskytovani nebo zprostiedkovani spotiebitelského uvéru,

prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,

vyroba nebezpecnych chemickych latek a nebezpecnych chemickych smési
a prodej chemickych latek a chemickych smési klasifikovanych jako vysoce

toxické a toxické.

Vyro¢ni zprava spole¢nosti uvadi, Ze jednatelé spole¢nosti jsou Josef Fidler, Guillaume

Chene, Simon Zuckschwerdt, Jan Zak a Pieter Verstracte. Ve spolednosti jednaji vzdy
alespoin dva jednatelé spole¢né. Zakladni kapital ¢ini 500 000 000,- K¢, kdy vklad
spole¢nosti METRO Cash & Carry International Holding B.V. ¢inil 100 000 000,- K¢
a jeho podil je 20 %. Dalsim vlastnikem je METRO Grof3- und Lebensmitteleinzelhandel
Holding GmbH, jehoz vklad byl 275 000 000,- K¢ a podil je 55 %. METRO AG vlozil
vklad 125 000 000,- K¢ a jeho podil je 25 %. Vsechny podily byly jiz splaceny. Vlastnické

podily jsou ptehledné zobrazeny v grafu €. 1 uveden nize.
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Graf &. 1: Piehled vlastnickych podili spole¢nosti Makro Cash & Carry CR, s. r. o.

® METRO Cash & Carry
International Holding B.V

®m METRO Grol3- und
Lebensmitteleinzelhandel
Holding GmbH

METRO AG

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.4 Ridici struktura

Spoleénost Makro Cash & Carry CR je spole¢nost s ru¢enim omezenym a v &ele stoji
generdlni feditel, ktery méa piimo podfizené financniho feditele, persondlniho feditele,
operacniho feditele, feditele nakupu. Dale je tieba uvést vedouciho logistiky, komunikace,
vedouci pro cilové skupiny HoReCa, pro cilové skupiny SCO, pro cilové skupiny Trader
a vedouci pro cilové skupiny vietnamskych zdkaznikl. Psobi zde také vedouci planovani,
vedouci pricingu, vedouci obchodnich zastupcti a KAM, vedouci marketingu a brandingu
a vedouci e-commerce a e-marketingu.

Vzhledem k tomu, Ze jsou vSechny pozice ve spole¢nosti vedené v anglickém jazyce
a u né€kterych pozic nelze provést piesny pieklad, proto byl zanechan plivodni jazyk ve

schématu ¢. 2. (Makro, 2015)
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Schéma ¢&. 2: Ridici struktura spole&nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich dokumentt
Z tidici struktury je ztfejmé, ze personalni oddé€leni je ptfimo podiizené generalnimu
fediteli a je to nejmensi odd&leni celé spolednosti v CR. Citelng&jsi provedeni Fidici

struktury je mozno nalézt v ptiloze €. 5.

4.5 Hospodareni spole¢nosti a pocet zaméstnanci

Dle ucetni zavérky v roce 2010 spole¢nost Makro Cash & Carry vykazala zisk ve vysi
1 651 154 tis. K¢. V roce 2011 se vysledek hospodateni zvysil na 1 669 512 tis. K¢, ale od
roku 2013 jejich vysledky hospodatfeni vyrazné klesaji. V roce 2012 to bylo jiz 1 480 666
tis. K& a v roce 2013 zisk klesl na 691 782 tis. K¢. Pfi¢inou mize byt neustale se rozvijejici

trh a tim 1 pfibyvani konkurence.



Graf ¢. 2: Vysledky hospoda¥eni spole¢nosti Makro Cash & Carry CR od roku 2010
do 2013 (v tis. K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vyse uvedeného grafu ¢. 2 se vysledek hospodafeni v letech 2010 — 2013 snizoval,
taktéz to bylo i s poctem zaméstnanci. V roce 2010 spolecnost méla pramérné 3423
zaméstnancl, v roce 2011 se pocet mirn¢ zvysil na 3445. V roce 2012, kdy doslo ke
sniZeni zisku, doSlo také ke sniZeni poctu zaméstnancli na 3370 a se sniZujicim ziskem
vroce 2013 se pocet zaméstnancl snizil na primémé 3276. V roce 2014 se primérny
pocet zamé&stnanct mirné zvysil, jak je mozno vidét na grafu ¢. 3.
Graf ¢. 3: Primérny pofet zaméstnancii ve spole¢nosti Makro Cash & Carry CR od

roku 2010 do 2014
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.6 Soucasna struktura a poc¢et zaméstnanci na centrale spole¢nosti

Na centrale spole¢nosti Makro v Ceské republice k 1. 10. 2015 je 278 kmenovych
zaméstnancil. Centrala je rozdélena na dvé &asti, pfi¢em? ta prvni a vétsi je v CR a druha je
na Slovensku. Tam se nachézi dalSich 54 zaméstnanc.

Na nize uvedeném grafu €. 4 jsou znazornény pocty zamestnancti centraly, jako celku
od 1. 1. 2015 — 1. 10. 2015. Primérné¢ za toto obdobi méla spole¢nost Makro 328
zamé&stnancl. Za rok 2014 mé¢la spole¢nost pramérné 329 zaméstnancu a v roce 2013 bylo
primérné 335 zaméstnancil. Je ziejmé, Ze primérny pocet zaméstnanci ve spolecnosti
mirné klesa, coz koresponduje také s poklesem vysledkd hospodaieni v poslednich letech
a také s poctem zaméstnancu celkem. (Makro, 2015)

Graf ¢. 4: Pocty zaméstnancii od 1. 1. 2015 do 1. 10. 2015
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 5 je znazornén pocet podiizenych jednotlivych jednatelii spolecnosti.
Generalni feditel ma 15 pfimych podfizenych, kteti mu reportuji, ale z nich jsou cCtyii
jednatelé spolecnosti, kteti zodpovidaji samostatné za sva oddé€leni. Generalni feditel ma
mimo jednatell a jejich oddéleni celkové 88 zaméstnanci. Dale prvni jednatel, finan¢ni
feditel, ma ve svém oddéleni celkem 68 zaméstnanci, personalni feditel ma ve svém
oddé€leni celkem 12 zaméstnanct, feditel ndkupniho odd€lni ma celkem 95 zaméstnanct
a operacni feditel ma 15 zaméstnancti. Pro lepsi pochopeni muize slouzit schéma ¢. 2
Ridici struktura, kde jsou vsichni podiizeni generalniho feditele vyznadeni &ervenou

barvou.
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Graf ¢. 5: Pocet zaméstnancu dle oddéleni a podrizenosti k 1. 10. 2015
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Rozdéleni spole¢nosti dle pohlavi je celkem vyrovnané. Muzd je na centrale v CR 137
azenje 141.

Graf ¢. 6: Struktura muzi a Zen ve spole¢nosti Makro k 1. 10. 2015
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.7 Personalni Fizeni ve spole¢nosti

V soucasné dob¢ je personalni oddéleni na centrale spole¢nosti Makro sloZeno ze tii
dalsich oddé€leni, které naleznete ve schématu ¢. 3.

Schéma ¢. 3: Rozdéleni personalniho oddéleni

Human
Resources
Department

HR
Development &

HR HR

Administration Training

Recruitment

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V cele persondlniho oddéleni stoji persondlni feditel a také jednatel spolecnosti Josef
Fidler. Na odd¢leni HR Administation pracuji Ctyfi zaméstnanci, ktefi se staraji
0 vedeni personalni evidence zaméstnanci, mzdovych vyméra v systému SAP, spravu
personalniho, dochazkového a stravovaciho systému, pracovnich smluv, zaméstnaneckych
benefiti. Tito zaméstnanci také zajistuji vyplnéni formulait k danovému pfiznani
a spolupracuji s urady.

Zprostiedkovavaji i zahrani¢ni nav§tévy v ramci projektu Metro Potentials, coz je
program pro absolventy vysokych $kol s velkym potencidlem byt uspeéSnym manazerem.
Tento projekt je mezinarodni, a tak projekt obsahuje pulro¢ni vycestovani ze zemé do
zahrani¢ni pobocky METRO. Také tesi zavaznéjsi situace ve spolecnosti, jako jsou
zavazné prestupky a nasledné vypovézeni pracovnich smluv. Daéle zprosttedkovavaji
pravidelné Iékaiské prohlidky zaméstnanch a =zajiStuji, aby vSechny procesy na
personalnim oddéleni byly v souladu se zakonikem prace.

Oddéleni Tréninku je oddé€leni, kde pracuji Ctyfi stabilni zaméstnanci a maji
k dispozici stazistu na piipravu materiali na Skoleni. Oddé€leni zajistuje vzdélavani
zaméstnancl pomoci e-tréninkli. Pfi néastupu nového zameéstnance, ale také v prubéhu
pracovniho pomeéru, zprosttedkuji zakonné Skoleni, jako je bezpecnost prace, pozéarni
ochrana popftipadé¢ Skoleni fidic¢t a prvni pomoc. Déle kazdy zaméstnanec musi projit
uréenymi Skolenimi, které jsou bud’ formou e-tréninku, nebo se konaji v nékterém ze
Skolicich stfedisek. VSechny e-tréninky jsou vedené zabavnou interaktivni formou, aby to
pro zaméstnance nebyla jen povinnost, ale aby se u toho i trochu pobavili. Na $koleni, jako
jsou napi. Komunika¢ni dovednosti, Time Management, Asertivita, a mnoho dalSich.
Makro vyuziva externi spolecnost Korda Partners, ktera tyto kurzy realizuje mimo
spolenost. Daéle zajistuji adaptace a Skoleni zaméstnanci na vSech pobockach
velkoobchodt v Ceské republice a na Slovensku.

Ttetim oddélenim v ramci personalniho oddé€leni je HR Recruitment & Development
neboli v piekladu rozvoj lidskych zdroji a nabor. Oddéleni zajist'uje personalni planovani
lidskych zdroji, zvefejiiovani informaci o volné pracovni pozici, ndbor a vybér
zamé&stnancl, administraci a piijem zaméstnancli, spolupraci S externimi dodavateli
personalnich sluzeb. Prace personalisti zacina u samotného zjiSténi potieby pracovni sily.
K takové potiebé nejcastéji dochazi z divodu mateiské dovolené, nebo ukoncenim

pracovniho pomeéru, ale také z diivodu odchodu zaméstnance do dichodu. Toto oddéleni
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také zajiStuje testovani a také organizuje celd Assesment Centra, ktera predstavuji sérii
psychometrickych, osobnostnich testl a modelovych situaci. Po vybéru nového kolegy se
stard o jeho adaptaci v ramci spoleCnosti. Zajistuji spole¢né adaptace a individudlni
adaptace. Spolecna adaptace obnasi tii odpoledne za sebou, kdy se sejdou vSichni novi
zaméstnanci a prednaseji jim manaZzeti vSech oddéleni a pfiblizuji jim, co je jejich praci
a za co oddéleni odpovida. Tim novi zaméstnanci ziskaji obecné povédomi o fungovani
jednotlivych oddé€leni. Individudlni adaptace je zaloZena na individualné sestaveném planu
na miru ur¢itého zaméstnance. Toto Spociva V poznani fungovani velkoobchodu a vSech
jeho komponent, jako je distribuce, obchodni tym a poznani procesi na jednotlivych
oddélenich plochy velkoobchodu. Ma moznost se setkat s vedenim celého velkoobchodu,
aby zamé&stnanec zjistil provazanost procestt mezi velkoobchody a centralou spole¢nosti.
Dale se setkava s lidmi, ktefi mu mohou piedat zajimavé, ptinosné informace, dovednosti

a zkuSenosti V rdmci vedeni celé spolecnosti.

4.8 Soucasny systém ziskavani a vybéru zaméstnanci

Jak jiz bylo vySe uvedeno, tak ziskdvani a vybér zaméstnanci zajistuje oddéleni HR
Recrutiment & Development. Systém se sklada z nékolika fazi, které bezprostiedné

predchézi ziskavani a vybeéru novych zaméstnanctl.

4.8.1 Vznik poti‘'eby pracovni sily

Potfeba nové pracovni sily mlzZe vzniknout nékolika zpiisoby. MiiZze vzniknout
vzristajicimi pozadavky na jednotlivce, az to neni casové inosné a manazer se rozhodne
navysit stav zaméstnancll. Jednou z moznosti je také, ze se fesi dana ¢innost externi cestou
a naklady pro externi spolecnost jsou vyssi, nez pfipadné navySeni stavu zaméstnanct.
Potieba nové pracovni pozice mize také vzniknout i redistribuci zodpovédnosti ¢lent tymu
nebo také ndhradou za matefskou/rodicovskou dovolenou.

Pfi vzniku nové pracovni pozice se vzdy sestavuje tzv. Job Description, ktery obsahuje
informace o pozici, nazev, komu ¢lovek na této pozici reportuje, zarazeni do High Grade,
coz je rozdéleni zaméstnancii dle Grovné pozice. Kazda pozice je zatfazena do skupiny
a kazda skupina mé své Cislo. Pozice v jedné skupiné jsou piiblizné stejné¢ ohodnoceny
a maji podobné pravomoci a zodpovédnosti. Ve spoleCnosti se vyuziva priblizn¢ 20 High

Grade skupin.
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4.8.2 Schvileni pracovni pozice

V piipadé, ze vznikne potieba piijmout nového zaméstnance, musi nadfizeny pozice
vznést pozadavek na svého nadiizeného a soucasné Clena jednatelti spolecnosti, ktefi tuto
zalezitost projednaji na kazdotydennim setkani tzv. Board Meeting. Manager daného
oddé€leni nebo pfimo nadfizeny piedstavi situaci a divod, pro¢ novou pracovni silu
potfebuje. Jednatelim spole¢nosti se piedlozi jiz zminovany Job Description, dle kterého
jsou jednatelé seznameni s pozici a ostatnimi nalezitostmi. V pifipadé, ze jednatelé
spolecnosti shledaji, ze potfeba ma své opodstatnéni, personalni oddeleni dostane pokyn,
aby zahdjilo vybér. Nékteré pozice se na tzv. Board Meetingu schvaluje kazdy rok
z ditvodu probihajicich projektti. Zde se hodnoti, v jaké fazi jsou dané projekty. Na zaklade
schvaleni, personalista sestavi inzerat a doladi pozadavky s nadifizenym pozice. Poté se
pozice zvefejni. Jedna-li se o znovuobsazeni pozice, staci pouze schvaleni S nadfizenym
a s jednateli spolecnosti. Job Description je jiz sestaveny a inzerce se muze okamzité
spustit.

Tento schvalovaci proces je provadén u kazdé pozice, protoze vedeni spolecnosti
vV Némecku ma urCitou pfedstavu o poméru zaméstnancli na obchodech a na centrale
spolecnosti. Jednani jednatelll spolecnosti se obas zdrzi vlivem mnoZstvi projednavanych
zalezitosti a v piipadé, Ze je jasné, Ze je pozice schvalena, HR oddé€leni jiz zahdji ziskavani
bez schvaleni. Je dilezité si pfedtim stanovit, jakymi zpisoby bude inzerce probihat, zdali
bude nabor zajistén vlastnimi silami, ¢i zda se vyuzije interni inzerce nebo externi
agentury.

V soucasné dobé spolecnost Makro vyuziva k ziskavani kandidati hned nckolik

zpusobil.

4.8.3 Vnéjsi zdroje

Pro ziskdvani vnéjSich zdroji je vyuZivan systém inzerce G2, ktery je prezentovan
jako lidr na trhu prace ve zprostfedkovani zaméstnani. Je to internetovy portal, pomoci
které¢ho firmy inzeruji své volné pracovni pozice na webovych strankach prace.cz, jobs.cz,
na Slovensku je to profesia.sk. Dale usnadiiuje nabor a evidenci uchazecu. Pokud je na
portale G2 zvefejnéna pracovni pozice, zobrazi se jednak na vySe zminénych webovych
strankach, ale také v kariérni sekci na strankéach spole¢nosti Makro, jak je mozno vidét na

obrazku ¢. 1.
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Obrazek ¢. 1: Kariérni sekce spole¢nosti Makro

#& | Aktuaini nabidka o Pro vase ani Sortiment | Sluzby | Prodejny

Volné pozice

Praha

Praha - Stodillky - Velkoobchod o~

@ Usinigui
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Karlovy Vary ~ @ Praha

@Pizei

49

Praha - Stodillky - Centrdla

Zdroj: Makro (2015), dostupné z: www.makro.cz/zamestnani

Pii zvefejiiovani inzeratu je mozno vybrat z moznosti, kde vSude se ma inzerce
vyskytovat. Samoziejm¢ s tim také souvisi ndklady. Inzerce je primarné vyvéSena na
mésic, ale v piipadé ziskani dostatecného mnozstvi uchazec¢t k vybéru je inzerce pied¢asné
ukonéena, ale také po mésici je mozno inzerci prodlouzit. Néaklady jsou uétovany
jednordzové pii vyvéSeni inzeratu bez ohledu na to, zda se inzerce pierusi diive nebo se
ponecha cely mésic. Pfi prodlouZeni se opét Uctuje Castka za inzerci na nasledujici mésic.
Pred nékolika lety spole€nost ziskala touto cestou z jednoho inzeratu napi. 300 reakci, tzn.
300 moznych uchazeci. Diky recesi V poslednich letech se pocet reakci vyrazné sniZil.
Toto je také diivodem zvySené Cetnosti vyuzivani personalnich agentur nebo jinych zdrojt.
Inzeraty ve spolecnosti maji jednotny vzhled a obsah. Kazdy inzerat obsahuje:

e Nazev pozice,

e kratky uvod k pozici,

e sSouhrn ¢innosti, za které je zaméstnanec odpovédny,

e Kkonkrétni pozadavky,

e Co spolecnost Makro uchazeci nabizi,

e termin nastupu,

e Mmisto vykonu,

e kontaktni osobu, ktera provadi vybér pro danou pozici.
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Dal$im vnéjsim zdrojem pro spole¢nost Makro jsou persondlni agentury. Spolecnost
Makro spolupracuje hned s n¢kolika personalnimi agenturami. Jedna z nich je agentura
Student, prostfednictvim nichz spolecnost ziskava dlouhodobé stazisty tzv. Trainee
a kratkodobé brigadniky. Spolecnost si je sama vybere, ale dohodu o pracovni ¢innosti ma
stazista jiz s agenturou a do spole¢nosti je pfidélen. Dale je vyuzivano dalSich personélnich
agentur pro obsazeni konkrétnich pozic. Pfi zaddvani dané pozice je pozadavek poslan
maximaln¢ 2 agenturam, pokud se nedostavuji piiznivé vysledky, tak se zadava pozice
dal$i agentufe. Vyuzivani vice agentur najednou nema vétSinou pozitivni dopad, protoze
tzv. vSechny ,,lovi v jednom rybnice®. Personalnich agentur je vyuzivano ptedevs$im pro
pozice, které jsou pfili§ specifické nebo pro pozice, které je potieba rychle obsadit.
Personalni agentura dostane pozadavky na kandidata a na zdklad¢ jejich vybéru posle CV
kandidéta ¢i kandidati a dle vlastniho vybéru si personalista domluvi termin pohovoru.
V ptipadé¢, ze kandidat se spole¢nosti Makro uzavie pracovni smlouvu, personalni agentura
si uCtuje jednorazovou castku. Byva to okolo 1,8 az 2,5 nasobku hrubé mzdy nového
zaméestnance. Kvuli témto ucelim ma spolecnost uzavienou smlouvu s personalni
agenturou, kde jsou dohodnuty veSkeré podrobnosti.

Spolec¢nost Makro vyuziva také socialni sit¢ Linkendin a Facebook. Na siti Linkendin
spolecnost jednak vyhledava vhodné kandidaty, ale také sama inzeruje. Na siti Facebook

pfedevsim inzeruje prostiednictvim profilu Makro.

4.8.4 Vnitini zdroje

Je obecné zndmo, Ze obsazovani pracovnich pozic vlastnimi zaméstnanci je pro vétSinu
spole¢nosti prioritou, ale ne vzdy je to pro spole¢nost vhodné. U né&jakych pozic je dobré
ziskat ¢lovéka zvenci, aby do spole¢nosti vnesl novy pohled na véc. Ve spole¢nosti Makro
je pravidelné vyvéSovan na vefejnych nasténkach seznam obsazovanych pozic. V piipadé
z4jmu zaméstnance o zmeénu pracovni pozice muze osobné dojit za personalistou
a 0 moznosti pfesunu je veden dialog. V ptipadé, ze se spole¢n¢ domluvi, pfesun je
realizovan pfednostné pied externim uchazecem. VétSinou se jednd o kratky pohovor
s budoucim nadfizenym, internim uchazecem a personalistou, kde jsou domluveny detaily
pfesunu na zadanou pozici. Samoziejmé je potiebny i1 souhlas soucasného nadfizeného.
Volné pracovni pozice jsou také dostupné na intranetu, ke kterému maji vSichni

zameéstnanci pristup.
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Internich pfesunli se ve spolecnosti realizuje pomérné mnoho. Jednd se predevs§im
o presuny mladych talentovanych lidi, ktefi zahdjili Svou kariéru na nékterém
z velkoobchodnich fetézct. V ptipade, ze se zalibi n¢jakému manaZerovi, je mu nabidnuta
pracovni pozice na centrale. Tento pfesun musi byt konzultovéan i s jeho nadfizenym na
velkoobchod¢ a poté se formalné¢ presune a predéld se pracovni smlouva na centrale
spoleCnosti. V pfipadé, Zze zaméstnanec na velkoobchod¢ sam iniciativné zareaguje
prostiednictvim kariérnich stranek na pracovni nabidku a personalista tuto skutecnost
zaregistruje. Tak kontaktuje zaméstnance o tom, ze musi svého nadfizeného informovat
0 jeho zajmu o pozici na centrale spole¢nosti. Nadfizeni mu vétSinou nebrani, ale internim

pravidlem je, Ze o tom musi védét.

4.8.5 Vybér zaméstnanci

U centraly spolecnosti s pfiblizné 300 zaméstnanci nelze popsat ptesny strukturovany
postup, jak jsou zaméstnanci vybirdni. Kazda pozice je individualni, a proto byly vybrany
dvé konkrétni pozice, u kterych se ziskdvani a vybér, svym postupem velice 1i$i. Jedna se
0 pozici Business Analyst, ktery pisobi na odd¢leni Business Intelligence, které spada pod
oddéleni CRM, Market Research and Princing. Postup ziskavani a vybéru bude porovnan
s pozici Metro Potentials. Metro Potentials je talentovy program pro absolventy vysokych
Skol, ktefi maji vysoky potencil byt ispéSnym manazerem.

A. Business Analyst Senior

Na tuto pozici byl hledan vhodny kandidat nékolik mésici, ale bez uspéchu. Nakonec
byl pribéh ziskani zaméstnance velmi nestandardni.

Potfeba obsazeni pracovni pozice vznikla kviili odchodu zaméstnankyné na matetskou
dovolenou. Tato pozice byla schvalena jednateli spolecnosti a byly zahajeny kroky
k ziskani a vybéru nového zaméstnance. Byl sestaven popis pozice, ktery konzultoval
personalista a nadfizeny pozice. Popis pozice vypada nasledovné:

Popis pracovni pozice
Business Analyst Senior je pozice, kam je hledan zkuseny ¢lovek a obchodni analytik.
e Napli préace:
o Monitorovani vykonu a analyticka podpora marketingu a CRM a zékaznik

s podnikatelskou ¢innosti.
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o Koordinace a posileni interniho systému QlikView, ktery slouzi k souhrnu
obchodnich pozadavkt, Skoleni, podpoie uzivateli a sledovani vyvoje
¢innosti.

o Poskytovani obchodnich informaci za ucelem zjisténi trendu potieb
zakaznikl a predvidat dusledky strategickych zmén chovani zakaznikd.

o Spoluprace na vyzkumech trhu, poskytovanim internich udajt, které umozni
srovnani s trhem.

e Na tuto pozici je poZadovano:

o Velmi dobré analytické schopnosti.

o Znalost MS Office — pokroc¢ilé funkce v aplikaci Excel a VBA.

o Alespon zakladni znalost SQL.

o Orientace na detail, presnost a spolehlivost.

o Schopnost prezentovat vysledky managementu.

o ZkuSenosti s projektovym fizenim.

o Anglictina na komunikativni trovni.

o Vysokoskolské vzdélani. (Makro, 2015)

e Spolecnosti Makro nabizi moznost pracovat v mladém a dynamickém kolektivu,
pifiznivé podminky pro osobni i profesni rust, prilezitost pracovat s Big daty,
zazemi silné nadnarodni spoleCnosti a nabizi zajimavé platové ohodnoceni
a zaméstnanecké benefity.

Tato nabidka prace byla zvefejnéna pomoci systému G2 na strankach jobs.cz

a prace.cz. Prostfednictvim téchto webovych stranek bylo ziskano pouze 7 reakci. Déle
byla zvefejnéna na nasténkadch a strankach spolecnosti, pro osloveni internich
zamé&stnancl. Pfi prostudovani zivotopisti nebyl shleddn zadny vhodny kandidat k pozvani
na pohovor. V pfipadé jinych pozic, kdy pfijde vice reakci, dochazi k pfedvybéru.
V ptipadé, ze personalista vybere vhodné kandidaty dle jeho pozadavki, pieposila
vybranou sérii kandidati nadfizenému dané pozice a ten si vybere ty, co by chtél vidét na
pohovoru.

1. kolo vybérového Fizeni

Prvni kolo vybérového ftizeni spociva v osobnim rozhovoru kandidata s personalitou

a potencialnim nadfizenym pozice. Zde jsou kandidatovi pokladany rizné otdzky tak, aby

bylo zjisténo, jak se dokaze prezentovat a hodnotit. Personalista se ptd na silné¢ a slabé
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stranky kandidata, co ocekdva od dané pozice, ¢imz je zjisténo, zda jsou predstavy
kandidata a pozadavky spolecnosti totozné. Dale je zjiStovano, co konkrétné obnasela
byvald praxe, jaké odpovédnosti kandidait mé¢l a jaky byl divod rozhodnuti zmény
zamé&stnavatele. U uritych pozic jsou jiz v prvnim kole testovany urCité schopnosti
urcitych a znalosti.

V ptipad¢ pozice Business Analyst Senior nebyl Zadny vhodny kandidat z predvybeéru,
proto byla oslovena personalni agentura, aby nasla kandidata sjasnymi pozadavky.
Paralelné se odehravalo vybérové fizeni na pozici Business Controler Sales Force, kde byl
doporucen agenturou pan XY. Doporuceni kandidata vypada tak, ze personalista obdrzi
zivotopis a doporucujici dopis od zaméstnance agentury, kde vyzdvihuje jeho piednosti,
ale také hodnoti nedostatky, znalosti a dovednosti. Pan XY proSel piedvybérem
personalistou spole¢nosti Makro a poté i nadiizenym a byl pozvan k pohovoru. Kandidat
byl osobnostné velmi zajimavy, ale neodpovidal na pozici Business Controller Sales Force.
Jiz na pohovoru zjistili, Ze pro danou pozici nevyhovuje, mu byla nabidnuta jina pracovni
nabidka a rovnou souhlasil s pohovorem na pozici Business Analyst Senior. Pan XY
nabidku rad pfiijal. Personalista kontaktoval nadfizeného pozice a vysvétlil mu situaci.
Nadtizeny pozice se nejprve telefonicky spojil skandidatem, zda opravdu jeho
pfedpoklady jsou takové, jak se zdalo. Prvni kolo pohovoru pan XY jiz absolvoval
s personalistou na pozici Business Controller Sales Force a proto jiz nebyla potieba
opakovat pohovor na pozici Business Analyst Senior.

2. kolo vybérového Fizeni

V druhém kole pohovort obvykle probiha testovani, pokud to dana pozice vyzaduje.
kandidata, také piibyva vice okruhli testovani. Pfednostné se testuji kandidati na pozice,
kde se nemuze nechat nic nahod¢. Testovani provadi personalista, ktery si po konzultaci
s nadfizenym pozice ptipravi dané testy. Personalista si nepieje, aby testy ani jejich nazvy
byly v této praci publikovany. Z divodu vefejnosti této prace by zvefejnéni testl a jejich
nazvu mohlo vést k ovlivnéni vysledki testovani ptipadnych kandidat, kteti by tuto praci
cetli. VSichni manaZzefi, ktefi patii do skupiny High Grade 18 a vice jsou vSichni povinné
testovani pomoci assessment centra, které si persondlni oddéleni zajiSt'uje samo, pouze
v krajnich ptfipadech se vyuziva externich spoleCnosti anebo u vysSich pozic zajistuji

Assessment centra piimo na vedeni spolecnosti v Diisseldorfu.
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Cilem testovani neni jen negativni screening, ale jednd se piedev§im o pochopeni
a motivaci kandidata. Testovani hapomahé pracovat s kandidatem jiz v prab&hu pohovoru.
Touto formou je mozné zjistit, jaky zpusob zadavani testd kandidatovi vyhovuje a zda
upiednostiiuje zadani vSech test najednou anebo postupné. Dale se zjistuje, zdali je
kandidatovi piijemnéj$i pritomnost personalisty v prubéhu testovani ¢i ne, zkratka
testovani napomahd poznat kandidata, ale také napomaha tomu, aby se citil dobfe.

V druhém kole pohovoru byl pan XY také testovan. V tomto piipadé personalista
pouzil nasledujici souhrn testi:

o Test na obchodni pojmy.

o Test na jednoduchou matematiku — tento test je postaven na Grovni znalosti

zakladni Skoly 2. stupné a i ptes jeho jednoduchost spoustu kandidatt pekvapi.

o Test rozhodnosti ve stresovych situacich.

o Test pozornosti.

o Obecny test analytickych schopnosti.

o Inventafe zjiSt'ujici emocni, motivacni a osobnostni charakteristiky.

Vsechny vyse uvedené testy, které byly vyuzity pro testovani pana XY, musi byt
zadany pouze odbornikem.

Na zéklad¢ dojmt z pohovoru bylo zfejmé, ze kandidat vyuziva svych analytickych
schopnosti. Testy bylo ovéfeno, ze analyticky vykon ve srovnani s populaci byl vyznamné
nadprimérny. V rozhodovéani v asovém stresu byl jeho vykon rovnéZ nadprimérny.
Osobnostné byl bez vyznamnych extrému. Byla u néj zfejma vyssi tendence fesit problémy
a dosahovat cilii origindlnim zptisobem. Ma tendence se rozhodovat velmi svizné. Z testu
motivace pan XY vySel jako motivovany. V testech analytické prace s obchodnimi daty
a testu analytického pohledu na data kandidat vykazal dobré schopnosti.

V nékterych praktickych testech nejde jen o zjisténi spravnych odpovédi, ale také jak
si kandidat poradi v pfipadé chyby a jak si pocina, kdyz dostava dodatecné informace,
které¢ ho maji pfivést na fakt, ze udélal chybu. Nekteti kandidati se snazi pfijit na to, kde
chyba vznikla, nektefi to jiz vzdavaji a chybu nechtéji hledat. V ptipad¢ praktické analyzy
bylo zjisténo, ze v ptipad¢ jeho chyby dokazal pan XY rychle reagovat na podnéty a rychle
zjistil, kde chybu udé¢lal a co musi udélat pro to, aby ji napravil. Dokdze analyzovat své
pocinani a dochazi ke spravnému vysledku. Profiluje se tedy jako autonomni ¢lovek, ktery

ma vnitini motivaci dosahovat cili. Timto zptisobem je také mozno zjistit, jak se kandidat
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dokaze sebehodnotit a jakym zpiisobem komunikuje. Z toho vyplyva, ze i jednoduché testy
(napf. jednoducha matematika) dokazi fici daleko vice informaci, nez se mtze zdat.

Dle vysledkii 2. kola vybérového fizeni je zfejmé, ze pan XY je pro pozici Business
Analyst Senior vhodnym kandidatem.

3. kolo vybérového Fizeni

Treti kola vybérového fizeni jsou spiSe jen formalita. Na této schizce se kandidat
Vyjednaji termin nastupu a dle Job Description je jiz stanovena pfibliznd mzda
zameéstnance, ale je potfeba vyjednat na této schiizce jiz konkrétni castku a dalsi benefity
v podobe¢ firemniho automobilu apod.

U pozice Business Analyst Senior nebyli dalsi kandidati, ktefi by absolvovali osobni
pohovor, proto neni potfeba nékoho vyrozumét o vysledcich vybérového fizeni a zamitat
neuspésné kandidaty. 7 kandidatt, ktefi reagovali na webovych strankach, byli zamitnuti
pomoci systému G2, kde jim bylo odeslano na email vyrozuméni, ze spole¢nost Makro
dékuje za jejich zajem, ale Ze jiz byl vybran kandidat, ktery svym profilem 1épe odpovidal
pozadavkim pozice.

B. Program Metro Potentials

Program Metro Potentials je program pro talentované absolventy vysokych Skol. Tento
program byl vytvofen k ziskdni mladych a talentovanych lidi, ktefi po absolvovani
programu nastoupi do spole¢nosti Makro, jako manazer. Program trva 2 roky. Nejprve
stravi 6 mé&sicli na jednom z velkoobchodl spole¢nosti Makro, aby nahlédl do zazemi
a vedeni velkoobchodniho fetézce. Poté stravi 6 mésic na centrale spolecnosti, kde si
projde vSechny oddéleni a pokusi se nahlédnout do jednotlivych procesi. Déle absolvent
vycestuje na 6 mesici do sesterské spolecnosti Metro. MliZze se dostat do zemi Evropské
unie, ale i mimo ni napf. do Indie, Ciny apod. Po absolvovani zahraniéni navitévy centraly
se absolvent vraci rovnou do Diisseldorfu, kde je mezinarodni centréla a tam stravi dalsi
3 mésice. Poté se absolvent vraci zpét do Ceské republiky na centralu a tam se jiz hleda,
kam bude absolvent umistén, dle toho jaky obor je mu nejblize. Tento program ma pevné
danou strukturu vybérového fizeni a ma velmi piisna kritéria. Zakladni pozadavky jsou

nasledujici:
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e Spole¢nost Makro pozaduje:
o Absolvent magisterského studia v oblasti obchodu, podnikdni nebo
cestovniho ruchu.
o Maximaln¢ 3 roky od absolvovani studia.
o Vynikajici znalost anglického jazyka, znalost dalsiho jazyka vyhodou.
o Siln¢ komunikativni, nezavisly, proaktivni a ambicidzni ¢lovek.
o Mezinarodni zkuSenost vyhodou.
e Nabizi:
o Zahajeni dobré kariéry pro mlad¢ talenty.
o Ziskani cennych zkuSenosti v nadnarodni spole¢nosti.
o Prace v zahrani¢i a profesionalni vzdélavani. (Makro, 2015)

Vybérové fizeni na program Metro Potentials probiha dvakrat rocn€ a nabor zacina
vzdy v dubnu a v fijnu. Kandidati maji moznost reagovat na tento program prostiednictvim
emailové adresy, ktera je uvedena na strankach spole¢nosti Makro v sekci zamé&stnani pro
absolventy a studenty. Studentské a absolventské programy jsou také inzerovany
prostiednictvim Facebooku a LinkedInu nebo na veletrzich pracovnich pfileZitosti na
vysokych skoléch aj.

e Piedvybér

Do absolventského programu se k dubnu 2015 ptihlésilo 14 kandidat. Pfedvybérem
zivotopist proslo 9 kandidatd. Pfi posuzovani zivotopist byly dillezité pozadavky, které
jsou uvedeny vyse. Pokud kandidat nespliioval vétSinu z nich, tak nebyl pozvan na 1. kolo
vybérového fizeni.

e 1. Kkolo vybérového Fizeni

Prvni kolo pohovoru probihd na centrdle spolecnosti. Je to osobni pohovor
s kandidaty, kde jsou zjiStovany a ovéfovany zékladni predpoklady pro program.
Personalista necha kandidata pfedstavit a poté zjiStuji jeho silné a slabé stranky,
prostfednictvim nich je také mozno zjistit néco o osobnosti kandidata. Déle jsou pokladany
dalSi otazky ohledné programu. V piipadé splnéni vSech predpokladi jsou kandidati
pozvani do druhého kola. Pohovory probihaly béhem kvétna a Cervna 2015. Osobni

pohovor probéhl s 9 kandidaty a do druhého kola byli pozvani 4 kandidati.
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e 2. kolo vybérového Fizeni

Druhé kolo vybérové fizeni probihalo v prvni poloviné cervence. Druhé kolo je
assessment centrum usporadané na centrale spolecnosti personalnim oddélenim a trva
pfiblizn€ 6 - 7h. Pfizvan byl externi psycholog. Assessment centrum tvoii soubor technik,
které¢ jsou vybrany tak, aby posoudili piesné ty charakteristiky, které jsou potieba. Je
mozno se dozveédét néco o raznych socialnich dovednostech, jako prezenta¢ni dovednosti,
spoluprace v tymu, manazerské dovednosti, prodejni dovednosti apod. Kandidati byli
testovani na zakladni analytické dovednosti, rozhodovani ve stresovych situacich a dale
absolvovali modelovou situaci a také si vyzkouseli hru, ktera ukazala tymovou spolupraci.
Kandidati si staly v tomto testovani pomérné vyrovnané, az na jednoho kandidata. Z toho
vyplyva, ze do tretiho kola byli poslani 3 kandidati.

e 3. kolo vybérového Fizeni

Tteti kolo bylo rovnéz Assessment centrum, nyni se vSak odehrava v Diisseldorfu na
mezinarodni centrale, kam jsou vsichni tifi kandidati vyslani a testovani. Neni omezen
pocet kandidatli na toto testovani, pokud v druhém kole personalisti usoudi, ze za to
kandidati stoji. Testovani probihd v podobném duchu, jedinou zménou je, Ze celé testovani
probihd v anglickém jazyce. Testovani se sklada z rozhovoru, ptipadové studie z oboru
managementu a modelova situace na kriticky den, kterd slouzi k zjisténi, jak si kandidat
uspotada kriticky pracovni den a jak si stanovi priority. Jiz se kandidati netestuji Zadnymi
psychologickymi testy. Pfi uspésném splnéni vSech predpokladi se kandidati vraci zpét do
Ceské republiky a jiz zaéinaji s prvni fazi projektu. T¥i kandidati si v Diisseldorfu vedli
dobfe, ale na pozadavky vedeni spolecnosti, byli moc pramérni, proto bohuzel ani jeden
Z nich nebyl vybran do programu Metro Potentials.

Po absolvovani testovani v Diisseldorfu, byla pfeddna zpétnad vazba z druhého kola
jednotlivym kandidatim, aby veédéli, kde maji jesté prostory na zlepSeni. Naklady na
cestovné a ubytovani jim samoziejmé byly proplaceny spolecnosti Makro.

Ostatnim  kandidatim, ktefi neprosli pfedvybérem, bylo sdéleno zamitnuti.
Kandidatovi, ktery nepostoupil do tfetiho kola vybé&rového fizeni, byla také osobné
pfedana zpétna vazba.

Z vySe uvedeného ptipadu je zifejmé, ze program Metro Potentials je opravdu jen pro
ty nejlepsi z nejlepSich a neni pravidlem, Ze kazdy rok z vybérového fizeni vyplynou 2

talentovani lidé. Dalsi kolo vybérového fizeni probiha v fijnu a listopadu 2015. Testovani
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poté probiha az od dubna 2016. Z minulého roku tento program absolvuje slecna, ktera je

nyni v Indii na centrale spole¢nosti a celkove bude ¢erpat zahrani¢ni zkusenosti 6 mésicu.

4.9 Dotaznikové Setieni

Na zakladé konzultace s personality byly sestaveny otazky tak, aby slouzily jednak pro
zkoumani metod ziskdvani a vybéru ve spolecnosti Makro, ale také aby vysledky byly
zpétnou vazbou pro persondlni oddéleni, jak odvadéji svou praci a jak plisobi na kandidaty
a pfipadné nové kolegy. Dotaznik byl zaméfen na metody ziskavani zamé&stnancu a jejich
vybér. Cely dotaznik je mozno nalézt v ptiloze ¢. 2. Vysledky dotaznikového Setieni byly
importovany na stranky ,,vyplnto.cz, kde byly vysledky zpracovany.

Cilem dotaznikového Setteni bylo zjistit:

e Jakym zpisobem se zaméstnanci dozveédéli o spole¢nosti Makro.

e Co je vedlo k vybéru pravé této spolecnosti.

e V jakém duchu probihalo vybérové fizeni.

e Jak dlouho vybérové fizeni trvalo.

Dotaznik je sestaven ze sedmnacti otazek a na kazdou bylo mozné odpoveédét prave

jednou odpovédi.

4.9.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete pro spole¢nost MAKRO Cash & Carry CR, s. r. o.

Na tuto otdzku odpovédé€lo 35 zaméstnanct, Ze ve spolecnosti pracuji vice nez 5 let,
coz piedstavuje 43,75 % z celkového poctu respondenti. 1 az 5 let pracuje ve spole¢nosti
38,75 % respondentil a mén¢ nez rok odpovédelo 17,5 % respondentti. Z téchto vysledki je
ziejmé, ze spoleCnost ma nejveétsi podil stalych zameéstnancli, coz naznaluje, Ze
zamestnanci jsou spokojeni a nemaji potiebu zaméestnavatele ménit.

Graf ¢. 7: Zaméstnanci dle poctu let ve spolecnosti
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Otazka €. 2: Kde jste se dozvédél/a o pracovni prileZitosti?

Z grafu ¢. 8 je zfejmé, ze 33,75 % respondentl se dozvédelo o pracovni prilezitosti
z webovych stranek jobs.cz a prace.cz. Vzhledem k tomu, Ze naklady na inzerci na téchto
webovych strankach jsou velmi vysoké, tak je dobré védét, ze tyto naklady se
z dlouhodobého hlediska vyplaceji. 18,75 % respondentl se dozvéd€lo o pracovni pozici
od znamych, ktefi jiz ve spoleCnosti pracuji, coz je pro spolecnost piizniva informace. To
op¢t demonstruje zna¢nou spokojenost zaméstnanct. 16,25 % respondentli si sami nasli
pracovni pozici na webu spoleCnosti, 8,75 % respondentii zaslalo své CV do personalni
agentury naslepo a byli nasledné osloveni. 7,5 % respondenti bylo osloveno piimo
spole¢nosti Makro, 6,25 % bylo externimi zaméstnanci spole¢nosti Makro a nasledné byli
osloveni k pfesunu na interni pracovni pomér, 5 % respondentd bylo piimo osloveno
agenturou. Tfi respondenti byli osloveni jinak, nez vySe uvedené. Jeden uchaze¢ se
dozveédél o praci pii nakupu v Makru Hradec Kralové, nékdo se dozveédél o pracovni
piilezitosti v tisku a jeden z respondentti uvedl, Ze si jiZ nevzpomind, protoZze je ve
spole¢nosti Makro jiz od roku 1999. Spole¢nost Makro vyuziva inzerci na Utadu prace
pouze pro pracovni pozice do velkoobchodi, ale ne na centralu.

Graf ¢. 8: Zpusob, jak se uchaze¢ dozvédél o pracovni prilezitosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 3: Jaky byl Vas diivod, pro¢ jste si vybral/a pravé spole¢nost Makro?
Z grafu €. 9 je moZno vidét, ze nejvétsi pocet respondentt tj. 32 si vybralo spolecnost,

protoze zde nasli pravé tu pozici, kterou piesné hledali. Tento pocet predstavuje 40 %.
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Dale 20 % uchazect si vybralo spolec¢nost Makro kvili dobré povésti, 16,25 % si vybralo
spoleCnost na zaklad¢ doporuceni. 12,5 % uchazect si vybralo spole¢nost, z divodl
vzdalenosti od bydlisté a 11,25 % kvili mzdovému ohodnoceni. Z této otazky je mozno
usoudit, Ze je vétSina zaméstnancli motivovana pro svoji praci, protoze si nasli praci,
kterou presné hledali.

Graf ¢. 9: Diivod zajmu o spoleénost Makro
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 4: Ne/Bylo z popisu naplné prace ziejmé, o co se jedna?

Z grafu ¢. 10 je ziejmé, ze 92,5 % respondentim bylo jasné z popisu naplné prace,
0 jakou pozici se jedna. Naopak 6,25 % respondentim nebylo ziejmé, o jakou pozici se
jedna. Na zakladé téchto vysledkli by méli personalisté zapracovat na obsahu nabidek
volnych pozic, které zvetejiuji.

Graf ¢. 10: Srozumitelnost popisu prace
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Otazka ¢. 5: Jaky dojem jste mél/a pri prvnim kontaktu se spole¢nosti MAKRO
Cash & Carry CR, s. 1. 0.2

Z grafu €. 11 je mozno vidét, jaka byla spokojenost respondentl pti prvnim kontaktu
se spole¢nosti. Pro personalisty je pozitivni skutecnosti to, ze 73,75 % uchazeci mélo
z prvniho kontaktu se spole¢nosti dobry pocit a 21,25 % respondentit mélo spise dobry, coz
by se dalo hodnotit, jako pozitivni jev. 3,75 % uchazeci se citilo spiSe Spatné pii prvnim
kontaktu, ale nikdo nehodnotil tuto otazku, ze se citil vyloZzen¢ $patné a naopak jeden
uchaze¢ hodnotil prvni kontakt, jako vyborny, coz celkové naznacuje, Ze jsou zde jeste
rezervy na zlepSeni.

Graf ¢. 11: Pocit respondenti p¥i prvnim kontaktu se spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 6: Kolik vybérovych kol pohovoru jste musel/a absolvovat, neZ jste
byl/a prijat/a?

Z grafu €. 12 je ziejmé, ze nejvetsi podil respondentt tj. 47,5 % absolvovali dvé kola
vybérového fizeni, dale je zajimavé, ze hned na druhém misté s podilem 32,5 % jsou
respondenti, ktefi absolvovali jen jedno kolo, coz opét miize naznacovat kvalitu
pfedvybéru personalisty nebo persondlni agentury. 13 % respondentl absolvovalo tfi kola
vybérového tizeni pouze 3,75 % respondentll absolvovalo vice nez 3 kola vyberového

fizeni.
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Graf ¢. 12: Pocet kol vybérového Fizeni

38
40 -

35 -
30 - 26
25 7
20 -
15 - 13
10 A
> =
0

1 2 3 vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 7: V jaké atmosfére probihal osobni pohovor?

Graf €. 13 opét naznacuje pozitivni jev pro personalisty, protoze 47,5 % vnimalo
osobni pohovor v pratelské¢ atmosfére a zaroven 36,25 % hodnotilo atmosféru pfii
pohovoru, jako profesionalni. Dale 16,25 % vnimalo atmosféru neutraln¢ a nikdo
nezodpovédel, ze byl pohovor nepfijemny. Tyto vysledky opét koresponduji s vysledky
otazky ¢. 11.

Graf ¢. 13: Atmosféra vnimana pri osobnim pohovoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8: Kdo byl pritomen p¥i prvnim osobnim pohovoru?

Na grafu ¢. 14 je znazornéno, kdo byl pfitomen pfi prvnim pohovoru s uchazecem.
83,75 % respondenti odpoveédélo, ze byl piitomen personalista a potencialni nadfizeny,
dale 7,5 % respondenti mélo u pohovoru personalistu, potencialniho nadiizeného a jeho
nadfizeného, 6,25 % bylo na pohovoru pouze s personalistou a pouhych 2,5 % pouze

S potencialnim nadfizenym. Nepsanym pravidlem spolecnosti je, ze potencidlniho nového
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kolegu by mél vidét kazdy jeho nadiizeny naptic strukturou a od toho se také odviji pocet
kol vybérového fizeni. Pokud se povede domluvit prvni kolo pohovoru se vSemi jeho
potencialnimi nadfizenymi, tak staci pouze jedno kolo apod.

Graf ¢. 14: Ucastnici osobniho pohovoru s uchazecem
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Otazka ¢. 9: Jak dlouho trval prvni astni pohovor?

Dle grafu ¢. 15 je zfejmé, Ze nejéastéji trval pohovor 30 — 60 min a to z 67,5 %.
18,75 % respondentl absolvovalo pohovor dlouhy 60 min a vice a 13,75 % stravilo na
pohovoru méné nez 30 min. Z této skutecnosti vyplyva, ze adekvatni délka pohovoru je
piiblizné okolo lhodiny, coz je povazovano za adekvatni k tomu, aby personalista stihl
dostatecné poznat kandidata a v pripadé testovani kandidatt trvaji pohovory zpravidla vice
neZ hodinu.

Graf ¢. 15: Délka prvniho tstniho pohovoru?

50 -

40 -

30 -

20 A

Mené nez 30 min 30-60 min 60 min a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani

S7



Otazka ¢. 10: ObdrZel/a jste po prijeti dostate¢né informace o spole¢nosti?

V grafu €. 16 je mozno vidét, ze 82,5 % respondentl dostali po pfijeti do pracovniho
pomeéru dostatecné informace o spolec¢nosti. 17,5 % respondenti odpovédelo, ze dostatecné
informace neobdrZeli. Procento informovanych je sice vysoké, ale informovanost je
zékladem pro viechno dalii konani. Cislo informovanosti by mélo byt jesté vyssi a tudiz
ma spole¢nost i zde n€jaky prostor pro zlepseni.

Graf ¢. 16: Dobra znalost informaci o spole¢nosti po prijeti do pracovniho poméru
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Otazka ¢. 11: Jaky byl Vas celkovy pocit z vybérového Fizeni?

Na grafu €. 17 jsou zndzornéné odpoveédi na otazku celkového hodnoceni vybérového
fizeni, za coz se miZe schovat taktéZ celkové hodnoceni samotnych personalistd.
Uspokojujici mize byt skutenost, Ze vice nez polovina 51,25 % respondenti hodnotilo
celkovy pocit z vybérového fizeni, jako dobry a dalSich 32,5 % respondentti hodnotilo,
jako spise dobry, coz je dohromady vice nez 80 % spokojenych ohlast. Neutralni pocit
mélo pouze 12,5 % respondentli a negativné vnimala vyb&rové fizeni témér 4 %
respondentt.

Graf ¢. 17: Celkovy pocit z vybérového Fizeni
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Otazka ¢. 12: Jaky mate pracovni vztah se spole¢nosti?

Graf ¢. 18 znazoriuje strukturu pracovnich vztahti respondentii ke spolecnosti.
Nejveétsi zastoupeni maji pochopitelné kmenovi zaméstnanci na hlavni pracovni pomér
s podilem 88,75 %, dale dotaznik vyplnilo 5 % externich pracovnikd, tj. stazista na dohodu
o pracovni ¢innosti pfes agenturu a poté malé zastoupeni o podilu 1,25 % zameéstnanci na
dohodu ptimo u spole¢nosti Makro, 1,25 % externi pracovnici OSVC a 125 %
respondentll byl pracovnik externi spolecnosti, ktery ma pouze pracovisté ve spoleCnosti
Makro.

Graf ¢. 18: Struktura respondentii dle pracovniho vztahu se spole¢nosti
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Otazka €. 13: Na jakém oddéleni pracujete?

Dalsi otazka slouzila spiSe, jako identifikacni nebo jako ptehled, z kterého oddéleni je
nejvetsi navratnost. Nejvetsi procento 25 % dotaznikd bylo vyplnéno na oddéleni
marketingu. Dale pak v sestupném pofadi oddéleni nakupu s 13,75 %, navratnost logistiky
predstavovala 12,5 %, z personalniho, finanéniho oddéleni a kvality byla navratnost po
7,5 %, z controllingu a IS byla navratnost 6,25 %, merchandising vyplnil 5 % a poté
pricing a oddéleni pro klicové zakazniky vyplnilo po 3,75 % dotaznika a z generalniho

feditelstvi se vratil jeden dotaznik, coz ptedstavuje 1,25 %.
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Graf €. 19: Struktura respondentii dle oddéleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 14: Do jaké skupiny zaméstnanci se Fadite?

Dalsi graf ¢. 20 tika, jaka byla struktura respondentt dle zatazeni funkce. Nejvetsi
zastoupeni respondentd a to 58,75 % byli specialisté/ky, 23,75 % byli manazeti/rky
a spodilem 17,5 % byli asistenti/tky. Mozna souvislost mize byt s % navratnosti
z marketingu, které bylo nejvyssi a prave tam se nachdzi nejvice specialistt.

Graf ¢. 20: Struktura respondenti dle zafazeni do skupiny
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Otazka €. 15: Jste muz/Zena?
Dalsi identifikaéni otazkou bylo rozdéleni dle pohlavi. Zeny mezi respondenty mély

zastoupeni 60 % a muzi 40 %. Vétsi ochotu vyplnit dotaznik, projevily Zeny.
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Graf €. 21: Struktura respondentii dle pohlavi
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Otazka ¢. 16: Do jaké vékové kategorie spadate?

Graf €. 21 znazoriiuje strukturu respondentii dle vékové kategorie, pfiCemZ nejvetsi
zastoupeni méli respondenti ve véku mezi 31 — 40 letech s podilem 53,75 %, druha nejvétsi
skupina respondent byla ve v€ku mezi 18 — 30 letech spodilem 27,5 %. 15 %
respondentl spadad do v€kové kategorie 41 — 50 let a nejmensi skupinou respondentt je ve
véku 51 — 60 let. Do posledni vékové skupiny tj. 61 let a vice se nezatfadil zadny
z respondentil. Toto zjiSténi naznacuje, ze spole¢nost vyhradné neuptfednostituje mladé lidi,
ale nejlépe lidi v nejproduktivnéjSim véku. Naopak vSak naznacuje, Ze tyto zaméstnance
uptednostiuje pied starS$i populaci ve véku 51 let a vice. Otazkou ziistava, zda spole¢nost
je tak rychle vyvijejici a ma prostor pouze pro lidi, ktefi tomuto tempu staci a nebo starsi
lidé poté spole¢nost diky tomuto tempu opousteji sami.

Graf ¢. 22: Struktura respondenti dle vékové kategorie.
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Otéazka €. 17: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Z grafu €. 22 je mozno vidét, jaka je vzdélanost ve spolecnosti. Nejvétsi podil 50 %

jsou respondenti, ktefi absolvovali vysokoskolské magisterské studium, dale 27,5 %
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respondenttl jsou stfedoskolsky vzdélani, dale stfedoskolské odborné vzdélani ma 8,75 %
respondenti a 5 % respondenti maji vys$i odborné vzdélani a vysSsi vzdélani nez
magisterské ma také 5 % respondent. Vysokoskolské bakalaiské ma 2,5 %. Spole¢nost
Makro ma Sirokou strukturu vzdélanosti, proto ma také zastoupeni 1,25 % vyucenych
respondentt. Dale 46 respondentii odpovédélo na dobrovolnou otazku a tj. zaméteni nebo
nazev absolvované skoly. Jak bylo o¢ekavano, bylo ziskdno mnoho riznorodych odpovédi.
Nejvice respondentd, ktefi na tuto otazku odpovédéli bylo z Vysoké skoly Ekonomické
vPraze spottem 9 a poté 8 respondenti bylo z Ceské Zemédélské univerzity,
4 respondenti byli z CVUT, 3 z VSCHT, po dvou respondentech z Masarykovi Univerzity
a Univerzity Karlovy. Dale bylo uvedeno mnoho dalSich vysokych, vyssich a stfednich
Skol.

Graf €. 23: Struktura respondentii dle vzdélanosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.9.2 Vysledky Fizeného rozhovoru

Rozhovor o vysledcich dotaznikové Setfeni byl provaden s personalistou panem Janem
Rychlikem, ktery pracuje na odd¢éleni HR Recruitment & Development a pravé on ma na
starost moznosti ziskavani a zplisob vybéru novych zaméstnancti. Celkem bylo polozeno
19 otazek. Byly pokladany nejprve obecné otdzky a poté byly zaméfeny na vysledky
Setfeni. Souhrn otdzek je moZno nalézt v ptiloze €. 3.

Jan Rychlik pracuje pro spolecnost necelych 6 let a pracuje na pozici Recruitment
Specialist. Jeho naplni prace je pfedev§im nabor na centralu na niZsi a stfedni pozice a véci

S tim souvisejici, jako je testovani apod. Pti nastupu do spole¢nosti mél jiz 3 roky praxe
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Vv personalistice. Konkrétné pak pracoval 3 roky v personalni agentute a predtim pracoval
jako Skolni/firemni psycholog Vv soukromé Skole a zajistoval zde také recruitmentové
a developmentové zalezitosti.

Na otazku ohledné struktury zaméstnancu dle poctu let ve spolecnosti bylo
odpovézeno, ze je dobré mit stalé zaméstnance, protoze se s nimi da 1épe systematicky
pracovat. V soucasnosti se trh prace po recesi probouzi, tak se uvidi, zda spole¢nosti vydrzi
relativné nizka fluktuace.

Na otazku zda si mysli, ze souCasné¢ vyuzivani zplisobu ziskdvani zaméstnancu je
dostacujici bylo odpovézeno, ze urcité ne a ¢im dal vice je vyuzivano vyhledavani pfimo
ptes Linked-In, coz je predev§im zalezitost poslednich tydnt a hlavné u pozic
analytickych. Vice pozic se zadava i personalnim agenturam, coz v minulosti nebylo tak
Caste.

Dale byl personalista dotazovan ohledné vysledkt otazky ¢. 3 dotazniku, tykajici se
toho, Ze nejvetsi % zaméstnanct naslo ve spoleCnosti presné takovou praci, kterou sami
hledali. Odpovézeno bylo, Ze si mysli, Ze z motivaéniho hlediska je to pozitivni, Ze
zaméstnanci chtéji prave to, co spolenost nabizi. Trochu k zamysleni je pry pro spole¢nost
zélezitost mzdy. Zda je mzda malo motivujici, nebo jestli je dobie hodnocena a motivacéni
priority pfi rozhodovani jsou u zaméstnanct jiné kvuli nastaveni jejich osobnosti. Dale
byla podotknuta zajimavost, Ze podle poslednich prizkumt agentury Hays je motivace
vyskou mzdy pii rozhodovani o nastupu a zméné zaméstndni u kandidatl na prvnich
mistech.

Dalsim bodem dotazovani byla propracovanost a zietelnost pracovnich nabidek, ktera
byla respondenty hodnocena pomérné pozitivné. Na otazku, jak by bylo mozné zietelnost
jesté zvysit, bylo odpovézeno, ze nic efektivnéjsiho personalistu nenapadd a dale je
uvedeno, ze 92,5% je hodn¢ a zda se, ze popisy jsou pomérn¢ dobie odpovidajici tomu
zakladnimu, co se na dané pozici opravdu déla. Samoziejmé nelze zabihat do podrobnosti
uz v inzeratu. Dokonce s ipravou trhu a sniZzenim poctu reakci na inzerci bude muset
personalista zkouset inzeraty uvadét méné popisné a doufa, ze bude stale dost zfejmé, co
kandidaty/zaméstnance bude na pozici cekat.

Na otazku ¢. 9 rozhovoru bylo odpovézeno, ze k tomu, aby byl pro kandidaty prvni
kontakt se spolecnosti jesté lepsi, tak by méla byt rychlejsi reakce ze strany spolecnosti.

Bylo sdéleno, Ze na této zalezitosti pracuji v podobé€ technickych zmén, kterymi je moznost
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docilit usnadnéni prochazeni doslych reakci a tim urychleni prvniho kontaktu s kandidatem
po jeho zajmu o pozici.

Na otazku €. 10, tykajici se schopnosti dostatecného poznani kandidata jiz z jedné az
dvou setkani bylo sdéleno, Ze Si nemysli, Ze je mozno jej poznat dokonale, ale predpoklada
se, ze je mozno jej poznat dostatecné k tomu, aby byla ziskana urcita piedstava 0 jeho
pfednostech a ptipadnych rizicich a aby bylo mozné srovnani S ostatnimi kandidaty. Na
jednom ¢i dvou setkanich neprobihaji jen rozhovory, ale kandidat ¢asto absolvuje také
praktické ¢i psychometrické testy. Jako hlavni faktor, ktery personalista musi z prvnich
setkani zjistit je motivace, ktera se da se slusnou pravdépodobnosti odhadovat i v relativné
kratkém cCase.

Na vysledky otazky ¢. 7 dotazniku, kdy vétSina respondenti hodnotila atmosféru pfi
prvnim pohovoru jako pratelskou a profesionalni polichocené bylo odpovézeno: ,, To se
dobre posloucha, ale samoziejmé je treba na to pamatovat porad, snadno se usne na
vaviinech a jedna chyba miize zkazit mnoho.

Na otazku €. 12 rozhovoru byl dotazovéan, zda si nemysli, Ze by bylo lepsi, aby na
prvnim kole pohovoril byl pfitomen jen personalista. Bylo vysvétleno, Ze zcela jisté ne. Ve
spousté piipadt je potieba, aby mohl nadifizeny nebo budouci kolega odpovédét
kandidatim na otazky, coz zlepSuje jednak pochopeni moznosti kandidata, ale zaroven
1 usnadni kandidatovi poznat dikladné&ji nabizenou pozici. Je pravda, Ze se tim spotiebuje
dalsi ,,clov€kohodina“ navic, ale zase jsou uSetfena druhd kola v pfipad¢, Ze by kandidat
neodpovidal odborn€¢ nebo by sdm usoudil, Ze se mu pozice nelibi dostatecné.
Personalistou také bylo podotknuto, Ze se nesmi zapominat na to, ze kandidat si také
vybira.

Dle dotaznikového Setfeni trvaji pohovory nejcasteji 30 az 60 minut. Personalistou bylo
potvrzeno, Ze je tomu tak, ale ze jeho pohovory na pozice spiSe specialistl, jsou typicky
alesponn 60 minut dlouhé, proto zjeho hlediska je délka 30 az 60 minut nedostacujici.
Pokracovano je tim, Ze je mozné, ze vysledek je dan téZ tim, Ze pfi internich prestupech
neni tieba tolik poznat kandidéata nebo tim, ze skoro 44 % kolegt je ve spolecnosti déle nez
on a dfive mohla byt praxe jina.

Na dalsi otazku ohledné zvySeni procenta informovanosti novych zaméstnanci bylo
odpovézeno, Ze z praktickych davodil probihaji spole¢né adaptace jednou za delsi Cas a ne

vzdy je individualni adaptace natolik podrobna a z hlediska prehledu o firmé prifezova.
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Nékdy je potfeba, aby novy pracovnik rychle zacal podavat vykon a vzdalené;jsi oblasti se
nechavaji az na spole¢ny adaptacni program.

Na otazku €. 15 rozhovoru ohledné tspésného vysledku, 80 % respondentti hodnotilo,
ze méli celkové dobry pocit z vybérového fizeni, bylo odpovézeno: ,, Myslim, zZe 80/20 je
oblibeny businessovy pomer, ale 7 20% je toho urcite spousta, co miizeme zlepsit. **

Ohledn¢ struktury kmenovych a externich zaméstnancii bylo sdé€leno, ze by bylo
vhodné, aby byli vSichni zaméstnanci kmenovi, ale externi spoluprace je vyuzivana
Z nutnosti, kvili nedostatku pldnovanych mist na vSechnu praci a projekty, kterych se
spole¢nost ucastni.

Na otazku €. 17 rozhovoru ohledné toho, ze nejvice respondenti bylo z marketingu
a zaroven specialisti bylo personalistou vysvétleno, Ze moznd maji marketingovi lidé lepsi
vztah k dotaznikim a pomér specialistt vuéi ostatnim je pravdépodobné ptiblizné
odpovidajici jejich mnozstvi ve struktufe centraly.

Ohledné ve€kové struktury zaméstnanci spole¢nosti bylo prohlaseno, ze nejsou
diskriminované zadné vékové struktury. Dale se da predpokladat, Ze kdyZ je ve spole¢nosti
tolik lidi déle nez 5 let, tak budou spadat do v€kové struktury star$i, vtomto piipadé
3140 let.

V otazce vzdélanosti respondenti ve spoleCnosti a jeji dulezitost pro ni bylo
v kombinaci se schopnosti splnit odborné pozadavky. Vystudovana s$kola je pro né&j az
vedlej$i. Neni preferovan nikdo dle skoly, zalezi na konkrétnim kandidatovi a jeho

osobnosti.
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5 Zhodnoceni zjiSténych vysledkii

V této casti prace budou zhodnoceny procesy, které spolecnost Makro provadi
k ziskani a vybéru novych zaméstnanctu. V praktické casti prace byla popsana fidici
struktura spolecnosti, ale hlavné personalniho oddé€leni, které je pro tuto praci klicové.
Rozd¢leni zodpovédnosti na personalnim oddéleni se zda byt logicky uspotadané. Jako
nedostatek je hodnocena komunikace mezi jednotlivymi odd€lenimi Vv ramci celého
personalniho odd¢leni. Na zakladé vysledk hodnoceni spokojenosti zaméstnanct za rok
2015 vyslo, ze toto oddéleni neni zvyklé fungovat jako tym a vyskytuje se zde vice
individualistd, nez tymovych hract. Tato skute¢nost byla potvrzena autorkou prace, ktera
na persondlnim odd¢leni pracuje a komunikace mezi jednotlivymi ¢astmi oddéleni je pro ni
velmi dilezita. Nastavaji totiz neptijemné situace, kdy oddéleni HR Administration nesdé¢li
podstatnou informaci HR Recruitment & Development a dojde tak k ¢asové prodleve,
napt. HR Administration dostane od stavajiciho zaméstnance vypovéd a nepovazuji za
dilezité tuto informaci okamzité sdélit oddéleni HR Recruitment & Development, aby
zacali pocinat dulezité kroky k tomu, aby pozice byla co nejdiive znovu obsazena. Tim

dochazi k casovym prodlevam, které by se pii pravidelné komunikaci nestavaly.

5.1 Zhodnoceni systému ziskavani a vybéru zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanci na centralu spolecnosti je velmi rtznorodé, jsou zde
vyuzivany moderni zplsoby ziskavani zaméstnanci v podobé socialnich siti, vyuZzivani
doporuceni zaméstnancii, ale také vyuzivani personalnich agentur pro ziskdni vhodného
kandidata. Spole¢nost nespolupracuje s ufady prace. Piedsudky o kandidatech
z pracovniho Ufadu jsou mozna pfili§ ovlivnény situaci v pfedchozich letech, kdy byly
urady plné nezaméstnanych lidi pfevazné€ bez kvalifikace. Takové zaméstnance centrala
spolecnosti nepotiebovala, proto tfady prace dlouhodobé vyuzivaji pouze personalistky
jednotlivych velkoobchodnich fetézci.

Je dulezité, aby vedeni spolecnosti mélo piehled o obsazovanych pozicich, ale
schvalovani kazdé pozice i znovu obsazované z dlivodu mateiské dovolené nebo odchodu
zaméstnance se muze zdat zbytecné. Timto schvalovanim se proces ziskavani a vybéru
zamestnance znacné prodluzuje a nadiizeny ¢eka na své nové zaméstnance jesté déle, nez

je potiebné.
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Prakticka cast prace také obsahovala popis procest pro vybér dvou odlisnych pozic.
Z nichz je potvrzeno, ze kazda pozice je ve spole¢nosti individudlni a je potieba zachovat
individualni pfistup ke kazdé z nich. U kazdé pozice jsou dilezité jiné aspekty, které je
personalista schopen u kandidata ovéfit nebo vyvratit. Je také zajimavé, jak se dokéze
vyvinout vybérové tizeni. Pokud se k personalistiim dostane zivotopis kandidata, ktery je
osobnostn¢, intelektové nebo jinak zajimavy, ale neodpovida piesné pozici, o kterou se
uchazi, personalisté se snazi takovému kandidatovi najit cestu, jak by mohl své prednosti
uplatnit v ramci spole¢nosti na jiné pozici. Vzhledem k recesi v poslednich letech je zajem
0 zaméstnani nizsi a spolecnost registruje tbytek kvalitnich a motivovanych lidi.

Program Metro Potentials ma velmi strukturovany a striktni postup ziskdvani a vybéru
vhodnych uchazecii. Pro spole¢nost Makro je tento program velmi dilezity, protoze dava
spole¢nosti mladé talentované, ambiciozni lidi, ktefi ozivi procesy ve spole¢nosti 0 nové
napady, neboji se vyzvy, protoze samotné absolvovani tohoto projektu neni Uplné pro
vSechny. Lidi, ktefi pro spole¢nost Makro za¢nou pracovat po absolvovani projektu, jsou
velmi samostatni a maji vzacné zkuSenosti ze zahrani¢i a pravé takovi lidé spolecnost
zenou kuptedu tak, aby se vyvijela ve stejném tempu, jak rychle se vyviji trh, na kterém
spolecnost plisobi. V ramci pfijimaciho fizeni na projekt Metro Potentials jsou dvé
Assessment centra. Prvni se kona v ramci centraly spole¢nosti a zédkladé téchto vysledk
jsou kandidati poslani na Assessment centrum do Diisseldorfu. Pfi pfihlizeni na celé
testovani bylo zjisténo, Ze jsou zde nasledujici nedostatky:

e Nedostatecna strukturovanost. Assessment centrum probihé cely den, ale kandidati

ani hodnotitelé nejsou piesné¢ seznameni s pribéhem. Nejsou nastaveny zadné
Casové useky pro jednotlivé Casti testovani a velmi Casto se stava, ze se testovani
velmi prodluzuje.

e Psycholog by mél sdélit jednotlivym hodnotitelim, na co se maji zaméfit.
Hodnotitelé nehodnoti kandidaty prvotné na zéklad€ toho, jak vychazeji vysledky
testli a posoudi to svym subjektivnim dojmem, jak je mu kandidat sympaticky, jak
se mu libi jeho vystupovani apod. To jsou jisté také dilezité aspekty, ale ne
stéZejni. Psycholog sice sestavi zpravu o tom, jak jednotlivi kandidati obstali
V testovani a co z toho vyplyva, ale ostatni hodnotitelé nejsou s témito vysledky

prili§ vcasné seznameni, aby se dle nich mohli rozhodnout. Zcela jisté¢ by méli
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vyuzivat vysledky testd a k tomu samoziejmé zapojit sviyj subjektivni pohled, jak
se jim kandidat zalibil.

e Modelové situace se pouzivaji béhem Assessment centra. Casto se stiva, Ze
kandidati modelové situace jiz znaji. Proto by bylo vhodné tyto modelové situace
obmeénit.

Celkovée by se dalo tici, ze spolecnosti si ve véci ziskavani a vybeéru zaméstnanct vede
dobfe a snazi se vyuzivat veskeré dostupné metody, ale zcela jisté se zde daji najit prostory

na zlepSeni.

5.2 Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikovym Setfenim bylo zji§téno, Ze ma spolecnost nejvetsi podil stalych
zameéstnanc, ktefi ve spole¢nosti pracuji vice nez 5 let. Nejcastéji byli zaméstnanci ziskani
pomoci systému G2, ktery uvetejiiuje pracovni nabidky na strankach jobs.cz a prace.cz.
Dale je z dotaznikového Setieni ziejmé, ze stavajici zaméstnanci jsou ve spolecnosti
spokojeni, protoze praci na cenrale spolecnosti ddle doporucuji svym znamym. Mozn4 je to
zpusobeno tim, ze 40 % zaméstnanct pracuje zde praveé proto, ze zde nasli pozici, kterou
presné hledali. Vice nez 70 % respondenti méli dobry pocit pii prvnim kontaktu se
spole¢nosti, coz také potvrzuje fakt, Ze vice nez 80 % respondentil bylo s praci personalistl
a pocitu z vybérového fizeni spokojeni a hodnotili pocity, jako dobry nebo spise dobry.
Pouze jeden respondent odpovédél, Ze mél vyborny pocit pfi prvnim kontaktu se
spolecnosti, coZ znamena, Ze jsou zde 1 néjaké prostory na zlepSeni. Dale je zndmo, ze
necelych 50 % uchazeci absolvovalo 2 kola vybérového fizeni a vice nez 30 %
absolvovalo pouze jedno kolo. Z toho vyplyva, ze prace personalisti je efektivni a jsou zde
lidé na spravném misté, pokud jsou schopni poznat z jednoho az dvou setkani, zda je
Cloveék pro danou pozici vhodny. Tento fakt se potvrzuje i z dlouhodobého hlediska,
protoze 43,75 % zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti vice nez 5 let, tak je tomu i u hlavniho
rekrutera. U vSech zaméstnanci by méla byt informovanost o spolecnosti zajiSténa na
100 %, nyni je pouze 82,5 %, proto i zde je prostor pro zlepseni. K tomu nyni muize
pfispivat tzv. adaptace, kterou musi absolvovat kazdy novy zaméstnanec. Zaméstnanec ma
moznost nahlédnout do vSech procesli v ramci spolecnosti z hlediska velkoobchodu, ale
1 centraly. Dale z Setfeni vyplyva, ze spolecnost Makro zaméstnava na centrale nejvétsi

podil zaméstnanct ve véku 31 — 40let.
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5.3 Zhodnoceni Fizenych rozhovori

Z tizeného rozhovoru s personalistou Janem Rychlikem je zfejmé, Ze svou praci déla
dle svého nejlepsiho védomi a svédomi vyuziva k tomu své znalosti z psychologie
a z dlouholeté¢ praxe. Ve spolecnosti je pomérn¢ dlouho, aby dostatecné poznal, jaké
zamé&stnance spole¢nost potiebuje. Snazi se vyuzivat moderni metody pro vyhledavani
novych zaméstnanct a je pro né&j velmi dilezitd motivace zaméstnancl. Jsou hledani lidé,
ktefi chtéji pro spoleCnost pracovat, coz naznacuji i vysledky dotaznikové Setieni,
konkrétné pak otazka €. 3. Vysledky dotaznikového Setfeni byly hodnoceny vesmés
pozitivné. Vysledky ohledné pocitu respondentli z prvniho kontaktu se spolecnosti
a z vybérového fizeni, jako celku mu lichoti a motivuji ho v podavani jeste lepsich vykont
z jeho hlediska. Samoziejmé bylo zdtraznéno, ze nesmi usnout na vaviinech a je potieba
stale pracovat na zlepSovani. Zjisténé nedostatky pro néj nejsou piekvapenim, je si védom
vétSiny z nich, ale bohuzel neni zcela v jeho silach se vSemi néco udélat z diivodu, ze
vedeni spole¢nosti v Némecku ma striktné nastavena pravidla pro vSechny staty. S témi
nedostatky, s kterymi je schopen néco udé€lat, se snazi pracovat napiiklad v podob& zmény
systému k ziskdvani vhodnych kandidatt, ktery mu jiz dle danych pozadavkl piedvybér
udéla a zasle do mailu pouze ty kandidaty, ktefi se pro pozici hodi a tim se podstatné zkrati
doba od reakce uchazee a prvnim kontaktu se spoleCnosti. Své postupy si dokaze

zdtvodnit, obhajit a bohuzel neékteré ovlivnit nedokaze, jak jiz bylo zminéno.
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6 Navrhy na zlepSeni

Jak jiz bylo zminéno vyse, Spole¢nost Makro si ve svém pocinani nevede Spatné, ale
aby dovedla své procesy k dokonalosti a spokojenosti vsech zacastnénych méla by vzit
v uvahu navrhnuté navrhy na zlepseni.

A. Teambuilding TEPfaktor

Ohledn¢ komunikace a nespoluprace mezi jednotlivymi odd€lenimi personalniho
oddéleni spole¢nosti byla navrhnuta teambuildingova aktivita v podob¢ spole¢nych 2 dnu
v Chotilsku okres Ptibram, které se nachazi cca 40 km od Prahy. Zde se nachazi zabavni
centrum s ukoly pfipominajici vS§emi znamou pevnost Boyard, kde by se spoluprace mezi
jednotlivci a v ramci celého personalniho oddé¢leni utuzila. Dle vyzkumu bylo zjisténo, ze
absolvovani TEPfaktoru bylo dosazeno stmeleni jednotlived vramci tymu u 95 %
navs§tévniki, zlepSit komunikaci se podafilo u 90 % navstévniki, ukazali se pozice
Vv kolektivu u 96 % navstévnikti a hlavné na 100 % dokazala tato aktivita navstévniky
pobavit. TEPfaktor provéfi vytrvalost, souhru v tymu, odvahu, odhodlani a zapal pro hru.
Je to dobrodruzna tymova hra zaméfena na zébavu, tymovou spolupraci, adrenalin,
dobrodruzstvi a vyzvu. Sklada se ze spousty zajimavych ukoll, kde se v tymu dvou az péti
osob zdolava pestra variace piekazek. Ukoly jsou rozdélené na fyzickou kondici, logické
mysleni, zru¢nost a trpelivost. Neni to jen hra, ale soucasti velkého aredlu jsou také
plaZzové bary, catering, samoobsluzny bar, ubytovani, konferencni mistnost a dalsi
doprovodné programy v podob& zdvodi na segway, plavby na lodich po Slapech,
barmanska show, lukostielba, sticlba ze vzduchovky ¢i kuse, nafukovaci atrakce, fotograf
s moznosti fotoknihy, moznost zaptjceni akénich kamer a mnoho dalSich. Pro tym
z personalniho oddéleni je doporucen dvoudenni pobyt v arealu v bungalovech a hra
TEPfaktor. Budou rozd¢leni na tii tymy o 5 lidech a tyto tymy budou soutézit proti sob¢,
kdo splni vice tkoli v ¢asovém useku 2h. Naklady na cely dvoudenni teambuilding je

k dispozici v tabulce ¢. 2.
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Tabulka €. 2: Cenik a rozpis poloZek nakladu za teambuilding

Polozka Cena

1. hodina 349 K¢
2. hodina 309 K¢

Hra na 2 hodiny pro 15ti ¢lenny tym Celkem 658 K¢&/osobu

X 15 osob

9.870 K¢

460 K¢&/osobu/noc
Ubytovani v bungalovech pro 15 lidi (1 noc) x 15 osob

6.900 K¢

4.000 K¢ (v cené nejsou zahrnuty
Na vecer barmanska show (cca 4h) _
samotn€ napoje)

Vecirek — DJ s karaoke a hudbou dle pfani

9.450 K¢
(21:00 - 1:00)
Fotogram na cely den (upravené fotografie na
8 _ Y (up 8 14.500 K¢
CD + Fotokniha)
Celkem 44.720 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ceniku TEPfaktor

Dle vySe uvedené tabulky je zifejm¢, Ze teambuilding by spolecnost Makro stilo
44.720 K¢ s DPH. V cené neni zahrnuta cesta a jidlo. To si kazdy sam zajisti na vlastni
naklady.

B. Pravidelné meetingy

Dale by bylo vhodné uspotadat v ramci celého personalniho oddéleni pravidelné
meetingy na tydenni bazi, kde by se vzajemné sdélovaly aktualni informace 0 momentalné
obsazovanych pozicich, popt. které jiz byly obsazeny a kdo nastupuje k nejbliz§imu datu
apod. Tento krok by vedl ke zkvalitnéni a zrychleni procest pii ziskavani a vybéru
zaméstnancl. Uspofadani pravidelnych meetingi je mozné po domluvé s personalnim
feditelem.

C. Vyuzivani sluZzeb Uradi prace

Ziskavani zameéstnanci na centrdlu spolecnosti by bylo mozné rozsifit
o vyuzivani Utadt prace. Utad prace vyuzivaji pouze personalisté na velkoobchodech, kde

nejsou pozadavky na zaméstnance tak vysoké. V soucasné dobé sice neregistruji urady tak
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vysoké % nezaméstnanych jako v minulych letech, ale i tak by se zde mohli najit vhodni
kandidati na pozice na centralu. V sou¢asné dob& Ufady prace nabizeji sluzby pro
vyhledavani vhodnych kandidat. Funguje to podobné¢ jako personalni agentura. Spociva to
Vv tom, Ze personalista poda Ufadu prace informace o pozici, jaké pozadavky dana pozice
ma a Utad prace vyhledd vhodné kandidaty registrované v databazi nezaméstnanych.
Ud¢laji tzv. ptedvybér a uspotadaji setkani vSech kandidatd a personalisty ze spolecnosti
Makro. Na individualnich schiizkach s kandidaty poté mutize personalista vybrat vhodného
kandidata. Jednak to pfisp&je na sniZeni procenta nezaméstnanych registrovanych na Utadu
prace a je piijemné vyuzit sluzeb tradu, které v minulosti nebyly mozné.

D. Kariérni sekce na webovych strankach spole¢nosti

Na webovych strankach spole¢nosti Makro jsou veSkeré potfebné informace pro
zakazniky, najdou zde také internetovy obchod, kde si mohou objednat oblibené zbozi. Na
téchto strankach je také kariérni sekce, kde jsou dostupné volné pracovni pozice. Tato
kariérni sekce je sama o sob&é dobie pirehledné zpracovana, ale cesta z hlavni stranky
spole¢nosti je nevyrazna a proto by bylo vhodné posunout kariérni sekci do vodorovné
hlavni nabidky stranek. Navrh pfesunu kariérnich stranek do panelu v hlavni nabidce je
mozno vidét v obrazku €. 2.

Obrazek ¢. 2: Presun kariérni sekce

{# | Akwalninabidka | O produktech | Provase podnikani | i Sluzby | Prodejny | MAKRO Akademie |

Unikatni darek pro Vase obchodn! partnery,

zaméstnance Ci blizké. Vyhradnd v siti MAKRO.

Dat nam mailovou adresu se vyplati > Ziskat MAKRO kartu Nepfehlédnéte aktualni letaky >

Vyberte obor vaseho podnikéni:
megastronomie K mar o
Hotely, penziony a restaurace Cerstvé potraviny S

Maloobchod g : i
" e —
Ban lé (Viét Nam’ re out et .x MAKRO distribuce Sluzby HACCP

Firmy a kancelafe Sluzby
Profi gastro MAKRO platebni karta
Maso a driibe? Vino Vyibér stravovacich poukazek

Hledame nové kolegy Darkové balicky Cenovy program

GARANTUJEME VA
NEJLEPS] CENY

aro Lo

RS

Vice informaci Vice informaci Vice informaci

Zdroj: Makro (2015), dostupné z www.makro.cz
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Dale by mohly byt modernizovany samotné kariérni stranky. Vzhled je jiz zastaraly
a jist¢ by bylo mozné¢ vymyslet modernéjsi, prehlednéjsi a svézejsi vzhled a hravéjsi
formu. Souc¢asnou podobu je mozno shlédnout na obrazku ¢. 3.

Obrazek ¢. 3: Nahled kariérni sekce

| #4 | Akwalninabidka | O produktech | Provasepodnikini | Sortiment | Sluzby | Prodejny | MAKRO Akademie |

Domi » Zaméstnani

Zameéstnani >Ziskat MAKRO kartu

—
S—

Spolecnost MAKRO patii s vice nez 3.500 zamé k dilezitym zamé na éeském trhu. Kromé jiného svymi aktivitami vytvafi celou fadu dalich
p mist v ych a servisnich Nasi snahou je nabizet zaméstnancim kromé pracovnich jistot predevsim moznosti pracovniho a
kariémiho risstu

Pro pijpeenememmmele o zaméstnani nabizime jednak zajimavé pozice v ramei nasich velkoobchodnich stfedisek, kde nabizime uplatnéni v oblasti prodeje
5#0 zakazniky, spemsty pro produktové kategorie nebo ajednak zamé pro centralu spolenosti. Diky faktu, Ze je spoleénost MAKRO
fout asti nadnarodni skupM\METRO GROUP nabizime rovnéz moznosti uplatnéni v ramci mezinarodnf kariéry

3 Volné pozice
» Brigady

> Studenti a absolventi

> Zaméstnanecké vyhody
> Profesni rist

> Piibshy dspésnjch

Jovinek! m nebo  ziskat MAKRO kartu

P Vytisknout

MAKRO karta Cena PHM Muij obchod

Cheete se stat nasim zakaznikem? p  Natural 9528.901 Drive 9529.90 / ~—),  Chcete nastartovat své podnikania
Registrace je zdama a zabere jen % Nafta diesel 27.50 / Drive diesel o WU piilkat vice zakazniki? Vyuzife i
par minut = 28.50 [~ —~| vyhody aliance Mij obchod! fe—

> Ziskat MAKRO kartu > Zobrazit detail prodejny > Zobrazit Mij obchod

Zdroj: Makro (2015), dostupné z www.makro.cz/zamestnani

Reseni tohoto nedostatku by zvladla mala prestavba kariérni sekce. Piestavba by mohla
vypadat tak, Ze misto odrazek na obrazku €. 3 oznacenych Cervené, by mohly byt v podobé
postav urcitych obord. Volné pozice na centrale spolecnosti by mohly byt znazornény
obrazkem mladé pani v kostymku a brylemi, brigaddy, staze a absolventské programy by
mohly byt znazornény dvéma studenty opfenymi o sebe zady, kazdy s knihou nebo
notebookem v ruce. Dale volné pozice na velkoobchodech by mohly byt oznaceny
pracovnikem v pracovnich odévech velkoobchodi. Po kliknuti na jednotlivé postavy by se
oteviely konkrétni pracovni pozice a ptilezitosti.

Cena za piestavbu webu muize mit rtizny rozsah, protoze se zpravidla odviji az od
provedenych ukonil. Na webovych strankach spole¢nosti ANTstudio jsou uvedené Castky
uctované za prestavbu nebo tvorbu webu. Dle pozadavku, které byly vyse zvoleny, by se
ziejmé jednalo o piestavbu webovych stranky vychéazejici ze $ablony. Sablona vychézi jiz
Z navrzenych grafickych prvkl. Je také mozné vyuzit jen nékteré ¢asti Sablonového feseni

a provést jen drobné zmény v grafickych prvcich a barvach. Pomoci tohoto zplisobu tvorby
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a upravy webu se realizace pohybuje v rozsahu 30 — 80 % ceny za vyrobu webovych
stranek na miru, které se pohybuji od 30.000 — 150.000 K¢&. V ptipadé, ze vyuZzijeme
stiedni rozsah tvorby stranek dle Sablony, se cena pohybuje okolo 30.000,- K¢&. Cenu je
mozno snizit dodanim vlastniho obsahu nebo naplnénim obsahu vlastnimi silami.

E. Schvaleni pozice

Prostor na zlepSeni a zefektivnéni je jisté pii schvaleni pracovni pozice jednateli
spolecnosti. Proces schvaleni byva velmi zdlouhavy a prodluzuje tim cely proces ziskavani
a vybéru. Bylo by vhodné upravit pravidla a zvazit, které pozice jsou potieba schvalovat
a které ne. Pokud se jedna o nové pozice, tak tato situace samoziejm¢ vyzaduje schvaleni
jednatelti spolec¢nosti. Pokud se vSak jednd o znovu obsazeni pozice napf. za matefskou
dovolenou nebo z diivodu odchodu zaméstnance, jsou to tedy pozice, které jiz byly ve
spolecnosti zastoupeny a jejich op&tovné schvalovani, se zda byt zbytecné. Je dulezité
veédét o procesech spoleCnosti a hlidat néklady, ale v tomto ptipadé by proces znovu
obsazeni mohl byt zna¢né urychlen, kdyby se nemusel znovu schvalovat jednateli
spolecnosti. Na této zdlezitosti se mohou domluvit jen samotni jednatelé anebo jejich
nadfizeny.

F. Metro Potentials

V piipad¢é programu Metro Potentials by se mélo zabranit situaci, ktera se odehrala
Vv poslednim vybérovém fizeni. Z vybranych kandidati na centrale spolecnosti, ani jeden
neprosel vybérem v centrale v Diisseldorfu. Aby se piedeslo takovému stavu, bylo by
vhodné vybirat z vétsiho vzorku kandidatd a dostat od némecké centraly presnéjsi
pozadavky na kandidaty nebo ur¢ity manual, jak maji byt kandidati testovani. Inzerce
tohoto programu probihd pfedevS§im na webovych strankach spolecnosti, ale takeé
prostfednictvim veletrhil na vysokych Skolach. Zde by se dala vytvofit siln€j$i kampai pro
ziskani kandidatl, 1épe upoutat absolventy timto atraktivnim programem. Program neni
pocetné omezen, proto by byla vhodna ucast na vétSim mnozstvi veletrhi vysokych kol a
mimo to, také rozsifit inzerci na Facebooku a program zaméfit na studenty urcitych
vysokych skol, ktefi by méli jen ty nejlepsi predpoklady. V fijnu 2015 se zucastnili
zastupci spolecnosti veletrhu pracovnich ptilezitosti Profesia Days 2015 na vystavisti
v Letilanech, kde byl tento program inzerovan a jiZ personalni oddéleni registruje vyssi
zdjem o program. Bylo by vhodné 1 pfes tento pozitivni vysledek ucast na podobnych

veletrzich zvysit.
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Spolec¢nosti Makro je doporucena ucast na veletrhu JOBS EXPO, ktery se bude
konat 10. — 11. 3. 2016. V lonském roce navstivilo tyto veletrhy vice jak 10.000
navstévnikii a prezentovalo zde 94 firem z 23 zemi. Soubézné¢ s JOBS EXPO bude
probihat mezinarodni jazykovy a vzdélavaci veletrh LINGUA SHOW 2015.

Navrhovan je stanek o velikosti 12 m% jeho vizualizaci je mozno vidét na obrazku
¢. 4. Cena za stanek a jeho vybaveni znarodnéné na obrazku €. 4 je 39.890 K¢ bez DPH
Vv ptipad¢, ze objednavka probéhne do 14. 11. 2015. V ptipad¢€, Zze bude stanek objednan
déle, tak bude cena vyssi tj. 42.290 K¢ bez DPH. Dale je potieba, aby marketingové
odd¢leni zpracovalo letaky na jednotlivé pozice a programy, které spole¢nost nabizi.

Obrazek ¢. 4: Navrh stanku na veletrh pracovnich prilezitosti JOBS EXPO

Stanek 12m?

STANEK 12m’ / STAND 12m’

| CENA ZAHRNUJE / PRICE INCLUDES | VYBAVENI STANKU / STAND EQUIPMENT |

© REGISTRACN! POPLATEK / REGISTRATION FEE
* PRONAJEM VYSTAVI PLOCHY 12w’ /

* KOBEREC / CARPET
* OBVODOVE STENY / WALLS

nasger

RENTAL OF THE EXHIBITION SPACE 12m
* STAVBU STANKU / STAND CONSTRUCTION
* GRAFIKU NA LIMEC / GRAPHICS ON THE FASCA
* PRIVOD ELEKTRO DO 2,2kW /
POWER SUPPLY UP TO 2.26W
* ELEKTROREWIZI /
REVISION OF ELECTRIC INSTALLATION

* STROPNI RASTR / CEILING GRID
® LIMEC « GRAFIKA MAX, 20 PISMEN /

FASCIA WITH GRAPHICS (MAX, 20 LETTERS)
® STUL/ TABLE
* 4 2IDLE / 4 CHAIRS
* INFOPULT S POLICI / INFODESK WITH SHELF
* BAROVA STOUCKA / BAR STOOL

5] * DENNI UKLID / CLEANING * ODPADKOVY KOS / WASTE BASKET
m © VESAK / HANGER
_________ 1 * 4 BODOVE SVETIA / 4 SPOTUGHTS
Cena 39.890,- K& bez DPH (do 14.11.2015)
Cena 42.290,- K€ bez DPH (po 15.11.2015)

Zdroj: JOBS EXPO (2015), dostupné zhttp://www.jobsexpo.cz/stavby-expozic.html

G. Assessment Centrum

Pii vybérovém fizeni na program Metro Potentials probihd Assessment Centrum (dale
jen AC), u kterého byly shledany nedostatky v organizaci a prib&éhu. Na den kdy bude AC
probihat, by m¢l byt vyhotoven program dne a rozdéleni jednotlivych ¢asti testovani do

urcitych casovych tsekd. V tabulce €. 3 je navrh na casovy harmonogram.
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Tabulka ¢. 3: Casovy harmonogram AC Metro Potentials

Program AC Metro Potentials 25. 11. 2015
Cas Casovy limit Ukon
8:00 - Ptichod hodnotitell a psychologa
8:00 - 8:25 25 min Rozdéleni tloh jednotlivym hodnotiteliim, sezndmeni s programem
8:30 - Prichod kandidatd, nabidnuti obCerstveni a napoji
8:40 - 9:00 20 min Predstaveni celé komise a sezndmeni kandidatli s programem dne
9:00 - 9:10 10 min Rozdani notebooki a zadani testu z Excelu
9:10 - 9:40 30 min Samostatné zpracovani testu z Excelu
9:40 - 10:00 20 min Prvni kandidat prezentuje své vysledky z Excelu pfed komisi
10:00 - 10:20 20 min Druhy kandidat prezentuje své vysledky z Excelu pfed komisi
10:20 - 10:40 20 min Treti kandidat prezentuje své vysledky z Excelu pfed komisi
10:50 - 11:00 10 min Zadavani psychometrickych testil
11:00 - 12:00 60 min Samostatné vypracovani psychometrickych testti kandidatii
12:10 - Odevzdani vSech zpracovanych testil k vyhodnoceni
12:10 - 12:30 20 min Zadani ulohy pfedstaveni a vypracovani
12:30 - 12:50 20 min Predstaveni kandidata ¢. 1
12:50 - 13:10 20 min Piedstaveni kandidata ¢&. 2
13:10 - 13:30 20 min Predstaveni kandidéta €. 3
13:40 - 14:10 30 min Tymova hra pro vSechny kandidaty najednou.
14:10 - 14:20 10 min Rozlouceni s kandidaty
14:30 - Dodani vysledkti psychometrickych testil
14:30 - 15:00 30 min Diskuse hodnotiteld a psychologa ohledné vysledkl kandidat a vysledki
i Telefonické kontaktovani vybranych kandidatt a zamitnuti nevhodnych
16:00 - s . f
kandidatu, pfipadna domluva na poskytnuti zpétné vazby.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Samoziejmosti je, Ze se dany program upravi dle potfeb hodnotitelli, po¢tu kandidatt
apod. Dle takového harmonogramu se jiZ mohou hodnotitelé fidit a taktéZ kandidati maji
lepsi predstavu o tom, co je ten den ceka.

Dalsim zlepSenim AC by mohla byt tabulka s ur¢itymi kompetencemi kandidatu, jejich
jména. V prubéhu AC by si hodnotitelé do tabulky strukturované¢ zaznamenavali jednotlivé
vlastnosti, schopnosti kandidati, aby se dokazali dle tabulky objektivné rozhodnout.
Tabulka €. 4: Navrh rozhodovaci tabulky

Rozhodovaci tabulka

Jméno kandidata Excel Komunikace | Sebehodnoceni | Schopnost tymové spoluprice [ Osobnost | Celkové hodnoceni
Kandidat ¢. 1
Kandidat ¢. 2
Kandidat ¢. 3

Zdroj: Vlastni zpracovani
Hodnoceni v tabulce by probihalo tak, jako ve Skole. Tzn. 1 je nejlep$i zndmka
a 5 nejhor$i. Hodnotitelim by tabulka mohla naznacit, ktery kandidat je v jednotlivych

oblastech lepsi a ktery horsi.
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Dale by bylo vhodné do Assessment centra zaclenit nové piipadové studie a modelové
situace, aby nedochazelo K situacim, kdy kandidati modelovou situaci jiz znaji z jinych
vybérovych fizeni a tim se skresluji vysledky.

Rozpocet za veskeré navrhy ¢ini celkem 132.191,- K¢ s DPH. Podrobny rozpocet je
mozno nalézt v tabulce €. 5.

Tabulka €. 5: Rozpocet navrhi na zlepSeni

Navrh Aktivita Cena bez DPH Cena s DPH
) Ptestavba karierni
ANT StUdlo Sekce na Webu 30000,‘ K¢ 36300,' K¢
spolecnosti
Utast na veletrhu
JOBS EXPO pracovnich 42.290 K¢ 51.171,- K¢
prilezitosti
Celkem 109.248,- K¢ 132.191,- K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve vysSe uvedené tabulce jsou pouze navrhy, které pro spolecnost predstavuji urcité
naklady. Néklady jsou pouze orienta¢ni z diivodu variabilni ¢astky za ptestavbu karierni
sekce webovych stranek spolecnosti. Ostatni navrhy nepfedstavuji pro spolecnost Zadné
naklady, jedna se pouze o par organizacnich zmén v podobé zakotveni pravidelnych
meetingl do kalendafe MS Outlook, ktery vyuzivaji vSichni zaméstnanci. Déle domluveni
schiizky se zastupcem Ufadu prace, ohledn& piipadné spoluprace v daném regionu.
Urychleni schvalovani pozic jednateli spolecnosti piedstavuje pro personalisty asi nejvétsi
prekazku, protoze rozhodnuti jednatelll, kteti maji pokyny z vedeni spole¢nosti z Némecka,
se jen tézko ovliviiuji. A Vv posledni fad¢ nestoji spole€nost nic ani propracovani struktury

Assessment centra a pouziti vyse uvedenych nastroji vytvorenych v MS Excel.
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7 Diskuse

V teoretickych vychodiscich bylo zminéno dle Dvotakové a kol. (2007), Ze zpracovani
pracovni nabidky je specifické u kazdé pozice. Je také diilezité uzptsobit nabidku dle toho,
odkud chceme zaméstnance ziskat, zda z vné&jSich nebo vnitinich zdroji. Spole¢nost Makro
formuluje kazdou pracovni nabidku zvlast’ a klade velky diraz na to, aby bylo z nabidky
prace ziejmé, o jakou praci se konkrétné jedna. NerozliSuje vSak, zda nabizi praci extern¢
¢1 nabizi praci internim stavajicim zaméstnanctim. Pro obé skupiny inzeruji stejné.

Sakslova a Simkova (2005) uvadi, Ze je potieba klast velky diiraz na obsah nabidky ale
I na formu. Udavaji, co by m¢l inzerat obsahovat: nazev pozice, struény popis prace, misto
vykonu, pozadavky na vzdélani, klasifikaci, praxi, ndzev a adresu spole¢nosti, pracovni
podminky moZnosti rozvoje a kariérniho ristu, pozadované dokumenty a pozadovany
zpusob reakce na nabidku, kontakt na osobu, kterd ma pfijimani zaméstnance na starost.
Nabidky prace spolecnosti Makro spliuji vSechny vySe uvedené pozadavky. Nabidku
prace na pozici Business Analyst Senior tak, jak byla uvedena v inzerci, je mozno nalézt
Vv ptiloze ¢. 4.
volba metody osloveni cilové skupiny potencidlni uchazeci. V teoretickych vychodiscich
je uvedeno jedenact moznosti, kterymi je mozno kandidata oslovit (kapitola 3.8 Zptisoby
informovani o pracovnich mistech). Spole¢nost Makro vyuziva piedevsim Inzerce,
vyvesky ve spolecnosti, spolupraci s personalnimi agenturami, E-recruitment, HR event
marketing a velky duraz je nyni kladen na ziskavani zaméstnancti pomoci socialnich siti,
protoze je obdobi recese a pocet reakci z webu je podstatné nizSi a personalisté nemaji
zdroje k ¢erpani dostatku kvalitnich uchazect. Vyuzivaji predevsim Facebook a Linked-In.
Jako nedostatek se jevi nevyuzivani ufadi prace. V soucasné dobé pomahaji velkym
spolecnostem s vyhledavani zaméstnanci a podéavaji podobné sluzby, jako persondlni
agentury s rozdilem, ze se zamétuji na méné kvalifikované lidi.

Dle Kolmana, Chylové, Michalka a Glosikové (2010) jsou uvedeny zakladni metody
vybéru zaméstnancli pouzivané v praxi. Uvadi sedm hlavnich skupin. Spole¢nost Makro se
S timto tvrzenim ztotoziuje ve vyuzivani psychometrickych testi, referenci, zivotopisnych

udajich praktickych zkouskach Assessment Center a pfedevSim rozhovort. V této oblasti
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byl shledan nedostatek ve strukturovanosti Assessment Center a byly navrhnuty navrhy na
zlepSeni pribéhu celého procesu.

Dédicova (2007) se ve své diplomové praci zabyva tématem ziskavani a vybér
zamé&stnanci ve spole¢nosti Chart Ferox, a. s. vnavaznosti na celkovou strategii
organizace. Dle vysledkl pozorovani bylo shledano, ze spolecnost Chart Ferox, a. s. nema
organizatn¢ zajiSténé procesy ziskavani a vybéru zaméstnancl. Je dostupny piesny
a podrobny postup, ale nejsou stanoveny zodpovédnosti jednotlivym cCinnostem a tam
nastavaji zasadni potize pii ziskavani a vybéru zaméstnancti, protoze dochazi k nedodrzeni
strukturovaného postupu. Spole¢nost Makro ma organiza¢ni uspotfadani personalniho
odd¢leni vhodné a logicky postaveno a jsou jasné dané odpovédnosti za jednotlivé procesy.
D¢li se na tfi pododdéleni, které jsou podrobné popséany v kapitole ¢. 4.7 Personalni fizeni
ve spolecnosti. V této oblasti byl shledan nedostatek v podob& nedostatecné komunikaci
mezi zaméstnanci oddéleni HR Recruitment & Development a oddélenim HR
Administration. Byl navrhnut ndvrh na zlepSeni v podob¢ pravidelnych porad, které by

vedly k pravidelnému toku informaci z jednoho oddé€leni do druhého.
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8 Zavér
Personalni fizeni by mélo zajiStovat dodani potfebné mnozstvi schopnych lidi
k dosaZeni cilti spole¢nosti. Zakladnim tkolem personalisti je poznat spole¢nost tak

dukladné, aby byli schopni vybirat vhodné kandidaty s urcitym profilem. Spravny vybér

24

wewvr

Cilem diplomové prace bylo identifikovat a zhodnotit metody ziskdvani a vybéru
zaméstnanctl v podminkach centraly spoleénosti Makro Cash & Carry CR, s. r. 0. v ptipadé
zjisténych nedostatkd navrhnout spolec¢nosti navrhy na zlepSeni.

Bylo potvrzeno, ze kazda pozice je individudlni a nelze stanovit jednotny postup pro
ziskavani a vybér zaméstnanct. Z vysledkt vyplynula potieba personalniho oddé€leni vice
dbat na komunikaci vramci jednotlivych pododdéleni prostfednictvim pravidelnych
meetingu.

Dale bylo zjisténo, ze karierni sekce na webovych strankach spole¢nosti, je jiz
zastarala a nudna, proto byly navrhnuty rekonstrukce karierni sekce tak, aby stranka byla
moderni, hravd a pfedevSim piehledna. DalSim nedostatkem byl shledan proces
schvalovani pracovnich pozic jednateli spolecnosti. Tento proces je velmi zdlouhavy a u
pozic, které jsou znovu obsazované z diivodu odchodu zaméstnankyné na matetskou
dovolenou apod., se zda byt zbytecny. Opodstatnéné schvalovani je samoziejme u noveé
vytvofenych pozic.

Déle bylo zjisténo, Ze vzhledem k recesi, je pocet reakci na pracovni pozice znacné
niz8i. Spole€nosti byla doporucena Ucast na veletrzich pracovnich pfilezitosti, kde se
vyskytuji urcité cilové skupiny, jako jsou studenti nebo lidé, kteti shanéji odbornéjsi pozice
nebo naopak dé€lnické pozice. Konkrétné byla navrhnuta Gcast na veletrhu JOBS EXPO,
ktera se bude konat v bfeznu 2016 a je zaméfena na cilovou skupinu studentd a absolventu,
ktefi by se mohli uchazet o pozice Trainee nebo Metro Potentials.

Z dotaznikového Setfeni bylo zfejmé, Ze nejvice respondentll reagovalo na pracovni
pozici pomoci webovych stranek jobs.cz nebo prace.cz. Néklady na tuto inzerci nejsou
zanedbatelné, avsak pozitivni je, ze nejvice respondentl je ve spolecnosti 5 a vice let, coz
naznacuje, Ze tyto naklady na inzerci se z dlouhodobého hlediska vyplaceji. Pozitivni

skutecnost pro spolecnost je také zjisténi, ze 40 % respondentli zde naslo pravé tu praci,
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kterou hledali, tzn., ze zaméstnanci jsou motivovani pro svou praci. Vétsina hodnotila pocit
z prvniho kontaktu se spolecnosti, jako dobry. Nejcasteji absolvovali 2 kola vybérového
fizeni, které probihalo vesmés v pratelské a profesiondlni atmosfétre. Nejcastéji se prvniho
kola ucastnil personalista a potencidlni nadiizeny a pohovor trval 30 — 60 min. Dale bylo
zjisténo, ze personalisté odvadéji pomérné kvalitni praci, protoze respondenti hodnotili
pocit z vybérového fizeni vice nez z 80 % pozitivng.

Nedostatek byl shledan u pribéhu Assessment center. Proces tohoto testovani neni
dostatené strukturovany a pusobi chaoticky. Byly navrhnuty nastroje pro zefektivnéni
Vv podob¢ cCasového harmonogramu, hodnotici tabulky, do kterych komise hodnoti
jednotlivé kandidaty v jednotlivych oblastech schopnosti a dovednosti, aby méli jasné dané
srovnani.

Dale byly spolecnosti navrhnuty dal$i napady na zlepSeni v podobé& spoluprace
s Utady prace, protoZe centrala spole¢nosti s nimi nespolupracuje a jsou vyuzivany pouze
pro nabor zaméstnanci na velkoobchody. V sou¢asné dobé se Utady prace snazi pomoci
velkym spole¢nostem a jejich sluzby se podobaji sluzbdam od personalnich agentur. Utady
prace by centrala mohla vyuzivat pro ziskdvani zaméstnancl na niz$i pracovni pozice.

Realizace navrhi na zlepSeni by mohla pfispét k zefektivnéni ziskavani
a vybéru zaméstnancl. Tyto navrhy by spolecnost staly pfiblizn¢ 132.191,- K¢ s DPH.
Castka je stanovena piiblizng, protoze vy$e nakladi na rekonstrukci webovych stranek
muze byt variabilni. Ostatni ¢astky jsou pfesné znamy.

Ze vSech vyse uvedenych vysledkl a navrht je ziejmé, Ze cil této diplomové prace byl

splnén.
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http://www.makro.cz/zamestnani

Piiloha ¢. 1

Vysledky dotaznikového Setfeni na zjiStovani vyuzivani socialnich siti pri hledani
zameéstnancu a zaméstnavateli

Accountan
Business Life Office Sales &
Otazka cy & Technology
Services Sciences | Support |Marketing
Finance

Mate profil na

profesni siti Ano 66,7% | Ano 100% | Ano62,5% | Ano80% |Ano72,5% | Ano79,2%

Linkedin?
L. Ano, na Ano, na Ano ke
Povazujete Ano, na Ano, na
hledani prace hledani kontaktu s
profesnisocialni| hledani hledani Ne 80%
a kariérni rast prace byvalymi
sit' za uzitec¢nou?| prace 50% 39,7%
40% 37,5% | kolegy 40,7%
Byla Vam nékdy
nabidnuta prace
pravé Ne 60,5% Ano 80% Ano 53,9% | Ne 100% Ne 52,5% Ano 54,5%

prostiednictvim

Linkedin?

Oslovil jste
nékdy
potencionalniho

Ne 72,1% Ne 60% Ne 61,2% Ne 80% Ne 69,2% Ne 65,5%
zaméstnavatele

pravé pres
Linkedin?
Kdybyste hledal | Personalni | Personalni | Personalni Personalni | Personalni
Personalni
zaméstnani, jaky| agenturas | agenturas | agenturas agenturas | agenturas
agentura
zpUsob byste |profes.soc.|profes.soc.siti| profes.soc. profes.soc.| profes.soc.
80%
zvolil? siti 58,1% 80% siti 59,8% siti 60% siti 56,8%
Jak casto si

Nepravideln Jednou Nepravideln| Nepravideln| Nepravideln] Nepravidelné
aktualizujete Vas

€81,6% |mésicné 60% | ¢&855% & 100% & 87,5% 83%
profil?
Jste aktivni
Neaktivni Neaktivni Neaktivni Neaktivni Neaktivni
uzivatel Linkedin Aktivni 60%
79,1% 82,9% 100% 63,2% 73,2%
skupin?
Pozitivni, Pozitivni, Pozitivni,
Jak reagujete na Pozitivni, Negativni, Pozitivni,
snazimse snazimse snazimse
osloveni pomoci snazimse ignoruji snazimse
reagovat reagovat reagovat
Linkedin? reagovat 80% reakce 40% reagovat 85%
82,5% 83,6% 88,9%

Zdroj: Vlastni zpracovani, dostupné z: http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/personalni-

marketing-id-148675/hledani-zamestnani-tradicni-zpusob-vs-online-id-1781867
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Pfiloha ¢. 2
Dotaznik

Vazeni respondenti,

M¢ jméno je Barbora Batelkova a jsem studentkou patého rodniku Ceské zemédélské

university v Praze. Touto cestou bych Vas rada pozadala o vyplnéni kratkého dotazniku,

jehoz vysledky mi budou slouzit jako podklad pro zpracovani praktické c¢asti mé

diplomové prace, ktera se zaobird problematikou metod ziskdvani a vybéru zaméstnanct

ve spoletnosti MAKRO Cash & Carry CR, s. r. o.. Dotaznik je zcela anonymni,

dobrovolny a zabere Vam maximalné 5 minut. Vyplnény dotaznik bude slouzit pouze pro

soukromé ucely, nehrozi jeho zneuziti.

1.

O
U
U

O O 0o o o o oo o

Jak dlouho pracujete pro spole¢nost MAKRO Cash & Carry CR, s. r. o.
Mén¢ nez rok
1-5let

5 let a vice

Kde jste se dozvédél/a o pracovni prileZitosti?

Na Utadu préce

Poslal/a jsem CV do persondlni agentury naslepo

Nasel/sla jsem nabidku prace na webu spolecnosti

Reagoval/la jsem na nabidku prace na inzertnim portéle (jobs.cz, prace.cz apod.)
Byl/a jsem osloven agenturou

Byl/a jsem osloven/a pfimo firmou

Byl/a jsem externi pracovnik/ce a nasledn€ mi byla nabidnuta prace

Od znamych, ktefi ve spolecnosti jiZ pracuji

Jing, jake? ...

Jaky byl Vas diivod, proc jste si vybrali pravé spolecnost MAKRO Cash &
Carry CR, s. r. 0. ?

Bydlisté v blizkosti

Povést spolecnosti

Mzdové ohodnoceni
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Doporuceni
Nasel/sla jsem zde pozici, kterou jsem piesné hledal/a.

Jing, jaké?.....ccvviiiiiiiie

Z popisu naplné prace
Bylo zfejmé, o co se jedna.

Nebylo zfejmé, o co se jedna.

Jaky dojem jste mél/a pii prvnim kontaktu se spole¢nosti MAKRO Cash &
Carry CR, s. 1. 0.?
Vyborny

Dobry

SpiSe dobry

SpiSe Spatny
Spatny

Kolik vybérovych kol pohovoru jste musel/a absolvovat, nez jste byl/a prijata?
1
2
3

Vice

V jaké atmosféie probihal osobni pohovor?
V pratelské

V profesionalni

V neutralni

V nepiijemné

Dalsi, vjaké.........cooooii

Kdo byl pFitomen p¥i prvnim osobnim pohovoru?

Pouze personalista



[] Personalista a potencionalni nadfizeny

(1 Personalista, potencionalni nadfizeny a jeho nadtizeny

Jak dlouho trval ustni pohovor?
M¢éné€ nez 30 min

30 — 60 min

0O O O ©o

60 min a vice

10. Obdrzel/a jste po prijeti dostate¢né informace o spolecnosti?
1 Ano
7 Ne

11. Jaky byl Vas celkovy pocit z vybérového Fizeni?
Dobry
Spise dobry

U

U

[ Neutralni
(] SpiSe Spatny
U

Spatny

12. Jaky mate pracovni vztah se spole¢nosti?
Zamgéstnanec na HPP

Zaméstnanec na dohodu (DPC, DPP)

Externi pracovnik - OSVC

Externi pracovnik — brigadnik (DPC - pies agenturu)
Externi pracovnik - zaméstnanec (HPP pies agenturu)

Externi pracovnik — pouze pracovisté v MAKRO Cash & Carry CR, s. 1. 0.

o o o o o o d

JINY, JAKY . e

13. Na jakém oddéleni pracujete?



14.
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Do jaké skupiny zaméstnanci se Fadite?
Manazer/ka

Specialista/ka

Asistent/ka

Jing,jaké. ...

. Jste

Zena

Muz

. Do jaké vékové kategorie spadate?

20 — 30 let
31-40 let
41 - 50 let
51 -60 let

61 let a vice

. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakladni

Vyuceni

Stfedoskolské odborné.................ooi, (zaméfeni)
Stfedoskolské

VY8 o (zaméteni)
Vysokoskolské bakalarské. Prosim vypiSte ndzev absolvované

VS

Vysokoskolské magisterské. Prosim vypiste nazev absolvované

%

VS
Vyssi nez magisterské. Jaké?........ooovvviiiiiiiiiiniiieeee e

Dé&kuji Vam za Vas ¢as a ochotu mi pomoci pii zpracovani mé diplomové prace.

S pozdravem a podékovanim

Bc. Barbora Batelkova



Ptiloha ¢. 3

OtazKky rizeného rozhovoru s personalistou

1
2
3
4.
5
6

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Jak dlouho pracujete pro spole¢nost Makro?

Je to Vase prvni zkuSenost v oblasti HR?

Pokud ne, jaké jsou Vase ptredchozi zkuSenosti?

Co konkrétné obsahuje Vase napli prace?

Jaky je Vas nazor na vysledky otazky ¢. 1?

Myslite si, ze soucasné vyuzivani zptisobu ziskavani zaméstnancli je dostacujici?
(Nejvyssi podil zaméstnanct reagovalo pies stranky Job.cz a prace.cz.)

Kdyz se podivate na vysledky otazky ¢. 3. Je dle Vaseho néazoru tento jev pro
spole¢nost pozitivni? Kde jsou jesté prostory na zlepSeni?

Zftetelnost pracovnich nabidek je hodnocena respondenty pozitivné z 92,5%. Co by
bylo mozné udélat, aby se priblizila 100%?

Pozitivni pocit z prvniho kontaktu se spole¢nosti méla vétSina respondentti, ale nikdo
nehodnotil prvni pocit, jako vyborny. Vidite zde n&jaky prostor na zlepSeni?

Myslite si, ze jste schopni kandidata dostate¢né poznat z jednoho az dvou setkdni? (viz
otazka €. 6)

Co ftikate na vysledky otdzky ¢. 7, ze vétSina respondenti hodnotila atmosféru pfi
pohovoru jako pratelska a profesionalni?

Z otazky ¢. 8 je zfejmé, Ze na prvnim pohovoru byl z vétSiny pfitomen personalista
a potencidlni nadfizeny. Nebylo by lepsi, aby na prvnim kole byl pfitomen jen
personalista?

Dle vysledki otazky €. 9 je ziejmé, ze pohovor trval nejcastéji 30 — 60min. Ma tento
¢as néjaky duvod?

Jak by se dalo zvysit procento informovanosti novych zaméstnanct? (¢astéjsi adaptace)
Celkové hodnoceni Vasi prace vyslo velmi pozitivné, protoze vice nez 80 %
respondenti feklo, Ze ma celkové dobry pocit z vybeérového fizeni. Co si o tom
myslite?

Vice nez 85 % zaméstnanci jsou kmenovi, neuvazujete o vyuziti vice externi
spoluprace nebo naopak, aby byli vSichni kmenovi?

Dale z dalSich otazek vyplynulo, Ze nejvice respondentii odpovédelo z marketingu

a zaroven odpovedélo nejvice specialistll. Vidite v tom néjakou souvislost?

Vi



18. Déle je zfejmé, ze pomér muzl a zen je vyrovnany a nejveétsi podil respondentt je ve
veéku 31 — 40 let. Mate zamérn¢ zéjem o starsi kandidaty a nebo je to jen souhra ndhod?
19. Je jasné, ze centrala spolecnosti potiebuje kvalifikované zaméstnance, proto 50%
zamestnancll jsou vysokoskolsky vzdélani. Davate prednost néjakym konkrétnim

absolventiim vysokych Skol nebo je to Cisté o védomostech?

Vil



Ptiloha ¢. 4
Pracovni nabidka na pozici Business Analyst Senior

Business Analyst Senior

We are searching for an motivated and dynamic business analyst for our Business
Intelligence team.

Responsibilities:

o Performance monitoring and analytical support of Marketing, CRM and Customer
business activities

e Providing business insights in order to identify internal customers trends and
foresee consequences of strategic changes on customer behavior

« Analytical cooperation with Market Research

o Cooperation on the enhancement of the internal Bl system (QlikView)

We request:

o Very good analytical skills

o Knowledge of MS Office — advanced functions in Excel (VBA is advantage)
e At least basic knowledge of SQL

« Orientation to detail, punctuality and dependability

o English at communicative level

We offer:

e Opportunity to work in a young and dynamic team

« Favorable conditions for personal and professional growth
e Opportunity to work with Big Data

o Background of a strong multination company
 Interesting salary and company benefits

Start: ASAP
Please attach your CV/résumés in English

Staiite se soucasti naseho tymu Makro Cash & Carry CR s.r.o.
Ptidejte se k nam!

Kontakt:

MAKRO Cash & Carry CR s.r.o.

Jan Rychlik
Jeremiasova 1249/7

15500 Praha
Ceskd republika

VI
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Ptiloha €. 5
Ridici struktura spole¢nosti Makro Cash &Carry CR, s. r. 0.
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dokumentt



