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Vyhledavani a vybér pracovnikii ve vybrané
organizaci

Abstrakt

Tato diplomova prace je vypracovana na téma ,,Vyhledavani a vybér pracovnika ve
vybrané organizaci“. Je zaméfena na proces vyhledavani a vybéru pracovnikd ve
spolecnosti Lindex nejen z pohledu stavajicich pracovnika, ktefi jsou soucasti tohoto
procesu, ale i z pohledu uchazeCi. A to proto, ze se tato spolecnost potyka v poslednich
letech s nizkym pocétem vyhovujicich kandidati a také potizemi s vybérem vhodnych
uchazect na volné pracovni pozice.

Cilem prace je na zaklad€ analyzy procest vyhledavani a vybéru pracovnika ve
vybrané organizaci identifikovat pfipadné nedostatky a navrhnout zmény, které povedou
ke zlepSeni/zkvalitnéni téchto procesu.

Prace je rozdé€lena na dvé ¢asti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické Casti je
provedena literarni reSerSe za uclelem zpracovani teoretickych vychodisek, ktera se
zabyvaji problematikou lidskych zdroji, planovanim a odhadem potieb pracovnikd,
vyhledavanim pracovnikt, vybérem pracovniku a jednotlivych metod vybéru, komunikaci
s uchazeci a sledovanim nového pracovnika.

V praktické Casti je provedena analyza stavajiciho procesu vyhledavani a vybéru
pracovniki na zakladé analyzy dat ziskanych provedenou kvalitativni metodou castecné
fizeného rozhovoru, kvantitativni metodou dotaznikového Setfeni, metodou vlastniho
pozorovani a analyzy poskytnutych internich dokumentt. Kvalitativni metoda je pouzita
pro ziskani dat od vedoucich pracovnikt jednotlivych pobocek a pracovnikiit HR oddéleni.
Kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni je pouzita pro ziskani dat od fadovych
pracovnikt a uchazeci o pracovni pozici v daném podniku. Metoda vlastniho pozorovani
byla vyuzita zejména v ramci vybéru pracovnik.

Na zaklad€ ziskanych poznatkt byly zjistény nedostatky ve stavajicim vyhledavani
a vybéru pracovnikii. Z toho divodu byly navrZzeny a doporuCeny zmeény a Gpravy

jednotlivych oblasti procesu.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroju, vyhledavani pracovnika, vybér pracovnika,

vybérové fizeni, recruitment



Search and selection of employees in a selected
organization

Abstract

This diploma thesis is elaborated on the topic "Search and selection of employees in
a selected organization". It focuses on the search and selection process at Lindex not only
from the perspective of existing employees who are part of the process, but also from the
perspective of candidates. In recent years, the company has faced a low number of suitable
candidates and difficulties in selecting suitable candidates for vacancies.

The aim of this work is based on the analysis of search and selection processes in
the selected organization to identify shortcomings and propose changes that will lead to the
improvement of these processes.

The thesis is divided into two parts, theoretical and practical. In the theoretical part,
a literature search is conducted to elaborate theoretical background that deals with human
resources, planning and estimating staff needs, staff search, staff selection and various
methods of selection, communication with applicants and monitoring new worker.

In the practical part, an analysis of the current process of search and selection of
workers is conducted based on the analysis of data obtained by conducting a qualitative
method of semi-controlled interview, quantitative method of questionnaire survey, method
of observation and analysis of provided internal documents. The qualitative method is used
to obtain data from the managers of each branch and HR department staff. The quantitative
method of questionnaire survey is used to obtain data from rank-and-file employees and
job applicants in the company. The method observation was used during recruitment.

Based on the findings, gaps in the current search and selection process were
identified. Therefore, changes and adjustments were suggested and recommended for each

area of the process.

Keywords: human resources management, search for employees, selection of

employees, selection procedure, recruitment
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1 Uvod

,, Vedouci pracovnici stravi 10 % casu naborem a 90 % casu napravovanim chyb
vzniklych pri naboru

(Mads Faurholt-Jorgensen, 2020)

Vyhledavani a vybér pracovniki je vitalnim procesem kazdé organizace. Je dilezité
zvolit na pracovni pozici spravného Cloveka a také si ho udrzet. Jak je zminéno v citatu
vySe, chybny vybér pracovnika ma za nasledek dalsi naklady a Cas, kterym bylo mozno
predejit v ptipadé spravného vybéru.

Vyhledavani a vybér pracovniku je proces, ktery je neoddélitelnou ¢asti aktivit, které
je tfeba v podniku provadét. Ackoli v nékterych obdobich je v organizaci na tento proces
kladen vétsi a v jinych zase mensi duraz, vzdy bude zaujimat dalezité misto.

Spravné vyhledavani a vybér pracovnikil je jednim z nejdualezit€jSich procesu, které
je tfeba mit v organizaci spravné nastavené. A to proto, ze aby organizace dosahla svych
stanovenych cill, je tieba, aby se skladala z téch spravnych pracovniku, ktefi budou na své
pozici uspésni a vhodné€ umisténi. Jednim z hlavnich ukold vedouciho pracovnika je tedy
nalézt ty spravné kolegy, ktefi mu dopomohou ke splnéni stanovenych cila.

V poslednich letech se proces vyhledavani a vybéru pracovnikt velice zménil, a to
z divodu jak technologickych zmén, tak i vlivem probéhlé pandemie. I diky témto dvéma
faktorim se v poslednich letech zacal klast vétsi diraz na technologické novinky, zejména
pak na nabor prostiednictvim internetu. A to se projevilo jak ve vyhledavani pracovniku
(tedy vyuzivani online platforem), tak i vybéru pracovnikd (jako napf. vyuZzivani online
pohovora ¢i zefektiviiovani vybérového procesu). Nejvétsim problémem, ktery je ale
v podnicich spatfovan, je fakt, ze ackoli je vybér podfizenych pracovnikli Casto delegovan
na vedouci zameéstnance, ti nejsou nijak specialné pro tento vybér zaskolovani. A to
i navzdory tomu, ze to, kterého kandidata vyberou, v podstaté piimo ovliviiuje vysledek
jeho pracovniho tymu.

SouCasny trh prace tedy prochézi velkym mnozstvim zmén, a to jak ze strany
uchazect, tak i1 organizaci. Kromé zmeén vySe se méni i pozadavky na uchazeCe
o zaméstnani, ale i na financni ohodnoceni, zptisob vykonu prace ¢i rozlozeni ¢asu mezi

osobni a profesni zivot.
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Z vySe zminénych je tedy ziejmé, ze je velice dulezité, jak spolecnost k vybéru
a vyhledavani pracovniki pfistupuje, jak ma tento proces nastaveny a jak ho zvlada
provadét na vSech urovnich v organizaci. Pokud ma organizace spravné nastaveny
naborovy proces, prihlasi se do ni talentovani a vhodni uchazeci, ktefi se zaroven
ztotoznuji s jejimi cili a firemni kulturou. Tito jedinci spole¢né s organizaci budou

nasledné dosahovat dlouhodobého uspéchu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zakladé analyzy procesi vyhledavani
a vybéru pracovnikd ve vybrané organizaci identifikovat ptfipadné nedostatky a navrhnout

zmény, které povedou ke zlepseni/zkvalitnéni téchto procest.

2.2 Metodika

Teoreticka Cast prace je zalozena na literarni resersi, jez tvori teoreticky zaklad pro
praktickou cast. Teoreticka vychodiska jsou spojena s pojmy fizeni lidskych zdroja,
personalni strategie a politika, vyhledavani a vybér pracovniki a vybérové fizeni. Dale je
v praci charakterizovano planovani a odhad potieby pracovniku, personalni plan a interni a
externi zdroje. Nasledné je vysvétlena problematika on-line recruitment a inzerce volnych
pracovnich pozic a dale problematika vybérového fizeni. Zaveérem teoretické casti je
charakterizovana nabidka zaméstnani, potvrzeni  této nabidky, sledovani nového
zaméstnance a komunikace béhem néaboru. V ramci literarni reSerSe jsou komparovany
nazory jednotlivych autort. Jako zdroje jsou pouzity odborné publikace, studie a ¢lanky
v ¢eském a anglickém jazyce.

Prakticka cast prace je zaméfena na charakteristiku spolecnosti, definici jejiho HR
oddéleni a stavajici proces vyhledavani a vybéru pracovnikd. Dale je v praci provedena
analyza nyn¢j§iho procesu vyhledavani a vybéru pracovnikli na zakladé analyzy dat
ziskanych provedenou kvalitativni metodou c¢astecné fizeného rozhovoru, kvantitativni
metodou dotaznikového Setfeni, metodou vlastniho pozorovani a analyzy poskytnutych
internich dokumentd. Kvalitativni metoda je pouzita pro ziskani dat od vedoucich
pracovnikd jednotlivych pobocek a pracovniki HR oddé€leni. Kvantitativni metoda
dotaznikového Setfeni je pouzita pro ziskani dat od fadovych pracovnikd a uchazeci o
pracovni pozici v daném podniku. Metoda vlastniho pozorovani je vyuzita pro prubéh
vybérového pohovoru.

Caste¢né fizeny rozhovor byl proveden s HR pracovnikem, vedoucim pracovnikem
a dvéma vedoucimi pracovniky pobocek. V ramci rozhovoru s HR pracovnikem byla
zkoumana personalni strategie spoleCnosti, personalni plan, aktudlni situace spolecnosti,

soucasny proces vyhledavani a vybéru pracovnikd, vyuzivané metody vyhledavani
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avybéru pracovniki, zaSkolovani pracovnikd v oblasti vybéru novych pracovnika,
komunikace béhem naboru a sledovani nového pracovnika. V ramci Castecné fizeného
rozhovoru bylo zkoumano planovani potieby pracovnikli, pozadavky na uchazeCe,
predvybér, komunikace s uchazeCem, prubéh vybérového pohovoru, vyuzivani
jednotlivych metod vybéru, zptisob vybéru nejvhodnéjsiho uchazece a sledovani nového
pracovnika. Castetné fizeny rozhovor s vedoucimi pracovniky prodejen byly zaméfeny na
prubéh vybérového fizeni, vybér nejvhodnéjsiho uchazece a jeho sledovani.

Dotaznik je vytvoren na zakladé vychodisek zpracovanych v teoretické Casti a dale
na zakladé analyzy procesu vyhledavani a vybéru pracovnikii ve spoleCnosti Lindex.
Jednotlivé otazky jsou vytvoreny tak, aby vysledek dotazniku vhodné popsal cely proces
vyhledavani a vybéru pracovnikil. V dotazniku je pouzito 12 alternativnich otazek, na které
respondent mize odpoveédét jen jednou vybranou alternativou. Dale je pouzita jedna
maticova otazka, ve které je ukolem respondenta ohodnotit, jak byl spokojeny ve
zminénych oblastech. Zaméme je zvolena Skala sudého poctu odpovédi, aby respondent
nemohl uvést neutralni (prostfedni odpoveéd’). Dotaznik se celkem sklada ze 17 otazek,
z nichz 2 jsou nepovinné. Pro posledni dvé otazky byla zvolena oteviena odpoveéd’. Otazky
dotazniku jsou rozdéleny do Ctyf Casti, a to: Zakladni informace, Vyhledavani pracovniku,
Vybér pracovnikli a Spokojenost s vybérovym fizenim. Dotaznik byl piedlozen celkem 90
osobam, a to 60 zaméstnancim spolecnosti Lindex a 30 uchazeCim o volnou pracovni
pozici mezi 15. 11. 2021 a 31. 1. 2022. Celkem bylo obdrzeno 54 zodpovézenych
dotaznikd, a to 6 od uchazeci na volnou pracovni pozici a 48 od soucasnych pracovnika
spoleCnosti. Navratnost Cinila 60 %.

Data ziskana prostfednictvim castecné fizenych rozhovori a analyzy internich
dokumentt jsou zpracovana v kapitolach 4.1 az 4.4. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou
zpracovany v kapitole ¢. 4.5 pomoci vyseCovych a skupinovych pruhovych grafii a k nim
pfislusicich tabulek a komentaiti. Nasledné je metodou syntézy vysledkii vytvoren navrh
na zmény procesu vyhledavani a vybéru pracovnikt spolecnosti Lindex, ktery je zobrazen

v paté kapitole.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Zaklad kazdé organizace, spolecnosti ¢i podniku tvofi pracovnici, a proto je velmi
dilezité je peclivé a spravné vybirat. Aby tak byli soucasti podniku pracovnici, ktefi jsou
pro podnik pifinosni a soucasné jsou stali, je tfeba proces jejich vyhledavani a vybéru
pravidelné upravovat a optimalizovat dle aktudlnich potfeb podniku a rovnéz dle

soucasnych trendti na trhu prace.
3.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

Dle Armstronga a Taylora (2015) je fizeni lidskych zdroji spojeno se v§im ohledné
zaméstnavani fizeni lidi v organizacich. Chéapou to tedy jako pojem, ktery zahrnuje fizeni
lidského kapitald a znalosti, zabezpeCovani a planovani lidskych zdroja (tedy
i vyhledavani, ziskavani a vybér pracovnikil). Mimo to ale v ramci pojmu fizeni lidskych
zdroju charakterizuji pojmy jako odménovani ¢i vzdélavani pracovnikil nebo starost o
vztahy na pracovisti a péce o n¢.

Oproti tomu Muzik a Krpalek (2017) oznacuji fizeni lidskych zdroji jako
strategické rozhodnuti a opatfeni:

Rizeni lidskych zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni lidi, kteri v podniku pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni
Jjeho cilit (Muzik, Krpalek, 2017, s. 46).

Stejné jako Armstrong a Taylor (2015) vsSak dle nich tento pojem zahrnuje
ziskavani, vybér a stabilizaci pracovniki, jejich vzdé€lavani a odménovani a vztahy na
pracovisti.

Podle Koubka (2011) pojem fizeni lidskych zdroji vyjadiuje nejmodern€jsi zptsob
personalni prace, ktera zahrnuje rovnéz vice zminéné Cinnosti a aktivity. Dava diraz tedy
na historicky vyvoj personalniho fizeni a Cinnosti, v ramci kterého je pravé posledni
a nejmodern€jSi formou fizeni lidskych zdroji. To je pfiznacné dirazem pravé na
strategické planovani (potazmo pak planovani a stanoveni dlouhodobych cild), zajem
o vngjsi podminky (situace na trhu prace, ekonomické podminky ¢i napfiklad pracovni
a socialni pravni uprava) a rovnéz zaméfeni na vedouci pracovniky, véetné liniovych

manazeru.
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3.1.2 Personalni strategie

Personalni strategie neboli strategie fizeni lidskych zdroji je zakladem pro
provadéni veskerych Cinnosti v rdmci personalni oblasti v podniku.

Dle Richardsona a Thompsona (1999) je tieba, aby strategie (jak uz personalni, tak
i kterakoli jind) obsahovala dva zakladni Clanky, a to strategické cile a plan jednotlivych
aktivit, pomoci kterych by mélo byt cild dosazeno. V ramci strategie je tak dulezité
stanovit si realné a dosazitelné cile, a aktivity, které zahrnuji veSkeré oblasti Cinnosti
v podniku a souviseji sdosazenim stanovenych cild. Castou chybou, které se dle
Richardsona a Thompsona podniky dopoustéji, je stanoveni pouze strategie obchodni (tedy
planované zisky apod.) a opomenuti strategie fizeni.

Armstrong a Taylor (2015, s. 172-179) vymezili dva obecné typy strategii: obecné
strategie a specifické strategie. Obecné strategie jsou zaméfeny na celkové pojeti lidskych

zdroji. Autofi zminéni vyse dé€li obecné strategie na nasledujici tfi typy:

1. Obecnd strategie zamérend na vykon
2. Obecna strategie zamérend na vysokou miru oddanosti

3. Obecna strategie zamérena na vysokou miru zapojeni

Prvni typ obecné strategie se zaméfuje predevSim na oblast zvySeni vykonu
a motivace lidi. Druhy typ obecné strategie je charakteristicky zvySovanim oddanosti
pracovnika tak, aby jeho vykon byl stimulovan jim samotnym a nikoli sankcemi. Posledni
typ obecné strategie se zamétruje zejména na pravomoci, rozhodovani a vzdélavani, ¢imz
by mélo byt dosazeno vyssi miry zapojeni pracovnikii. Mimo to je to uzce spojeno i s vyse
zminénou oddanosti.

Specifické strategie lidskych zdroja jsou jiz zaméfeny na jednotlivé oblasti fizeni
lidskych zdroja. Jedna se tak napfiklad o strategii vzdélavani, zabezpeCovani lidskych

zdrojii, angazovanosti, vztahtl na pracovisti a mimo jiné i spokojenost pracovnikd.
3.1.3 Personalni politika

Dle Koubka (2011) tvofi personalni politiku pravidla, ktera se tykaji pifimo c¢i

nepiimo personalni Cinnosti a pracovniki v podniku. Tato pravidla je tfeba dodrzovat
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arovnéz je prezentovat oteviené, aby tak byli pracovnici informovani o moznych
nasledcich svého jednani.

V ramci personalni politiky by mély byt vytvorena pravidla a zasady, které se
vztahuji ke kazdé oblasti personalniho fizeni. Mélo by se tedy jednat o zasady vyhledavani
a vybéru pracovniku, jejich adaptace, vzdélavani, odménovani a mimo jiné i motivace.

Tyto zasady by poté mély vést k cilim, které by mély byt v personalni politice

stanoveny a propojeny s personalni dlouhodobéjsi strategii.
3.2 Planovani a odhad potieby pracovniku

Podle Brihy, Bukovjana, Cornejové a kolektivu (2016) je pii stanoveni personalni
strategie dulezité naplanovat i potiebu jednotlivych pracovnika a jeji pfedvidani. Odhad je
tedy soucasti personalni strategie.

Oproti tomu Hronik (2007) tvrdi, ze planovani lidskych zdroji je , nepretrzité
a systematické hledani souladu mezi vizi, cili a strategii firmy na jedné strané a realitou
trhu, predeviim trhu prace, na strané druhé *“ (Hronik, 2007, s. 15).

Planovani lidskych zdroji tak nemuze byt pouze sezénni Cinnost a je tifeba ho
provadét v prubéhu celého roku. Rovnéz je tieba, aby béhem tohoto planovani dochazelo
k propojovani definované vize, cilt a strategii a bylo podpofeno dostatecnym mnozstvim
informaci (ziskanych z internich i externich analyz). Tato ¢innost je tak nejen soucasti
prace HR pracovnika, ale rovnéz i kazdého vedouciho pracovnika.

Ackoli je zpusob zarazeni planovani lidskych zdroja razny u jednotlivych autorq,
shodnou se, Ze je to soustavny proces, béhem kterého je tfeba reagovat na zmény na trhu
préace i v podniku.

Briiha, Bukovjan, Cornejova a kolektiv (2016, s. 86) definuji jako trendy, které
ovliviiyji trh prace nasledujici:

o Demografické zmény (klesajici porodnost, migrace obyvatelstva predevsim
z jiného kontinentu)

e Nedostatek talentii

e Zména ulohy postaveni jednotlivce ve strukture prdce

e Technologicka revoluce a uplatméni informacnich technologii
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3.2.1 Personalni plan

Pro spravné planovani lidskych zdroji je tfeba sestavit personalni plan, v ramci
kterého jsou brany v potaz veskeré (interni i externi) faktory.

Podle Koubka (2007) je stézejni predvidani a prognoézy lidskych zdroji v podniku
a zdroju pracovnich sil, prostfednictvim kterych je poté mozné potieby uspokojit. Celkova
kvalita personadlniho planu zavisi na kvalité¢ téchto prognodz, a proto je tfeba provést

spravné a kvalitni analyzy. Koubek (2007) jako spravny proces popisuje nasledujici:

Informace = analyza = prognoza = plan

Z provedenych analyz vnitfniho a vnéj§iho prostiedi je nasledné tieba sestavit dvé
prognoézy. Prvni je prognoza potieby pracovnich sil, kterou je mozné ziskat pomoci
analyzy mobility pracovnikl, predev§im jejich odchazeni, zaméfeni organizace
a planovanych zmén, vékové struktury zaméstnanct ¢i analyzy vyvoje v oblasti techniky
a technologii vyuzivanych na pracovistich.

Dale je tfeba vytvortit progndzu zdroja pracovnich sil, potazmo progndzu vyvoje na
trhu prace. To je mozné ziskat pomoci analyzy situace na lokalnim trhu prace, popula¢niho
vyvoje vdaném statu ¢i oblasti, ale rovnéz i analyzou kvalifikace jiz soucasnych
pracovnikt a vzdé€lavacich programa, potazmo poté i flexibility stavajicich pracovnikii na
zménu kvalifika¢nich naroka.

Koubek (2007) stejné jako Hronik (2007) i Britha, Bukovjan, Cornejova a kolektiv
(2016) tvrdi, ze zakladem pro planovani je definice strategickych cili organizace
a nasledny vznik strategickych plant. Podle nich jsou nasledné definovany strategické cile
personalniho fizeni a ty jsou zakomponovany do personalnich plant. Lisi se vSak
v postupu a jednotlivych fazich.

Briha, Bukovjan, Comejova a kolektiv (2016) definovali jako pocateéni fazi
stanoveni strategie, zameéru a cild firmy, z kterého nasledn€ vychazi analyza poptavky po
pracovnicich a nabidky pracovnikt. V ramci analyzy poptavky podniku je tfeba stanovit,
kolik bude tfeba pracovniku, jaké profese a kvalifikace, kdy je bude v podniku tfeba a kdy
je nutné zahajit jejich vyhledavani. V rozboru nabidky pracovnikid dochazi k definici
soucasného stavu, vnéjSich vliva trhu prace a vnitinich vlivi v podniku, definici zmén

v pracovnich mistech, struktufe podniku, pracovni dobé a rovnéz i zmén ekonomického
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charakteru vzniklych nasledkem zmény personalnich vydajia. Souhrnem téchto dvou analyz
v souladu s podnikovou strategii, zaméry a cili je poté mozné sestavit personalni plan,
v ramci kterého jsou stanoveny detaily ohledné naboru ¢i snizovani poétu pracovniki,
jejich rozmisténi v podniku a také kvalifika¢nich programi.

Oproti tomu Koubek (2007) pracuje s pojmem tzv. Cisté potieby lidskych zdroja.
Jako pocatecni fazi personalniho planovani definoval urceni planovanych ukolu
v organizaci v jednotlivych organizacnich jednotkach. Nasledné je tfeba odhadnou pocet a
pozadovanou kvalifikaci pracovnikii urCenych pro jednotlivé ukoly, coz nazyva
jako ,odhad celkové potieby lidskych zdroju“. Dalsi fazi je tzv. odhad existujicich
vnitfnich zdrojii pracovni sily, v ramci kterého je tfeba predikovat pocet a kvalifikaci
pracovnika dané organizacni jednotky, ktefi budou pro pfislusné Cinnosti k dispozici. Po
porovnani téchto dvou odhada je poté stanovena tzv. Cista potieba lidskych zdroju. Ta
muize byt nulova, vyjadifovat potiebu novych pracovnikd nebo snizeni jejich poctu.
Nasledné dochazi ke shrnuti veskerych vytvorenych podkladii z jednotlivych
organizacnich jednotek a vypracovani planu personalnich Cinnosti, které uspokoji potteby

dle hodnoty Cisté potieby lidskych zdroju.
3.3 Vyhledavani pracovniki

Pro spravné provedeny vybér pracovnika na danou pozici je tieba se zaméfit 1 na
samotné vyhledavani, v ramci kterého je jako prvni velice dulezité definovat pozadavky
a kritéria, podle kterych budou uchazeci hodnoceni.

Jako dalsi je tfeba definovat harmonogram naboru a zpusob vyhledavani
pracovnikl — zda podnik vyuzije i své soucasné pracovniky (tedy interni), které portaly

vyuzije a podobng.
3.3.1 Definovani pozadavka

Elementarnim prvkem, ktery je tfeba urcit pro uspéSny vybér pracovnika, je
spravné definovat danou pracovni pozici, a pomoci toho nasledné urcit pozadavky na
nového pracovnika. Timto zpusobem by tak béhem vybérového fizeni mélo byt jasné
uchazecum, co je po nich pozadovano, a rovnéz personalnimu pracovnikovi, ktery kandidat
by mél byt nejvhodné&jsim. V popisu prace dané pracovni pozice je dle Brihy, Bukovjana,

Cornejové a kolektivu (2016) nutné stanovit nasledujici: nazev prace, pracovisté, pracovni
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zafazeni, vedouci pracovnik, strucny popis dané Cinnosti, pracovni povinnosti a pracovni
podminky. Kromé toho je tfeba také do popisu prace uvést datum vypracovani a pripadné
datum vypracovanych zmén. Koubek (2007) tvrdi, ze by v popisu pracovniho mista také
nem¢l chybét seznam dilezitych typu pracovnich ukolt a také, za které ¢innosti/vysledky
bude pracovnik odpovédny, stejné jako eventualita dalSiho vzdélavani a rekwvalifikaci
ataké platové podminky. Z vytvofeného popisu prace by poté mély byt sestaveny
pozadavky na uchazece.

Urban (2013, s. 19-20) vymezuje 8 zakladnich pozadavkl na uchazece, a to:

Vzdélani a odborné znalosti a schopnosti
Specifické pracovni zkuSenosti

Ridici schopnosti a zkusenosti

Socidlni schopnosti a zkuSenosti
Motivacni predpoklady

Jazykové, pocitacové a dalsi specialni znalosti

N SR~

Osobni flexibilita (napr. ochota travit znacnou cdst pracovni doby
na cestdch)

8. Zdravotni stav

Veskeré pozadavky by vsak vzdy mély byt upraveny vzhledem ke konkrétni pozici
a ¢innostem, které by mél budouci pracovnik vykonavat.

Dle Koubka (2007) je pro uspésné ziskani a nasledny vybér spravnych pracovniki
tteba zvolené pozadavky rozdélit na nezbytné, zadouci, vitané a okrajové. Do nezbytnych
pozadavku fadi ty, které jsou podminkou pro vykon dané Cinnosti a neni mozné piijmout
pracovnikd, ktery je nespliiuje. Zadouci pozadavky jsou ty, které nejsou piimo nutné, ale
v urCitém smyslu maji vliv na dobrém vykonu. Pfipadné je vSak mozné dané pozadavky
naplnit dopliiujicim vycvikem nebo rekvalifikaci. Do vitanych pozadavku je vhodni zaradit
ty, které rovnéz nejsou nutné pro vykon dané pozice, avsak Cini uchazece vice vyuzitelnym
a diky nim napfiklad bude schopen se v podniku dale kariérné posouvat. Jako okrajové
pozadavky jsou definovany ty, které nejsou potfebné pro vykon ¢innosti na pracovnim

misté a je uskuteCnitelné je zabezpecit jinym zpusobem.
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V inzeratu (nabidce) pracovni pozice je poté ucelné uvadét vSechny nezbytné
pozadavky a vybrané zadouci a vitané. V tomto poradi jsou poté podstatné 1 pii vybéru
jednotlivych uchazeci.

Koubek (2011) dale tvrdi, ze béhem definovani pozadavki se vSak nejedna pouze
charakteristiku pracovniho mista a naroki na uchazeCovy schopnosti, dovednosti,
vlastnosti ¢i kvalifikaci, ale rovnéz je tfeba nutné stanovit, které dokumenty a informace
budou od uchazece vyzadovany a v ramci jakého tivazku bude budouci pracovnik ¢innost
vykonavat.

Dle Urbana (2013) je rovnéz, kromé zakladnich pozadavkd pro vykon prace,
dulezité brat v potaz to, zda na dané pozici setrvali pfechozi pracovnici delsi dobu, ¢i zda ji
opakované opoustéji. V druhém piipadé by bylo vhodné provéfit a piipadné prehodnotit

pridélené ukoly, pravomoci €1 finanéni ohodnoceni v ramci dané pracovni pozice.
3.3.2 Definovani Kkritérii

K vhodnému a spravnému urceni, ktery kandidat je ten nejvhodnéjsi, je dobré
stanovit konkrétni kritéria, jejich mozné hodnoty a vahy. Vahy je dobré urcit podle
dulezitosti v rozmezi 0-1 tak, aby soucet vah poté daval hodnotu 1. Mize se tim napriklad
predejit situaci, ze se personalni pracovnik nechd tzv. unést kandidatovou kvalifikaci
a prehlédne jeho povahové rysy a vlastnosti, a ve vysledku se novy pracovnik nedokaze
zaClenit do kolektivu nebo napfiklad vykonavat Cinnost v Casové tisni nebo stresovych
situacich.

Do kritérii by bylo dobré tedy kromé vzdélani a kvalifikace zahrnout 1 dalsi
ukazatele. Podle Armstronga a Taylora (2015) by mély byt zahrnuty odborné znalosti,
dovednosti a schopnosti, schopnosti chovani, praxe, specifické pozadavky a zvlastni
pozadavky.

Oproti tomu Urban (2013) tvrdi, Ze mezi pozadavky, a tedy kritérii, by nemély
chybét i ty, které jsou dle n€j dulezitéjsi nez praxe ¢i vzdélani. Mezi tato dulezit€jsi kritéria
radi schopnost a ochotu pracovniho nasazeni, coz chape jako vytrvalost a vysoké nasazeni,
které muze zastinit a vynahradit napfiklad nedostatek praxe. Jedinec s vysokym pracovnim
nasazenim je poté ochotnéj§i naucit se nové postupy ¢i metody a rovnéz je pracovni
¢innosti ochoten obé&tovat vice. Miru této schopnosti neni mozné zcela jisté urcit pii
vybérovém fizeni, avSak dle vysledka z predchoziho pracovisté ¢i referenci predchozich

zaméstnavatelQ existuje moznost odhadnout.
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Jako dalsi zmifluje pracovni stabilitu, kterou je mozné vycist jiz z zivotopisu
kandidata. V pripadé, ze uchazeC travil kratkou dobu na jedné pracovni pozici a po
nékolika mésicich zacal pracovat v jiné spoleCnosti, miize jiz personalni pracovnik
predpokladat, ze pravdépodobné ani na této pozici piilis nesetrva.

Jako dilezity faktor zmifiuji ochotu také Briha, Bukovjan, Cornejova a kolektiv
(2016), kterou spolecné s kompetenci povazuji za dalsi podstatny pozadavek. Nejcastéjsi
varianta je ale ta, kdy je osoba sice ochotnd, ale nedostate¢né¢ kompetentni. V téchto
pripadech se ale Casto mize jednat o ,nejlepSiho” uchazeCe. Pouze vSak v piipadé, kdy
nenastava k zasadnim nedostatkiim v kompetencich a kvalifikaci. Tito lidé jsou totiz Casto
schopni nedostatky doplnit a poctivé pracovat na zlepSeni. Postupem c¢asu se tak z nich
mohou stat jak ochotni, tak i dostatecné kompetentni a kvalifikovani pracovnici, ktefi

v podniku setrvaji a snizi mobilitu.
3.3.3 Casové naplanovani naboru

Elementarnim prvkem uspé$ného vybérového fizeni je stanoveni harmonogramu
a Casové planovani. Kromé stanoveni pevnych datumi a poradi jednotlivych krokl tvori
harmonogram také prvni dojem o firmé u uchazece. Pokud je harmonogram stanoven
pfedem a uchazeC je o ném informovan, pusobi na néj podnik organizované a v piipadé
naplnéni slibenych termint jako spolehlivy zaméstnavatel.

Dle Hronika (2007) existuji 4 zpusoby, jak konstruovat harmonogram naboru.
Prvnim je tiikolové vybérové fizeni. To je nejbéznéjsim a nejvyuzivanéjSim zpisobem
provadéni naboru v pfipad€, ze podnik ocekava velky zajem — tedy poptavka po misté
prevazuje nad nabidkou. V ramci prvniho kola jsou posuzovany materialy od uchazecu, ve
druhém dochéazi k osobnimu setkani a testovani a ve tfetim k individualnimu setkéni
s jednotlivymi nejlepSimi kandidaty. Tento zpusob naboru by mél trvat 6 tydnu, kdy
v prvnim tydnu dochézi k vytvoreni inzeratu, ve druhém k pfedani inzeratu agenture i
inzertnimu odd¢leni a ve tretim tydnu dochazi k jeho zvefejnéni. V piipadé€, ze se podnik
rozhodl zahrnout 1 své interni zdroje, mél by interni vybér probihat od prvniho do tfetiho
tydne. Ve ctvrtém tydnu by jiz mélo byt zahajeno prvni kolo naboru, a tedy posuzovani
jednotlivych dokumentd od uchaze¢i. Béhem nasledujiciho tydne by mélo byt zahajeno 2.
kolo, ve kterém se potkaji interni 1 externi uchazeci a je mozné je mezi sebou porovnat na
zaklade vypracovani kratkych ukolti nebo zodpovézeni otazek. Do tfetiho kola, které by

meélo probihat béhem 6. tydne by jiz méli postoupit jen ti uchazeci, ktefi projevuji
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nejvaznéj§i zajem a jsou pro podnik nejvhodnéjSimi. V ramci n€) poté dochazi
k individualnim rozhovorim tykajici se kromé ovérovani kvalifikace i jednotlivych detailti
pracovni pozice a pracovniho vztahu. Vysledkem tohoto tfetitho kola by mél byt
nejvhodnéjsi uchazec.

Pro pozice, kdy byva pracovnik v pfimém kontaktu se zakaznikem je dle Hronika
(2007) vhodnéjsi zvolit vybérové fizeni s vlozenymi kratkymi individualnimi situacemi
mezi prvni a druhé kolo. Mélo by se jednat o simulaci situaci, které mohou na pracovisti
vzniknout, a nasledné hodnoceni pisobeni a reakci uchazeCe. Timto zptisobem je mozné
vyloucit uchazece, ktefi budou na zakazniky pusobit negativnim dojmem ¢i nebudou
schopni si v danych situacich poradit.

V piipadé specializovanych pozic s mensim poctem uchazeCi je oproti tomu
piihodnéjsi v ramci druhého kola zadat uchazeCim samostatny ukol (napiiklad
vypracovani projektu) do stanoveného data. Timto je mozné kvalifikace jednotlivych
uchazecu ovéfit a také porovnat. Nevhodné je tento zplsob ale vyuzit pro pozice, u nichz
je vyzadovana spoluprace ¢i prace v tymu.

Poslednim zptisobem stanoveni prubéhu naboru je dle Hronika (2007)
vicerychlostni vybérové fizeni, které je vhodné vyuzit v situacich, kdy je po pracovni
pozici velmi mala poptavka a hrozi, ze uchaze¢i bude mezitim nabidnuta pozice v jiném
podniku. V ramci tohoto modelu je jesté¢ pfed uzavienim prvniho kola jiz zahajen dalsi
krok a néktery z uchazecii se rovnou muze presunout do faze individualnich rozhovora.
Toto je vSak mozné a efektivni pouze v piipadé€, ze jsou spravné stanovena kritéria a je
nalezen uchazec, ktery je dostateCné napliiuje.

Oproti tomu Koubek (2009) rozliSuje dvé zakladni faze vybéru pracovniki, a to
fazi predbéznou a vyhodnocovaci.

Predbézna faze je zapocata tim, ze vznikne potieba obsadit volné pracovni misto.
Thned po vzniku této potfeby dle n€ musi nasledovat definice pracovniho mista, potfebné
kvalifikace, znalosti a vlastnosti a definice pozadavkt na vzdélani, odbornost a praxi. Tyto
jednotlivé polozky by se poté mély zkracené objevit v inzeratu pracovni nabidky a také
v kritériich posuzovanych pfi naboru.

S Casovym odstupem (potfebnym pro shromazdéni informaci o uchazecich) poté
zacina vyhodnocovaci faze, v ramci které dochazi ke zkoumani dotaznikti a dokumentt od
uchazece, predbéznému pohovoru, testovani uchazect, vybérovému pohovoru, provéfeni

referenci a prip. lékarskému vySetfeni. Nasledné dochazi k rozhodnuti o vybéru
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nejvhodnéjsiho uchazeCe a informovani vSech uchazecl o vysledku vybérového fizeni.
Tyto faze se nemusi vyskytovat v ramci vybérového fizeni vSechny. Ve vétsiné€ piipadu

dochazi ke kombinaci dvou nebo vice metod.
3.3.4 Interni a externi vybér

Po zvoleni prislusnych pozadavki na uchazece o dané pracovni misto je tieba urcit,
zda bude podnik Cerpat pouze z internich nebo externich zdroji, anebo z obou. Vnitini
zdroje mohou byt podle Koubka (2007) tvofeny kromeé soucasnych pracovniki pozadujici
urCity rozvoj ¢i zménu na urovni daného podniku i1 pracovnici, ktetfi byli napftiklad
z organizaCnich davodd propusténi (technologicky pokrok) a podnik jiz vi, co od
zaméstnance muze odekavat. Dle Brahy, Bukovjana, Cornejové et. al (2016) patii mezi
zakladni vyhody vybéru z internich pracovnikii zejména fakt, Ze podnik jiz pracovnika zna
a pracovnik zna podnik. Neni tedy tfeba provadét rozsahly proces adaptace. S tim souvisi
také nizsi Groven vynalozenych nakladi a Casu. Vyuziti internich zdroji muaze byt také
pozitivni motivaci pro ostatni pracovniky v podniku a vyjadfeni toho, ze je v podniku pfi
spravné provadeéné praci mozny kariérni vzestup ¢i rozvoj. Koubek (2007) kromé toho také
upozoriiuje na to, ze vyuzitim internich zdroji dochazi k lepsi navratnosti investic a lepsi
zuzitkovani zkusSenosti, které pracovnici v podniku nabyli.

Mezi nevyhody Koubek (2007) fadi predevsim to, ze pii vyuziti internich zdroju
nepiichazeji do podniku nové a potencialné progresivni myslenky, pfistupy a také
moznost, ze povySeni jednoho pracovnika negativné€ zapusobi na interpersonalni vztahy
a moralku v dané skuping. S tim rovné&z spojuji Briha, Bukovjan, Cornejova et. al (2016)
nezadouci vliv propojeni pracovnika se svou pracovni skupinou a prostfedim.

Bélohlavek (2016) také poukazuje na fakt, ze ackoli je jiz doptedu jisté, Ze néktery
ze soucasnych zameéstnanct ve vybérovém fizeni neuspéje (napiiklad kvili vhodnéjSimu
uchazeci z externiho prostredi), je vhodné ho oslovit a zahrnout do vybéru. Timto krokem
je poté mozné i ostatnim stavajicim pracovnikim ukazat, ze i s nimi podnik pocita a bere
v uvahu.

Dle Hronika (2007) je tfeba na interni zdroje pracovnika klast diraz a neopomijet
ho, a to z toho duvodu, aby nedochazelo k navozeni pocitu nespravedlnosti mezi sluzebné
star§Simi pracovniky, kterym nebude 1 pfes jejich oddanost podniku umoznén kariérni

postup.
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Druhou moznosti, kde ziskavat pracovniky, jsou externi zdroje. Mezi ty patii
vSichni potencialni kandidati na trhu prace, absolventi Skol nebo jinych vzdélavacich
zafizeni nebo pracovnici jinych organizaci, ktefi se rozhodli zménit zaméstnani nebo
o zméné zacnou po setkani s nabidkou uvazovat. Mezi vyhody vyuzit externich zdroju radi
Koubek (2007) vétsi potencial nalezeni pracovnika s talenty a schopnostmi, které
v podniku dosud chybi, oproti vybéru z internich zdroju. Dale také ptinos novych pohledu
na ruzné situace, jinych zkusenosti a poznatkt. V piipad€, ze je na uchazece kladen diraz
vy$si urovné kvalifikace nebo specializace, je pro podnik vhodnéjsi zvolit pravé externi
zdroje, protoze je obvykle méné nakladné a jednodussi ziskat pracovnika s jiz nabytou
kvalifikaci nez ho v podniku vzdélavat. Jako nevyhody externich zdroju definuje finan¢ni
naroCnost a obtiznost kontaktovani a posuzovani jednotlivych uchazeci. Po vybrani
nejvhodnéj§iho uchazece poté dochazi také k naro¢néjsi adaptaci a zorientovani se nového
pracovnika, nez kdyby se jednalo o pracovnika z internich zdroji. Rovnéz mize dochazet
k nepfiznivym situacim vznikajicim mezi stavajicimi pracovniky s dostate¢nou kvalifikaci
(mohou mit pocit, Ze oni méli danou pozici ziskat). Briiha, Bukovjan, Cornejova et. al
(2016) mezi externi zdroje fadi 1 ty uchazece, ktefi jsou objeveni na zakladé doporuceni

stavajicich pracovnika.
3.3.5 Metody vyhledavani pracovniku (Oslovovani uchazecu)

Pii vyuziti internich zdroj&i by se méla nabidka volné pracovni pozice dle Sikyie
(2016) zvefejnit na intranetu ¢i nasténce pifimo v organizaci a méla by byt nabidka
rozeslana elektronicky (e-mailem). Pracovniky na vedoucich pozicich by také méli byt
vhodni uchazec¢i z fad stavajicich zaméstnanct doporuceni a piipadni vhodni kandidati by
méli byt pfimo osloveni. Pfi vyuziti externich zdroji by se meélo uzit inzerovani na
internetu, v tisku, rozhlasovych médiich nebo televizi. Dal§i moznosti je vyuziti
personalnich agentur, Gfadu prace ¢i Skol a v pfipad€ cileni na urcitého kandidata jeho
pfimé osloveni.

Armstrong a Taylor (2015) mezi metodu ziskavani pracovnikli z externich zdroju
fadi nasledujici: online recruitment, inzerovani v tisku, vyuziti zprostfedkovatelské
agentury a uradu prace, spoluprace se spoleCnostmi zaméfujici se na ziskavani nebo primé
vyhledavani pracovnikd, vzdélavaci instituce a vyuZiti outsourcingu procesu ziskavani
zaméstnancu. Podle prizkumu Chartered Institute of personnel and Development (CIPD,

2013b) mezi nejcastéji pouzivané metody patfily s 62 % vlastni webové stranky
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a zprostiedkovatelské agentury s témeéf 50 %. Nasledovalo doporuceni od zaméstnanca
(33%) a profesni socialni sité s pracovnimi servery (32%). Socialni sité jako takové oproti
tomu byly v roce 2013 nejméné vyuzivané (9%).

Koubek (2007) mezi metody ziskavani pracovniki fadi i situaci, kdy se uchazeci
nabizeji sami. K tomuto dochazi v pfipadé, ze podnik ma dobrou reputaci jako
zamestnavatel. Vyhodou je mala finan¢ni naro¢nost, avS§ak nevyhodou muze byt nabidka
uchazec, ktefi pro podnik nejsou piinosni. Je poté tieba, aby personalni pracovnici odmitli
tyto uchazece tak, aby zachovali dobrou povést organizace.

Pro to, aby se pracovnici sami nabizeli je stézejni, aby mél podnik dobrou
zameéstnavatelskou znacku, tzv. employer brand. Employer brand piedstavuje celkové
vyhody, které mize zameéstnavatel pracovnikovi nabidnout. Cilem pii budovani employer
brand je poté zvysit atraktivitu zaméstnavatele a tim zaujmout souCasné 1 potencialni
zameéstnance. V soucasné dobé je employer brand vniman jako nedilna soucast strategie
podniku. (Kryger Aggerholm,, Esmann Andersen a Thomsen, 2011)

Online recruitment

Jak jiz bylo zminéno, nejvyuzivanéjs$i metodou pro ziskani pracovnikl z externich
zdroju je inzerce formou online recruitmentu, a to pomoci vlastnich webovych stranek,
pracovnich serveru a profesnich socialni siti. Uchazeci timto zplisobem obvykle organizaci
zasSlou prislusné dokumenty e-mailem. Vyhodou je, Ze se nabidka volné pracovni pozice
roz§ifi mezi velké mnozstvi potencialnich uchazecl, nicméné nevyhodu tvoii nasledné
vysoké procento nevyhovujicich zadosti o pracovni misto. Nepochybnou vyhodou online
recruitmentu (E-recruitment) je moznost propojeni liniovych manazeri, HR pracovniku
auchazeci 24 hodin denné — tedy pracovnici spolecnosti maji pfistup k informacim
ouchazeCi stale. Pro inzerci na webovych strankach je dulezité, aby zde uvedené
informace byly aktuadlni a byly pravidelné obnovovany, a aby byla stranka s nabidkou
pracovnich pozic dostupna jiz z domovské stranky. Uchazeci, kteti maji zajem o pracovni
pozici v dané organizaci poté budou mit snadné&jsi pfistup k t€émto informacim. Vhodné je
rovnéz, aby kariérni webova stranka obsahovala i podminky, za kterych se uchazeci mohou
prihlasit a pfipadné i formulaf, ktery mize uchaze¢ vyplnit, véetné vstupniho dotazniku.
Vyplnéni téchto formulait jiz pfi podani zadosti o pracovni pozici muze urychlit cely
proces a také zjednodusit orientaci personalniho pracovnika v uchazecich.

Dle Korena Keys (2021) je ale rovnéz dulezité, aby webova stranka nebyla pouhym

vyctem volnych pracovnich pozic, ale obsahovala rovnéz fotografie znazoriujici firemni
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akce a setkani ¢i napfiklad citace vyrokli zaméstnanci ohledné zameéstnani v daném
podniku. Je tfeba, aby mél uchazec pocit, ze do podniku chce patfit a byt jeho soucasti.
Rovnéz tomu také muze pomoci fakt, Ze inzerat bude ve vice jazycich. To, aby uchazec
chtél byt soucasti podniku, mize byt podpofeno i piispévky na socialnich sitich. Nejedna
se tedy pouze o sdileni daného inzeratu, ale i ptispévky ze spolecnych akci ¢i projektt.
Spravny inzerat by mél obsahovat ndzev pracovni pozice, struény popis prace
a definici Cinnosti firmy, misto vykonu prace, nazev a adresu organizace, pozadavky na
kvalifikaci, schopnosti, vlastnosti, praxi a vzdélani uchazece, pracovni podminky, moznost
dal§iho vzdélavani a rekvalifikace, pozadované dokumenty a vyzvu k akci. Je tfeba se
vyvarovat obecnym formulacim, jako naptiklad ,,velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod*
nebo zdarazinovani samoziejmosti jako ,,odpovidajici mzdové ohodnoceni ¢i ,,zaskoleni®.
Rovnéz neni zadouci pouziti formulaci, které by mohly byt diskrimina¢ni jako ,prace
v mladém kolektivu®“. Jako vhodnéj§i se jevi konkrétni formulace, napfiiklad ,tyden
dovolené navic*

(Koubek, 2011).

, »,piispévek ve vysi XXX K¢ na kurz prace v softwaru XXX apod.

Soucasti inzeratu by nemél byt jen text, ale 1 obrazky s logem firmy ¢i napiiklad
videa z organizace. I pomoci téchto prvka se inzerat od ostatnich odlisi a zvysuje se tim
Sance, ze se uchaze¢ prihlasi pravé o tuto pozici.

Dle studie provedené Linos E. a Reinhard J. ,,A head for hiring: The behavioural
science of recruitment and selection” z roku 2015 Chartered Institute of Personnel and
Development je obsah inzeratu a jeho podoba velice dalezity faktor, ktery ovliviiuje to,
ktery kandidat se na pracovni pozici pfihlasi. Néktera slova dle této studie lépe zaujmou
muze a nekterd Zeny. Piikladem je inzeradt na pracovni pozici vedouciho pracovnika
maloobchodniho prodeje. Pokud je vytvoren tak, aby zaujmul uchazece muzského pohlavi,
obsahoval by tyto véty: , Podporujeme nase zaméstnance, aby byli hrdi na svou zvolenou
kariéru“ a ,,Rozvinete si viid¢i schopnosti a naucite se obchodnim principim.“ Varianta
stejného inzeratu uréend predevSim pro zeny obsahovala véty jako: ,,Vychovavame
a podporujeme nase zameéstnance s oCekavanim, ze budou oddani své zvolené kariére™
a ,,Rozvinete si mezilidské dovednosti a porozumite podnikani.“ (Gaucher, Friesen a Kay,
2011).

Dle Koubka (2007) také to, zda budou uchazeci na nabidku volného pracovniho
mista odpovidat, ovliviiuji vnitini a vn&jsi podminky. Mezi vnitini podminky je zafazeno

nasledujici:
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e Povaha prace

e Postaveni v hierarchii funkci organizace

e Pozadavky na pracovnika (vzdélani, kvalifikace, schopnosti aj.)

e Organizace prace a pracovni doby

e Misto vykonavané prace

e Pracovni podminky (odména, pracovni prostiedi ¢i zvlastni zaméstnanecké
vyhody pracovniho mista aj.)

Rovnéz do vnitfnich podminek tadi podminky véazané k organizaci jako takové,
jako napftiklad finan¢ni uspé$nost organizace, jeji vyznamnost a prestiz ¢i mezilidské
vztahy a atmosféra v organizaci.

Do vnéjsich podminek, které pusobi na ziskavani pracovnikii Koubek (2007) fadi
populac¢ni podminky, a to zejména zménu v porodnosti, mobilité nebo dalSich faktorech
ovliviiujici demografickou skladbu obyvatelstva. Rovnéz i ekonomické, socidlni
a technologické podminky, které mohou ovlivnit snadnost ziskavani novych pracovniku.
Dale do téchto faktort fadi trend v osidleni v okoli organizace a politické podminky, které
mohou regulovat vyuzivani cizinct jako pracovniki a pfipadné vytvaret i jiné prekazky
v zaméstnani nékterych uchazecl nebo naopak nafizovat zameéstnani nekterych (naptiklad
osoby se snizenou pracovni schopnosti).

Pro online inzerci mohou spolecnosti kromé vlastnich webovych stranek vyuzit
i pracovni servery. Na téchto serverech spoleCnost zvefejni pracovni inzerat na volnou
pozici. Za toto zvefejnéni Casto ale spoleCnost musi zaplatit. V piipad€, ze to spolecnost
povazuje za potiebné (napiiklad se potyka snizkym poctem respondentd), muize svuj
inzerat za poplatek zvyraznit a tim se inzerat muze zobrazovat na prednich pozicich pfi
vyhledavani. V Ceské republice se jedna zejména o portal Jobs.cz, Prace.cz, Jobdnes.cz,
Superkariera.cz nebo Profesia.cz. Jednotlivé portaly se 1isi cenou. Jednorazové poplatky

jsou uvedeny v tabulce €. 1

30


http://Jobs.cz
http://Jobdnes.cz
http://Superkariera.cz
http://Profesia.cz

Tabulka 1: Cenik nejvyuzivanéjSich pracovnich serveri za 1 inzerci na 30 dni

Portal pracovnich nabidek Cena za jednorazovy inzerat na 30 dni
bez dalSich funkci (bez DPH)

Jobs.cz + Prace.cz 6 900 K¢

Jobdnes.cz 3 000 K¢

Superkariera.cz 1 490 K¢

Profesia.cz 1 990 K¢

Zdroj: Jobs.cz (2022), JobDNES.cz (2022), Superkariera.cz (2022), Profesia.cz (2022)

Jednou z nejrozsifené€jSich socialnich siti pro vyhledavani pracovniku je sit
LinkedIn, kde mohou spolecnosti 1 uchazeci tvofit spojeni a spoleCnosti vytvaret pracovni
nabidky. Dle informaci zverejnénych na webovych strankadch podpory LinkedIn (2022)
nabizi zakladni ucet zdarma a poté nekolik forem predplatného jak pro spolecnosti, tak
i pro jednotlivce jako uchazeCe. Pro uzivatele, ktefi budou tuto sit’ vyuzivat k nalezeni
potencialné vhodnych kandidat(, nabizi LinkedIn prémiovy tarif Recruiter Lite. Uzivatelé
maji moznost vyzkouset tento tarif po dobu jednoho mésice zdarma. Jeho vyuzivani po
dobu 12 mésict poté uzivatele stoji 2519 K¢ za kazdy meésic a nabizi kromé dalsiho
i moznost integrovaného navrhu, ziskavani chytrych navrhti a moznost kontaktovat piimo
do soukromé zpravy 30 dalSich uzivateld kazdy mésic. Spole¢nost v§ak muze profil na
LinkedIn vyuzit nejen k vyhledavani novych pracovnikd, ale také ke své reprezentaci. Tim
je poté zvySovana atraktivita firmy pro potencialni uchazece, protoze ti zde uvidi
jednotlivé prispévky, uspéchy a projekty realizované spolec¢nosti. Seydain (2013) definoval
nekolik Cinnosti, které je tfeba provadét pro spravné vyuziti sité LinkedIn. Doporucuje
spoleCnosti vytvorit sit’ kontaktt jesté predtim, nez bude spustén nabor na urcitou pozici.
Pokud spolec¢nost vi, ze v budoucnu bude hledat nové pracovniky na konkrétni pozici, je
vhodné vyhranit si Cas a zapojit relevantni uzivatele. Minimalné vrcholovi manazefi
spoleCnosti by meéli udrzovat svij profil aktualni. V pfipadé, Zze bude néktery
z potencialnich uchazect spolecnost prohlizet, bude to na néj pasobit jako spravny priklad.
Stejné tak by méli ostatni zameéstnanci vyuzivat LinkedIn a prostfednictvim svych profilt
se propojit se spoleCnosti a zapojovat se do diskusi. Diky tomu bude mit potencialni
uchazec lep§i predstavu o vnitfnim déni a atmosféfe ve spolecnosti. Kromé dalSich Seydain

zdlraznuje také pripravenost a prizpisobeni reakci v pfimych zpravach (InMails) nebo
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pozvankach k propojeni. Unifikované a vychozi zpravy uchazeci snadnéji ignoruji. Je tedy
vhodné do nich pfidat poznamku ukazujici, ze si dany uzivatel profil kandidata opravdu
zobrazil (napiiklad referenci k jeho vzdélani 1 pracovnim zkuSenostem). Je také vhodné
vytvofit plan naboru a zvefejnovani pozic. Timto je mozné zabranit piehlceni kanala
i soukromych zprav dalsich uzivateld.

Podle Tegzeho (2019) je pro podporu budovani sité spoleCnosti dulezité se
zviditelnit, vytvorit zajem a pro uzivatele ur¢itou pfidanou hodnotu. Zviditelnit se je mozné
pomoci kli¢ovych slov a vhodného vybéru frazi na profilu spolecnosti. Pro vybér téchto
vhodnych slov a frazi je tfeba nejprve stanovit, na jakou skupinu spolecnost cili, a koho
chce zaujmout. Podle toho je poté tieba vhodna slova zvolit. Zajem muze spoleCnost
vzbudit mnoha zpusoby. Mezi né€ patii napfiklad novy projekt, na kterém spolecnost
pracuje, nové pohledy na aktudlni témata ¢i vyvolani diskuse. Jako pfidanou hodnotu
mohou uzivatelé vnimat inspiraci, rady, pomoc, pouceni €1 napiiklad pravé zminéna
diskuse.

Personalni agentury

Dalsim prostfedkem, ktery je velmi vyuzivan pro ziskani novych pracovniki, jsou
zprostiedkovatelské agentury. Personalni agentura obdrzi od spolec¢nosti pozadavek na
vhodného kandidata a agentura poté pomoci n€kolika kanali a zdroji hleda nejvhodné&;jsi
uchazeCe. Nasledné s nim provede prvni pohovor a dalsi ukony a v pfipad€, ze uchazec
splituje pozadavky, je poté pozvan piimo k personalnimu pracovnikovi dané spolecnosti.
Vyhodou je, Ze spoleCnosti usetii Cas straveny prochazenim nevhodnych kandidati a HR
pracovnik tedy ma vice Casu na to, vé€novat se kandidatim, ktefi jsou potencialnimi
vhodnymi uchazeci. Nevyhodou jsou ale naklady navic, které personalni agentura vyzaduje
a také fakt, ze personalni agentura nemusi byt dokonale seznamena s kulturou spolecnosti,
a proto dana spoleCnost nemusi byt pii vybérovém fizeni spravné reprezentovana. Z toho
divodu je prfi vyuziti personalni agentury dulezité dbat na pfipravu vybérového fizeni
a seznameni agentury s historii, cili, vizi a kulturou dané spole¢nosti

DalSi prostiredky

Mezi dalsi prostiedky, které jsou pii ziskavani pracovniki vyuzivany, je fazeno
vyhledavani pomoci tfadu prace a inzerce na $kolach a vzdé&lavacich zafizenich. Utad
prace disponuje Sirokou evidenci zajemcti o zaméstnani a osob aktualné bez zaméstnani
atato metoda je velmi levna. Ackoli je zde velké mnozstvi potencialnich uchazecu,

nevyhodou je, ze ne pfili§ Casto je zde mozné nalézt vhodné specializované kandidaty.
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Jeho vyuziti je tedy spide vhodné pro pozice nevyzadujici specializaci. Skoly a vzd&lavaci
zatizeni jsou oproti tomu vhodné pravé pro ziskani specializovanych pracovniki na nizsi
uvazek ¢i brigady. Studenti vSak ve vétSiné piipadi nemaji pozadovanou délku praxe, coz
z druhého pohledu miZze byt vnimano jako vyhoda. Tito pracovnici totiz poté vétSinou
snadnéji pfijmou kulturu spole¢nosti.

Specifickym zptisobem, jak ziskat nové pracovniky, je tzv. Headhunting, neboli
executive search. Tento zplisob je vyuzivan zejména v piipadé neobvykle talentovanych
pracovnikl, kdy spoleCnost cili na pracovnika jiného podniku. (Bélohlavek, 2008).
Obvykle personalni agentura cili na pracovnika jiné spole¢nosti a pomoci napfiklad vyssi
mzdy ¢i jinych, pro pracovnika, vyhodnéjSich nabidek se snazi presvédcit ho k prechodu
k dané spolecnosti.

Dalsi moznosti je dle Hronika (2007) osloveni pracovnika z dodavatelského
fetézce, v Cemz spatiuje jako vyhodu zejména znalost vnitiniho prostfedi dané spolecnosti.
Pro vyuziti této moznosti je vSak tieba udrzet pratelsky vztah s dodavatelem a prestup
formalizovat.

Zpusob, jak ziskat nové pracovniky, je i poradani udalosti jako napfiklad firemnich
dni, konferenci nebo dni otevienych dvefi. Potencialni pracovnici timto zptisobem mohou
navazat kontakt se spolec¢nosti. Tim se zvySuje moznost, ze se tento pracovnik v budoucnu
prihlasi na otevienou pozici, ¢i soucasni HR pracovnici na né ziskaji kontakt a mohou je
poté naptiklad pozvat na pohovor.

Dalsimi zptsoby je vyuziti tzv. temporary help, kdy si mize spoleCnost pronajmout
pracovniky pouze na doCasnou vypomoc pomoci specializovanych agentur.

Hronik (2007) rozlisil vySe zminéné zpusoby ziskani pracovnikii do nasledujici
tabulky podle existence pracovniho mista a stavu poptavky vaéi nabidce po pracovnim

mistu.
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Tabulka 2: Matice metod vyhledivani

Nutno obsadit volné misto
v kratkém cCasovém

intervalu

Volné misto teprve vznikne

Prevazuje poptavka

(nedostatek pracovniki)

HR event marketing
E-recruitment
Executive search
Temporary help

Dodavatelska firma

Hodnoceni a kariérova priprava
HR event marketing

PR

Skoly

Komunikac¢ni sit’ (dodavatel)

Temporary help

Prevazuje nabidka

(dostatek reagujicich)

Inzerce
E-recruitment

Urad prace

Individualni kontakty a firemni

databaze

Zdroj: Hronik (2007, s. 142)

Armstrong a Taylor (2015) definovali vyhody a nevyhody jednotlivych metod

ziskavani zaméstnancu tak, jak je to zobrazeno v nasledujici tabulce:
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Tabulka 3: Vyhody a nevyhody metod ziskavani pracovniku

Metoda

Popis metody

Vyhody metody

Nevyhody metody

Online recruitment

Webové stranky,
pracovni servery,

socialni média

Moznost oslovit
Sirsi okruh
uchazecu

Rychlejsi, méné
nakladné

Proces vyfizovan

elektronicky
Moznost byt stale

ve spojeni

P1ili§ velké mnozstvi
nevhodnych uchazecu
Néklady na provoz
webovych stranek
Nutnost spravovani
profilu spole¢nosti na

socialnich sitich

Inzerce Osloveni lidi, kteri V soucasné dobé€ na
o v celostatnich ¢i prave nehledaji ustupu
Inzerovani
mistnich novinach | aktivné zamé&stnani
Pro ziskani Setfeni Casu Riziko nevhodnych
. . | administrativnich | Pouziti jiz existujici uchazecu ¢i
Zprostiedkovatelské ] !
pracovniku evidenci uchazecti | nedostatecné databaze
agentury
Pro ziskani Zadné naklady Zaméfeno na rutinni
pracovniki pro Vyuziti jiz pozice
Urad prace manualni a existujici databaze
administrativni uchazect
pozice

Vzdélavaci zafizeni

Pro ziskani
absolventu

vzdélavacich zafizeni

Ziskani talentu do

budoucna

Nékladné kampané

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 1174)
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3.4 Vybér pracovniku

Cilem vybéru pracovnikd je zvolit pro volné pracovni pozice co nejvhodnéjsiho

uchazece z prihlaSenych do vybérového fizeni.
3.4.1 Zakladnizasady vybéru pracovniku

Aby byl vybér pracovniki kvalitni, doporucuje Bélohlavek (2008) vyuzit
minimalné€ tfi metody vybéru, tedy tzv. princip triangulace. Mize se napfiklad jednat
o kombinaci analyzy zivotopisu, simulace a pohovoru. Koubek (2007) zdaraziuje, ze
zejména testy by mély byt pouze dopliikovou metodou a nemély by tedy mit rozhodujici
vahu.

Dulezité je také dodrzovat veskeré platné zakony (vCetn€ ty o diskriminaci),
zachazet suchazeCem jako s rovnym partnerem a s jim poskytnutymi informacemi jako
divérnymi. Proces vybéru by mél byt spravné zorganizovany a nemél by vyzadovat velké

mnozstvi administrativni prace.
3.4.2 Vyrizovani zadosti uchazecu

V prvni fazi vybéru pracovniki je tfeba urcit, ktefi uchazeCi budou pozvani
k pfijimacimu pohovoru, a ktefi zcela nevyhovuji pozadavkiim na danou pracovni pozici.

Dle Dale (2007) je pii tomto procesu je dulezité, aby byl personalni pracovnik
otevieny a posuzoval jednotlivé kandidaty relevantné ve vztahu k volné pracovni pozici.
V této fazi je tfeba porovnavat uchazece s kritérii, které byly stanoveny pii pocate¢nim
uréovani pozice a vytvarenim inzeratu, a relevantné posoudit, které z pozadavki jsou
nezbytné a které zbytné. V prvni Casti je tfeba vyradit uchazece, kteti nespliiuji nezbytné
pozadavky, a az poté se mize pracovnik zaméfit na detailnéjsi porovnavani. Béhem toho si
nasledn€ muize personalni pracovnik pfizvat naptiklad nadfizeného pracovnika dané pozici.
Timto zpusobem se snizi mira subjektivity. V zavislosti na mife delegovani v dané
spolecnosti ale muze byt pfizvan i nadfizeny personalniho pracovnika. V obou pfipadech je
vSak tfeba urcit jesté pred porovnavanim uchazect, kdo provede konecné rozhodnuti.

V piipadé zapojeni dalSich osob do této faze je také vhodné vyuzit vyfazovaci
matici se stanovenymi vahami, jak bylo zminéno v kapitole ¢. 3.3.2 Definovani kritérii.
Kazda osoba poté oboduje uchazece dle jednotlivych kritérii a stanovené bodové Skaly.

Tato Skala musi byt pevné dana pro vSechny osoby stejné a pfifazeni jednotlivych bodu
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musi byt pevné definovano. Dale (2007, s. 63) uvadi jako ptiklad bodovou skalu od 0 do 6
s nasledujicimi definicemi:

e 6: plné vyhovuje kritériim

o 5: Vyhovuje kritériim, ale ma urcité nepodstatné mezery

o 4: Vyhovuje kritériim, ale ma mezery, které vyzaduji dalsi hodnoceni

e 3: Neni jasné, zda spliuje kritéria — dalsi informace nutné

e 2: Znacné mezery

e [: Nespliuje kritéria

e 0: Udaje neuvedeny

Uchazeci, ktefi dosahnou nejvice bodu, poté budou pozvani k pfijimacimu
pohovoru.

Koubek (2009) rozdéluje poté na zakladeé predvybéru uchazece do 3 skupin. Prvni
skupinou jsou velmi vhodni wuchaze€i, ktefi budou v kazdém pfipadé pfizvani
k pfijimacimu pohovoru ¢i dal§im vybérovym procesim. Druhou skupinou jsou vhodni
uchazecCi, ktefi budou k dalSimu vybéru pozvani v pfipadé, ze pocet velmi vhodnych
uchazect je nedostatecny. Pokud je pocet velmi vhodnych uchazect dostacujici, je vhodné
do sdéleni o odmitnuti zahrnout také informaci, ze v pripadé dalsi volné vyhovujici pozice
v budoucnu je bude spolecnost ptfimo kontaktovat. Jako posledni skupinu Koubek (2009)
definuje nevhodné uchazece, ktefi nespliiuji pozadavky na konkrétni pozici a spolecnost by
jim méla zaslat zdvorilé odmitnuti a podekovani za zijem o pracovni pozici v dané
organizaci.

Podle Hornika (2007) je v této prvni, administrativni, fazi také dilezité zabezpecit
proces organizacné. Je tedy tieba delegovat pravomoci na pracovnika, ktery bude
administrativni proces spravovat, vytvofit pfisluSnou komunikaci a korespondenci
s uchazeci ¢i stanovit proces dokumentace a archivace procesu. Dale je tieba urcit cil této

faze, jako napftiklad procento snizeni poctu kandidati po tomto vybéru.
3.43 Metody vybéru

Briha, Bukovjan, Comejova a kolektiv (2016) zmifiuje jako metody vybéru
rozhovor, dotaznik a rizné formy testovani. Oproti tomu Koubek (2007) rozliSuje metody
vybéru detailnéji, a to na dotaznik, zkoumani zivotopisu, assessment centre, vybeérovy
pohovor, skupinové metody vybéru pracovnikil a testy pracovni zpusobilosti. Ty dale déli

na testy inteligence, testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti.
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Bélohlavek (2008) mezi metody vybéru zahrnuje také reference, pracovni vzorky,
grafologii a simulace.

Dale (2007) zmiriuje navic i metodu online testovani. Mezi jeho vyhody fradi
flexibilitu, ktera je uchazeCi poskytovana — to znamena, ze muze dotaznik vyplnit kdy
chce. Urcité vyhody poskytuje tato metoda 1 spolecnosti, ktera uchazece testuje. Napiiklad
neni tfeba zajiStovat specialni prostory ¢i sestavovat ¢asovy harmonogram pro jednotlivé
uchazeCe. Hlavni nevyhodu vSak spatfuje v nejistoté osoby, ktera dotaznik doopravdy
vyplnila, a v nakladech na toto testovani.

Ballantyne a Povah (2004) definovali validitu nékterych metod vybéru dle
koeficientu korelace, jehoz nulova hodnota znamend nevhodnost metody a hodnota 1
naopak vyjadiuje, Zze je metoda vhodna. Jednotlivé metody a koeficienty korelace jsou

zobrazeny v tabulce €. 4.

Tabulka 4: Validita metod vybéru

Metoda vybéru Koeficient korelace

Vzorky préace 0,54
Testy rozumovych schopnosti 0,51
Strukturovany rozhovor 0,51
Osobnostni testy 0,40
Assessment centre 0,37
Zivotopisné Gdaje 0,35
Reference 0,26
Nestrukturovany pohovor 0,20
Grafologie 0,02

Zdroj: Ballantyne, Povah (2004)

Jako nejucinngjsi byla vyhodnocena metoda vzorku prace, jako nejméné ucinna
oproti tomu byla vyhodnocena grafologie. Vysoké miry korelace je ale mozné dosahnout

kombinaci metod vybéru.
3.4.4 Dotaznik

Hronik (2007) osobni dotaznik definuje jako hybridni feSeni strukturovaného

avolného zivotopisu. Cilem je ziskat dostatek relevantnich a obsahlych informaci.
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Uchazec¢ v tomto dotazniku byva tazan jak na zakladni informace (osobni udaje, adresa ci
zdravotni stav), tak i na dosazené vzdélani, schopnosti, dovednosti a praxi. Dotaznik by
m¢él obsahovat i moznost oteviené odpoveédi tykajici se naptfiklad ocekavani uchazece od
dané pracovni pozice a prace v dané spolecnosti, nebo otazky tykajici se dalSich zkuSenosti
(napt. otazka ,,Co se Vam z toho, co umite a znate, nepodafilo vyuzit a pro¢?). Mnozstvi
otazek a délka dotazniku se odviji od oekavani a pozadavku dané spolecnosti. Pokud bude
dotaznik piili§ dlouhy a obsahly, muaze se stat, ze nékteré uchazeCe odradi a ti ho
nedokonci. SpoleCnost ale mize brat v potaz i tento faktor s iCelem nastaveni takzvané
,motivacni bariéry“. DokonCenim rozsahlejsiho dotazniku totiz muZze spoleCnost ziskat
motivovan¢]si a odhodlanéjsi uchazece.

Pro ucinné vyuziti dotazniku doporucuji Pioro a Baum (2005) rozhodnout, ktera
kritéria budou pfi vybéru posuzovana, a jak budou do dotazniku zahrnuta. Dilezité je také
otazky v dotazniku sestavit tak, aby byl relevantni, srozumitelny a nediskriminacni. Od
uchaze¢l by mély byt vyZzadovany jen nezbytné osobni tidaje a dalsi informace je mozné
ziskat poté prostiednictvim socialnich siti ¢i dalSich internetovych zdroju. Jako dalsi
doporucuji vyuzit rizné kanaly a tim zaujmout i jiny okruh potencialnich uchazecu.

Dotaznik maze byt predlozen uchazeci jiz pfi piihlasce na volnou pracovni pozici.
Dale (2007) uvadi, ze dotaznik zahrnuty do formulare zadosti vyuzivaji spiSe velké
spoleCnosti a organizace se snahou standardizovani procesu vybéru. Jako jeho nevyhodu
ale zminuje nemoznost ziskat konkrétni informace. Doporucuje tedy snizit ku prikladu
pocet polozek, které ma uchaze¢ uvést (naptiklad misto péti nejvyznamnéjSich aspéchu
uvést pouze dva, ale konkrétné je popsat).

Koubek (2007) poznamenava, ze se obvykle otaznik uklada do slozky pfijatého
pracovnika.

Vyhodnoceni dotazniku je dulezitou soucasti prace s daty o uchazeci. Hodnotitel
dotazniku musi kromé vyhodnoceni jednoznaénych odpovédi vyuzivat i analogii a brat

v potaz jednotlivé souvislosti (Briiha, Bukovjan, Cornejova a kolektiv, 2016).
3.4.5 Rozhovor

Koubek (2007) definuje jako hlavni cile rozhovoru ziskat piesn&jsi, hlubsi
a dostateCné informace o uchazeci, podat uchazeci detailngjsi informace o pracovni pozici
a organizaci, odhadnout osobnost uchazeCe a navodit pratelské vtahy mezi organizaci

a uchazeCem.
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Armstrong a Taylor (2015) definuji jako vyhody rozhovoru moznost pokladat
uchazeci otazky, diky kterym muze tazatel zjistit, jak moc odpovidaji schopnosti uchazece
stanovenym pozadavkim pro danou pracovni pozici, a rovné€z prostiednictvim rozhovoru
muze tazatel detailnéji popsat danou pracovni pozici. Diky osobnimu setkani muze také
tazatel posoudit, zda by se uchaze¢ zaclenil do pracovniho tymu a spolecnosti jako takové.
Rozhovor také samotnému uchaze¢i dava moznost posoudit spolecnost, pracovni pozici
i tazatele. Mezi nevyhody fadi to, ze uspéch a validita rozhovoru se odviji i od schopnosti
tazatele pokladat otazky a existenci rizika subjektivniho posuzovani. Tyto nevyhody ale
mohou byt eliminovany vyuzitim strukturovanych rozhovora a vzdélavanim tazateld.

Koubek (2007) definuje jako formy rozhovoru nésledujici: nestrukturovany,
strukturovany nebo polostrukturovany. Nestrukturovany rozhovor konkretizuje jako ten, ve
kterém je obsah, osnova a ¢asové rozlozeni vytvaren béhem rozhovoru a jehoz cile nejsou
definovany bud’ viibec, nebo pouze jen obecné. Tuto formu definuje jako nevhodnou pro
vybérovy rozhovor, a to zduvodu nemoznosti nasledného porovnani jednotlivych
uchazeCi mezi sebou a také rizika vzniku tzv. halo efektu neboli efekt prvniho dojmu.
V pfipadé strukturovaného neboli standardizovaného pohovoru je obsah, osnova, poradi
kladenych otazek 1 ¢asovy harmonogram pro jednotlivé faze i otdzky pfedem piipraveny
a pevné dany. VSechny dotazy jsou polozeny vSem kandidatim a diky tomu je mozné
jejich odpoveédi mezi sebou lehce porovnat. Diky tomu je také malo pravdépodobné, ze
tazatel neékterou z otdzek omylem vynechd, a proto tuto formu definuje jako efektivné)si,
exaktnéj§i a spolehlivejsi. Nevyhodou této formy je nutnost vyraznési pripravy. Forma
polostrukturovaného rozhovoru je kombinaci standardizovaného a nestrukturovaného
rozhovoru a vyuziva se ve dvou formach. V prvni formé je rozhovor rozdélen do dvou
Casti, kdy jedna Cast probiha jako strukturovany a druha jako nestrukturovany rozhovor.
Kazda z téchto Casti ma presné stanoveny Cas, po ktery bude probihat. Ve druhé formé
rozhovoru jsou presné stanoveny cile, kterych je tfeba rozhovorem dosahnout a tazatel pfi
rozhovoru postupuje flexibiln€. Na konci rozhovoru je ale tfeba, aby byly vSechny cile
splnény a vSechny nutné otazky zodpovézeny.

Armstrong a Taylor (2015) oproti tomu rozliSuji pouze dvé formy, a to
strukturovany a nestrukturovany.

V piipadé, kdy se pohovoru ucastni vice uchazecu, jedna se o skupinovy rozhovor.

Jeho vyhodou je moznost vyhodnoceni chovani a jednani jednotlivych uchazeci ve
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skupin€. Nevyhodou ale je, ze nékterému z uchazeci muze byt vénovano méné pozornosti,
a v ramci této metody tedy nebude moci byt poté posouzen (Koubek, 2007).

Vybérovy rozhovor vyzaduje dle Vajnera (2007) dikladnou pfipravu, a to zejména
stanoveni osnovy rozhovoru. Diky néasledovani stanovené osnovy se poté zvysSuje ucinnost
ziskani informaci o uchazeci, jsou vytvoreny snaz§i podminky pro uchazecCe, tazatele
i personalniho pracovnika a dochazi k dobré prezentaci spoleCnosti. Pii ptipravé by se mé¢l
tazatel zaméfit zejména na ucel a strukturu rozhovoru, na nekompletni ¢i chybgjici udaje,
skuteCnosti, které mohou signalizovat nestabilni pracovni historii, ¢i absolvované kurzy.
Rovnéz je tfeba stanovit Casovy limit doby, po kterou by mél rozhovor trvat a také limit
pro kazdou jednotlivou cast osnovy. Neméné dilezitou soucasti piipravy je zajisténi
prostor, ve kterych nebude dochazet k naruSeni rozhovoru, a obCerstveni. Matéjka a Vidlar
(2002) poukazuje také na dulezitost zasedaciho poradku. Jako nevhodné uvadi situaci, kdy
je uchaze¢ pozici vyrazné€ odliSen o tazatele, pfip. tazateld. Vhodnym uspofadanim je
rovnomérné usazeni v§ech ucastnika okolo kulatého stolu, pfipadné u vSech hran hranatého
stolu. Jednoho rozhovoru by se nemély zucastnit vice jak 3 osoby. Vhodné je zvolit
personalniho pracovnika a vedouciho pracovnika pfislusSného oddéleni ¢i utvaru.
V piipad€, ze dana pozice a vybérové fizeni vyzaduje komunikaci s dal§imi osobami, je
piihodné usporadat vice pohovori o mensim poctu ucastnikti. Kromé piipravy mistnosti
pro samotné provedeni rozhovoru zdiraziuje Dale (2007) dulezitost i tzv. Cekarny, kde
mohou uchazec€i, co dorazi diive, vyCkat. Vhodné je stanovit prostor, kde bude uchazec
nerusen, bude mit ptistup k $atné, toaletam a poskytnout malé obCerstveni i zde.

Vajner (2007) stanovil, ze by struktura rozhovoru meéla zacinat pfivitanim
uchazece, predstavenim tazatele a spole¢nosti a vyvolanim pifijemné atmosféry. Nasledné
by mél tazatel vysvétlit pribéh rozhovoru. Poté jiz nasleduje samotny rozhovor, ato
predstavenim pracovnich zkuSenosti uchazece a predstav kandidata o dané pracovni pozici.
V piipad€é potieby probéhne provedeni modelové situace. Jako dalSi predstavi tazatel
nabizenou pozici a poté da prostor na uchazeCovy dotazy. Na zavér tazatel sdéli uchazeci
vysledek nebo termin, do kterého se vysledek dozvi, a rozhovor ukon¢i.

Oproti tomu Dale (2007) déli rozhovor do 4 fazi. Prvni fazi je zahajeni pohovoru,
béhem kterého by meélo dojit k uvedeni uchazeCe do pfislusné mistnosti, predstaveni
tazatele, kolegli a spolecnosti, uvedeni k mistu pro uchazece a nabidnuti obCerstveni. Tato
faze by méla trvat ptiblizn€ 5 az 10 % celkového ¢asu stanoveného na rozhovor. Druhou je

zjiStovaci faze, béhem které jiz dochazi ke zkoumani zadosti uchazece a jejiho hodnoceni.
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Tato faze tvori podstatu rozhovoru a je tedy dulezité ji provést peclivé a do konce. Pokud
by byla tato faze zkracena, hrozi poté, ze nebude mit pracovnik dostatek informaci
k posouzeni daného uchazeCe. Tato faze by tedy méla trvat 60 az 70 % celkového Casu
vyhranéného na rozhovor. Pfedposledni fazi tvofi moznost odpovidani na dotazy polozené
uchazecem. V piipadé, ze informace o podminkach zaméstnani a dané pracovni pozici byly
poskytnuty predem, pravdépodobné se jiz uchaze¢ na né dotazovat nebude. Neéktefi
uchazec¢i mohou tento moment vyuzit ke zhodnoceni potencialniho vedouciho pracovnika
nebo spolecnosti jako takové. Jini se mohou dotazovat na moznosti kariérniho rozvoje,
vzdélavani nebo kompetenci. Nektefi uchazeci se ale nemusi polozit zadnou otazku
avtuto chvili by bylo vhodné, aby tazatel doplnil dalsi informace - napfiklad
zamestnanecké vyhody. Dulezité ale je, aby vSechny informace zminéné pfi rozhovoru
byly pravdivé. Pokud by doslo k omylu, mohlo by byt naptiklad uchazeci slibeno néco, co
neni mozné splnit. Tato faze by méla trvat piiblizné 20 % celkového Casu. V zavérecné
fazi rozhovoru je tifeba uchazeCi podékovat za jeho Cas a sdélit dalsi postup. Rovnéz je
tfeba zkontrolovat kontaktni tidaje a také si sjednat vhodny cas, kdy je kandidata vhodné
kontaktovat. Posledni faze by méla trvat 5 az 10 % celkového Casu.

Otazky, které jsou pii rozhovoru pokladany by mély byt komplexni i specifické.
Tykat by se mely odbornych znalosti uchazece, jeho pracovnich zkuSenosti, motivace
k vykonu dané prace, socidlnich dovednosti, schopnosti vést a hodnotit sebe i druhé
a zvladani zatéze.

V rozhovoru by mél také tazatel pozadat uchazeCe o definovani jeho silnych
a slabych stranek, jeho nejvétsich uspéchi, ¢i napiiklad (pokud to dana pozice vyzaduje)
ochotu cestovat. Vhodné je i polozit otazku zjistujici vztah uchazece k dané spole¢nosti Ci
zpusob, jakym uchaze¢ travi volny ¢as. Témito otazkami muZze tazatel mimo jiné zjistit,
zda uchaze¢ zapadne do tymu, kterého by mél byt v pfipadé uspéchu soucasti (Mat¢jka,
Vidlat, 2002).

Existuje nékolik typa otazek, které se lisi situacemi, ve kterych je vhodné je pouZit.
Uzaviené otazky je piihodné vyuzit v situaci, kdy tazatel chce ovéfit nekteré skutecnosti
a jejich vyuziti je vhodné zejména ve zjistovaci fazi. Napiiklad se mize jednat o ovéfeni
vzdélani nebo oboru. Otazka muze byt i delsi a mize predstavovat urcité shrnuti a ovéfeni
uvedenych faktd. Na konci shrnuti se nasledné obvykle objevuje véta ,,Rozumim tomu
spravné?* nebo ,Je to tak?*. Oteviené otazky oproti tomu vyzaduji obsahlejsi odpovéd

a jejich cilem je provéfit dané situace podrobnéji. Obvykle je po uchazeci pozadovano, aby
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popsal postup zvoleny pii provedenych projektech, jaké zkuSenosti ziskal ¢i jak byly role
pti danych projektech rozdéleny a jaké byly jeho kompetence. Odpoveéd’ uchazece by méla
byt delsi nez otazka a obecné by mél pfi téchto otazkach vice mluvit uchaze¢ nez tazatel.
Pokud vsak uchaze¢ neposkytne dostacujici odpoveéd’ na otevienou otazku, je mozné na n¢j
vytvorit natlak a polozit ovéfovaci otazku. Tou se muze tazatel zeptat pfimo na oblast,
ktera ho zajima a uchaze€¢ ma moznost doplnit svou odpovéd na predchéazejici otevienou
otazku. Pomoci navodnych otazek se oproti tomu muze tazatel presunout k dalsimi tématu
a vybidnout uchazece, aby fekl o dalsi oblasti néco vice. Situacni otadzky jsou pouzivany
pro zjisténi, jak by uchaze¢ v riznych situacich postupoval. Pomoci nich mize tazatel
zjistit, jak by uchazec reagoval na rizné vnéjsi faktory a prostiednictvi dalSich otevienych
nebo ovérovacich otazek zjistit postupy mysleni a uvazovani kandidata. Nevyhodou téchto
otazek je ale fakt, ze tazatel si nemize byt jisty, zda by se uchaze¢ v dané situaci opravdu
zachoval tak, jak uvedl ve své odpovédi. Otazky se mohou tykat krizovych situaci, které
mohou na dané pozici nastat, feSeni riznych problémt nebo napfiiklad i usporadani
innosti do pofadi, ve kterém by je uchazed vykonal. ReSeni sloZitych situaci mdze byt
tazatelem ovéteno i1 fetézcem otazek, kdy je uchaze¢ stavén do obtizné situace a musi
odpovedét na nekolik otazek za sebou. V tomto pripadeé je dilezité, aby byly otazky
logicky poloZené a existovala mezi nimi souvislost. Retézec otizek se mize vztahovat
napiiklad kbyvalému zaméstnani uchazeCe, jeho kompetencich snim spojenych
a komplikovanym situacim, které uchaze¢ musel fesit. Rovnéz se vSak muze vztahovat
k situa¢ni otazek, kdy muze byt uchazeCi polozen sled otazek k imaginarnimu projektu,
ktery by napfiklad mél uchaze¢ na dané pozici provést. Specifickym druhem otazek jsou
tzv. behavioralni neboli kompetencni. Prostfednictvim jich muze tazatel zjistit, jakym
zpusobem uchaze¢ uvazuje i specifikaci jeho chovani. Otazky se mohou tykat naptiklad
sestaveni tymu pro urCity projekt. Pomoci toho muze tazatel zjistit jak komunikacni
dovednosti uchazeCe, tak 1 schopnost organizace, delegovani, monitorovani nebo
spoluprace. Otazky mohou mit 1 podobu vybéru ze dvou moznosti feSeni situace
a odivodnéni zvolené volby (Dale, 2007).

Podle vysledkt studie provedené spolecnosti LinkedIn v roce 2019 je také rozdil
v tom, jak pfi rozhovoru chtéji pasobit zeny a muzi. Zatimco 40 % zen by pii rozhovoru
chtélo pusobit kvalifikovang, chytie a kompetentn€, muzi chtéji byt povazovani za Cestné

a duvéryhodné.
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Béhem rozhovoru se Casto tazatelé dopoustéji chyb, které maji vliv na vybér
uchazece. Jednou z téchto chyb je, kdyz se tazatel rozhodne jiz béhem prvnich péti minut
rozhovoru, zda je kandidat vyhovujici nebo ne, na zakladé nerelevantnich informaci
(Beélohlavek, 2008).

Muze tedy dojit k situaci, kdy béhem zbyvajici ¢asti rozhovoru tazatel klade otazky

pouze proto, aby potvrdil své prvotni domnénky.

3.4.6 Zkoumani Zivotopisu

PP

k pfihlasce o danou pracovni pozici. Jak jiz bylo zminéno, tento dokument je vétSinou
vyuzivan jiz pfi prvnim kolem vybéru a slouzi jako podklad pro rozhodnuti, zda bude
uchazeC prizvan napiiklad k pohovoru. Podkladem je ale 1 pro sestaveni otazek
k pohovoru, a tazatel se poté muze uchazeCe ptat na upfesiujici informace, nebo si

ovérovat informace v ném uvedené.
3.47 Testovani

Armstrong a Taylor (2015) rozlisuji n€kolik forem testovani uchazece, a to: testy
inteligence, osobnosti, schopnosti a zptsobilosti. Test inteligence ukazuje, jak je uchazec
schopny fesit intelektualni ukoly, pomoci védeéni a uvazovani. Obsahovat by mély otazky,
ale i feSeni problému a razné ukoly. Vysledek testu inteligence by mélo byt takzvané 1Q

skore, jehoz rozdeleni v populaci je zobrazeno na nasledujicim grafu:

Obrizek 1: Krivka normalniho rozdéleni inteligence v populaci

60 100 140

Zdroj: Armstrong, Taylor (2015, s. 1208)



Testy osobnosti by mély posuzovat osobnost uchazece a jejich cilem je spravné
odhadnout, jak by se uchaze¢ v urcitych situacich zachoval. Osobnostni dotazniky by mély
byt vytvareny specializovanou osobou nebo psychologem, na zakladé provedeného
vyzkumu a také ovéfovani.

Prostfednictvim testti schopnosti by mélo byt zjisténo, jakymi schopnostmi uchazec
disponuje, a jak je umi vyuzit. Méfeny jsou schopnosti verbalni, numerické, prostorové
a mechanické.

Jako posledni druh testovani uvedl Armstrong a Taylor (2015) testy zpusobilosti,
v ramci kterych je zjistovano, jak mize uchaze¢ danou pozici vykonavat. VétSinou se
sklada ze situacniho testovani, tedy formou ukolu. Nevyhodou je vSak to, ze se muze
vykonavat az v momenté, kdy je uchazeC jiz obeznamen s tim, jak se prace na dané
pracovni pozici provadi.

Mezi tyto formy testovani navic Koubek (2007) zatazuje 1 formu skupinového
testovani. Jeho podoby mohou byt rizné, ale vkazdém piipadé se jedna o urcité
napodobeni feseni praktického problému, ukolu, ¢i hrani roli. Prostfednictvim toho je
mozné o uchazeCi zjistit schopnost kooperace, ale 1 argumentace a feSeni situaci, které
mohou pii vykonu dané pracovni pozice nastat. Tato metoda je vhodna spise pro vybér
pracovnika na vedoucich pozicich.

Dle Armstronga a Taylora (2015) je poté mozné vysledky testi vyhodnocovat bud’
na zakladé splnéné normy nebo skore kritérii. Norma by meéla byt stanovena dle
relevantniho vzorku tak, aby odpovidala potfebam spolecnosti i realistickym hodnotam.
Mira kritéria by méla naopak byt vztazena ke konkrétnimu kritériu, které by poté bylo na

dané pozici vyuzivano.
3.4.8 Assessment centrum

Assessment centrum je program, ktery diagnostikuje pracovni zpuasobilost a trva
jeden nebo vice dni. Sklad4a se z vice metod, pomoci kterych je mozné posoudit vice
uchazecu vice hodnotiteli na zakladé stanovenych kritérii. Tyto metody jsou vybrany tak,
aby bylo mozné hodnotit jak pfedpoklady jednotlivych uchazect k praci, tak i k praci ve
skupiné (Kocianova, 2012).

V ramci assessment centra jsou vyuzivany jak individualni, tak i skupinové ukoly
a je treba, aby tyto ukoly pfimo souvisely s vykonem dané pracovni pozice. Vyhodou této

metody je dle Koubka (2007) vysoka reliabilita a schopnost uc¢inné predpovidat pracovni
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vykon budoucich pracovnikli zejména na nizSich pracovnich pozicich ¢i stfednich
vedoucich pozicich. Nevyhodou je vysoka nakladnost této metody. Oproti tomu ale dle dat
od Ballantyne a Povah z roku 2004 v tabulce ¢. 4 existuji metody s vyS$si mirou korelace,

jako napfiklad strukturovany rozhovor ¢i vzorky prace.
3.49 Vzorky prace

Dal$i metodou vybéru pracovnika je také hodnoceni vzorku prace. Jedna se tedy
o0 jednorazové zpracovani zadaného ukolu, ktery by mél byt soucasti vykonu prace na dané
pracovni pozici. V pfipadé administrativniho pracovnika se tedy muze jednat napiiklad

o zpracovani tabulky ve vyuzivaném softwaru (Bé&lohlavek, 2008).
3.4.10 Simulace

V pifipadech, kdy neni mozné pozadovat od uchazeCe vzorek prace, at' uz
z charakteru ¢innosti na dané pracovni pozici nebo zbezpeCnostnich davodu
(napf. citlivosti dat), je mozné uchazece hodnotit na zaklade reakce pfi simulované situaci.
Muze se jednat naptiklad o simulaci jednani se zakaznikem.

Dle Dale (2007) je dalezité, aby byl kazdy uchaze¢ na zacatku uveden do naprosto
totozné situace a aby bylo s kazdym uchazecem jednano stejné.

Oproti tomu Bélohlavek (2008) klade diiraz na pfipraveni seznamu moznych feseni

dané situace a jejich ohodnoceni od nejlepsiho po nejhorsi.
3.4.11 Reference

Ziskani a zvazovani referenci muaze byt dalsi, dopliujici, metodou pro vybér
nejvhodnéj§iho uchazece. Jejich cilem je ziskat spolehlivou informaci o potencialnim
zameéstnanci. Dle Armstronga a Taylora (2015) vsak neni vhodné pfi ovérovani referenci
klast otazky vztahujici se ptimo ke schopnostem nebo vykonnosti uchazece. Vhodné neni
ani vyzadovat reference od osob, které jsou v blizkém kontaktu s uchazeCem — informace
od nich by nemusely byt objektivni a relevantni. Vhodné otazky by se mély vztahovat
k délce zameéstnani, ndzvu pracovni pozice, naplné prace, mzdy ¢i absence uchazece v jeho
pfedchozim zaméstnani. Vhodnou otazkou by mohla byt i ta, tazajici se, zda by dany
zaméstnavatel uchazeCe opét zaméstnal a proC. Bélohlavek (2008) zdaraziuje chyby,

kterym reference Casto podléhaji. Néktera hodnoceni ¢i doporucdeni totiz mohou postradat

46



dilezité informace, obsahovat domnénky nebo mohou byt zkreslené. Dle Hornika (2007)
je tieba v pripadé referenci vyzadovat nejméné dve€, na sobé& nezavislé — tedy od jiného
zamestnavatele. Timto zpisobem je mozné ziskat urcitou miru objektivity.

Kocianova (2012) zmifiuje moznost vyuziti standardizovaného dotazniku pro
byvalé zaméstnavatele uchazece, ktery je jim zaslan. Timto zpisobem je mozné o byvalého

zaméstnavatele ziskat pozadované informace.
3.4.12 Prijeti nejlepSich uchazecu na zkusebni dobu

Koubek (2007) jako jednu z nejucinng€jSich metod vybéru z uchazec na volnou
pracovni pozici zminuje prijeti nejlepSich uchazecl na zkusebni dobu. Obvykle spolecnost
pfijme dva az tii uchazecCe, ktefi z vybérového fizeni vysli jako nejvhodnéjsi, a v prabéhu
zkuSebni doby vybere toho, kterého se rozhodnou ponechat. Zbylé uchazece maji moznost
behem zkusebni doby jednoduse propustit.

Tato metoda je vSak velice nakladna a viici uchazectim neeticka.

3.5 Jednanis vybranym uchazecem

V ramci této kapitoly je popisovan prubeh nabidky zaméstnani, potvrzeni nabidky

zameéstnani a sledovani nového zaméstnance.
3.5.1 Nabidka zaméstnani

Dle Dale (2007) by mélo byt o nabidce zaméstnani s uchazecem diskutovano.
V této fazi uchaze¢ ziskava silnéj$i pozici, a proto ve vétSich spolecnostech v této fazi
s uchazeCem jedna personalni pracovnik. Jesté pred diskusi s uchazeCem je tedy vhodné
stanovit, co je jesté¢ mozné nabidnout navic, a co jiz neni. V nabidce zaméstnani by mé¢l byt
zahrnut nazev pracovni pozice a popis pracovni ¢innosti, veSkeré podminky zaméstnani i
pracovni doba nebo misto vykonu prace. Rovnéz se stanovuje vyse mzdy. Zde je nutné,
aby spliiovala ¢astku uvedenou v inzeratu.

Pred podpisem pracovni smlouvy by mél také novy pracovnik absolvovat 1ékatrskou

prohlidku (Koubek, 2007).
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3.5.2 Potvrzeni nabidky zaméstnani

V posledni fazi vybéru pracovnika je potvrzena nabidka zaméstnani a méla by byt
podepsana pracovni smlouva. Pracovni smlouva musi dle § 34 zakona ¢. 262/2006 Sb.
obsahovat druh a misto vykonu prace a den nastupu.

Pracovnik by mél byt poté zaveden do personalni evidence, uveden na pracovisté

a seznamen se v§emi pravidly a pfedpisy (Koubek, 2011).
3.5.3 Sledovani nového zaméstnance

Po ukonceni vybérového fizeni a uvedeni nového pracovnika na pracovisté je tieba
ho sledovat a monitorovat, jak se napriklad zaclenuje do kolektivu a novou pracovni pozici
zvlada. Diky tomu se mimo jiné muze zkontrolovat spravnost vybéru a potvrzeni ¢i
vyvraceni o¢ekavani vytvorenych v prubéhu vybérového fizeni. (Armstrong, Taylor, 2015)

Vajner (2007) zmifuje, ze proces adaptace nového pracovnika by meél trvat
6 mésicu. Dale (2007) rozliSuje hodnoceni také do Sesti mésicl, a to nasledovné. Na konci
prvniho tydne by mél byt novy pracovnik jiz vS§em predstaven, mél by ziskat vSechno
potfebné vybaveni, znat pracovni postupy, strategie a pracovisté a mel by porozumét svym
hlavnim pracovnim utkolim. Na konci prvniho mésice by mél rozumét své roli v ramci
spoleCnosti a mél by schopen spolecné s vedoucim pracovnikem zhodnotit sviij pokrok.
Ptipadné je mozné po prvnim mésici naplanovat dalsi Skoleni. Na konci druhého mésice by
mély byt provereny vSechny kliCové slozky zaméstnani a méla by byt provedena kontrola
pokroku dle stanoveného planu. Na konci tfetiho mésice se kromé& pokroku na pracovni
pozici a porozuméni pracovnikovy role provéfuji 1 vztahy na pracovisti. V piipadé
tiimeésicni zkusebni lhity je zde také vhodné provést kompletni kontrolu vykonu
pracovnika a rozhodnout, zda bude pracovni pomér pokraCovat, ¢i zda bude v ramci
zkuSebni lhity ukoncen. Na konci ¢tvrtého meésice je vhodné poskytnout pracovnikovi
zpétnou vazbu a v pripad€ zjisténych nedostatki nebo nesrovnalosti nalézt feSeni. Na konci
Sesttho mésice poté dochazi k celkovému zhodnoceni vykonu nového pracovnika
a rozhodnuti, zda bude pracovni pomér pokracovat, ¢i bude v ramci zkusebni lhity pro
vedouciho pracovnika ukoncen.

Hodnoceni a sledovani nového pracovnika je dalezitou soucasti vybéru pracovnika.
V mnoha ohledech to totiz mize spoleCnosti pomoci v Gpravé ¢i zméné procesu ziskavani

a vybéru pracovnikd.
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3.6 Komunikace s uchazeci

Dalsi nezbytnou casti vybérového fizeni je stanoveni jednotné a vhodné
komunikace suchazeCem. Jedna se totiz o prvni pfimy kontakt uchazecCe s pracovniky
daného podniku a dochéazi k vytvoreni prvniho dojmu. Je tedy tfeba zamezit, aby se
uchaze¢ béhem vybérového fizeni nerozhodl, Zze z n€j odstoupi praveé kvili negativnimu
prvinimu dojmu.

Ke korespondenci dochazi ve vSech ¢astech naboru a je tedy vhodné pro podnik
stanovit vzory ¢i Sablony pro komunikaci. Dle Hronika (2007) je prvni dopis vhodné
uchazeci zaslat ihned poté, co podnik obdrzi vyjadieni jeho z&jmu. Pti této pfilezitosti je
vhodné uchazeci podékovat za projeveny zajem, strucné predstavit podnik a informovat
uchazeCe sharmonogramem celého vybérového fizeni. V pfipadé, Ze je pii naboru
vyuzivan osobni dotaznik, je vhodné o jeho vyplnéni pozadat uchazece jiz v tomto dopise
a rovneéz uvést termin, do kdy je tfeba ho vyplnit a pfipadné komu zaslat. V tomto piipadé
je nicméné také tieba uchazeCe ujistit o uchovani vyplnénych informaci pouze k tcelim
vybérového fizeni. Na zavér je vhodné uchazec¢i nabidnout moznost polozeni otazky.

Po zhodnoceni dokumentti od uchazece a piipadného vstupniho dotazniku dochazi
k dal§i komunikaci, v ramci které je uchazeC€ pozvan k osobnimu setkani. V tomto dopise
je dulezité uvést, ze na zakladé vySe zminénych podkladu je uchaze¢ pozvan do druhého
kola vybérového fizeni. Podstatné je uvést datum, ¢as a misto konani druhého kola a také
termin jeho vyhodnoceni. Uchazec¢ tedy bude védét, do kdy by se mél vysledek dozveédét.
Do tohoto dopisu muze byt také pfidana detailnéjsi informace o prabéhu druhého kola
vybérového fizeni a rovnéz i fakt, Ze mu v navaznosti na vyhodnoceni jeho vykonu bude
poskytnuta zpétna vazba.

Rovnéz je ale tfeba také vytvofit Sablonu ¢i vzor pro odmitnuti uchazece, ktery
v ramci vybérového kola nesplni pozadavky podniku. Je dalezité v dopise odmitnuti
vyjadrit jasné a srozumitelné. Nasledné je podstatné poté projevit empatii a vyjadrit zajem
o uchazece jako takového — napfiklad mu nabidnout moznost zucastnit se vyberového
fizeni na jinou pozici. Rovnéz je dilezité zminit, ze ve vétSin¢ pfipad( neni vybiran
nejlepsi, ale nejvhodnéj§i kandidat. Na zavér je vhodné uchazeci poprat uspéch v dalsi
kariéri cesté. Matéjka a Vidlar (2002) také zminuji zdivodnéni odmitnuti uchazece
a poukazuji na nevhodnost slovniho spojeni ,,Byla ddna prednost uchazecum, kteri lépe

odpovidaji poZadovanym kritériim. .
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Po druhém kole dochéazi k dal§i komunikaci suchazeci, a to bud pozvanka
k poslednimu kolu ¢i dopis s odmitnutim. V dopise s pozvankou k zavére¢nému kolu by se
meéla vyskytovat opé€t jasna a srozumitelnd informaci, ze uchaze¢ postupuje do posledniho
kola vybérového fizeni. Rovnéz je podstatné jasné uvést, kdo bude na pohovoru pfitomen
a datum, Cas a misto konani. Dale také strucné popsat obsah zavére¢ného rozhovoru.
Vhodné je také motivovat uchazeCe, aby se k rozhovoru dostavil, a to zejména dalSim
kratkym predstavenim podniku a jeho vizi. V pfipadé odmitnuti kandidata po druhém kole
by mél dopis obsahovat podobné informace jako dopis pro odmitnuti uchazece jiz po kole
prvnim. V dopise by se mél ale klast vétsi diraz na nesporné kvality uchazece, jelikoz byl
jiz do druhého kola vybran.

Dale (2007) poukazuje na skutecnost, ze v piipadé chybéjiciho vysvétleni odmitnuti
muze na stran€ uchazeCe vznikat podezieni na neférovy pfistup a zmanipulované vybérové
fizeni. Zpétnou vazbu vsak spoleCnost ve vyjadieni mize a nemusi poskytnout. Pokud by
se ji ale rozhodla poskytnout, je vhodné se zaméfit na tii hlavni body, resp. davody. Je
dulezité je pifimo propojit se stanovenymi kritérii. Seznam je ale vhodné doplnit
i 0 pozitivni zpétnou vazbu. Nicméné neméla by prevySovat zaporné hodnoceni, aby se
poté uchazec netazal, pro¢ tedy nebyl piijat.

Posledni komunikaci, ktera mezi uchazeCem a podnikem nastavd, je moment
vyrozumeéni vysledku tfetiho kola. V piipadé odmitnuti by mél dopis nasledovat strukturu
dopisu odmitnuti po druhém kole. V piipadé kladného rozhodnuti by méla byt tato
informace nejdfive oznamena telefonicky, kdy bude uchazeci sdélen vysledek vybérového
fizeni a také stru¢né informace o dalSim postupu. Detailnéjsi informace je vSak vhodné
zaslat poté e-mailem, ve kterém by jako prvni uvedena informace o uUspéSném
vyhodnoceni, a to tim zpusobem, ze se jedna o oboustranné rozhodnuti. Je tedy dilezité
zminit termin, do kterého je od uchazeCe vyzadovani rozhodnuti o nabidce pracovniho
mista a také kontaktni osoba, kterou ma uchazec¢ o svém rozhodnuti informovat.

Jednotlivé Sablony a vzory dopisu je tieba v prubéhu ¢asu modifikovat na zaklade

pfistupu podniku k uchaze¢tim (Hronik, 2007).
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4 Vlastni prace

V této kapitole je nejprve charakterizovana spolecnost Lindex a jeji fidici struktura,
Dale je zkouman proces vyhledavani a vybéru pracovnikli ve spoleCnosti Lindex na
zakladé provedenych cCasteCné fizenych rozhovord, dotaznikového Setfeni, pozorovani

a dat ziskanych z internich dokumentda.

4.1 Zakladniinformace o organizaci

Spolegnost Lindex je sou¢asti skupiny Stockmann a v Ceské republice je na trhu od
roku 2006. Celkem na Ceském trhu zaméstnava 205 zaméstnanct a jeho hlavni Cinnosti je
maloobchodni prodej odévi. Dle informaci zvefejnénych skupinou Stockmann byl ro¢ni
obrat spolecnosti Lindex v roce 2020 507,1 miliond mil. EUR.

Zakladem firemni kultury jsou hlavni hodnoty, ke kterym se spole¢nost Lindex
zavazuje, a to:

e Podporovat Zeny

Chovat se k planeté s uctou

Zajistovat lidska prava

Vyssim cilem této spoleCnosti je poté inspirovat zeny po celém svété a zlepSovat
jejich postaveni.

Spolecnost Lindex také uzavira se svymi dodavateli a partnery smlouvu, tzv. Eticky
kodex, kterou se dodavatelé zavazuji k dodrzovani lidskych prav napfic¢ fetézcem. Tento
kodex zahrnuje jak pracovni podminky v celém fetézci, tak i dodrzovani nejméné
minimalni mzdy ¢i dodrzovani zakladnich podminek pro zachovani zivotniho prostiedi.
Navic Lindex kazdorocné potrada sbirky pro podporu zen v boji s rakovinou prsu, pro
podporu Zen v rozvojovych zemich a jejich vzdélani. Cilem téchto projektt je, aby kazda

zena méla pristup k Cisté pitné vodé a byla mimo jiné 1 finan¢n€ gramotna.
4.1.1 Ridici struktura

Ustiedi spole¢nosti Lindex véetné CEO sidli v Géteborgu ve Svédsku. V Praze poté
sidli Country office, jejiz 11 ¢lend na 10 raznych pozicich je zodpovédnych za spole¢nost
v Ceské republice a Slovensku. Pro udely této diplomové prace je vyuzivan rozsah

spole¢nosti v Ceské republice.
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Soucasti Country office je HR manazer, ktery zodpovida za vesSkeré zalezitosti
tykajici se lidskych zdroj&i v Ceské republice i na Slovensku. Pfed n&kolika mésici také
tento HR manazer zacal zastupovat pracovni pozici Office manazer, a tedy kromeé
personalni ¢innosti jako takové ma zodpovédnost i za cely chod Country office. Soucasti
Country office jsou 1 dalsi pracovnici, zodpovédni za dal§i oblasti spolecnosti Lindex,
zobrazeny na obrazku €. 2. Pro ucely této prace jsou dale popisovany jen pozice, spojené
s naborem novych pracovniku.

Za veskeré déni na prodejnach zodpovida regionalni manazer — pro prodejny v Ceské
republice jsou dva a jsou to piimi nadfizeni Store Sales Manager, tedy manazert prodejen.
Na nékterych z prodejen je zaméstnan i Deputy Store Manager (dale DSM), ktery je
zastupcem SSM a v pripadé jeho nepfitomnosti je veSkera zodpoveédnost prenesend na ngj.
Za vizualni podobu prodejny je zodpoveédny pracovnik na pozici Visual Merchandiser,
ktery je nadfizeny pracovnikiim na pozici Sales Assistant. Tito pracovnici jsou fadovymi
prodavaci a napln jejich prace tvori zakaznicky servis, dopliiovani zbozi a udrzovani
poradku na prodejné. Na obrazku nize je zobrazena fidici struktura veskerych pozic

spole¢nosti v Ceské republice.

Obrizek 2: Ridici struktura ve spole¢nosti Lindex v CR

I ~
Office manager = HR manager

l

Customer service agent CE Sales manager CE Marketing manager CE Recruitment Administrator E-com
Marketing
manager CE
Security manager CE Regional store manager CE Regional Visual Merchandiser CE Construction Manager CE &
- -
Store Sales Manager
\—'7/
‘ Deputy Sales Manager ‘ | Visual Merchandiser

| |
I

- ~

Sales Assistant

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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4.1.2 Pracovni pozice

Vzhledem k tomu, e ustiedi a veskera kli¢ova oddéleni se nachazi ve Svédsku
(centralni personalni oddéleni, oddéleni designu, finanéni oddéleni a dalsi), v CR je
zastoupeno 5 druh pozic. Za déni na kazdé z prodejen je zodpovédny Store Sales
Manager (dale SSM). Zodpovida za personalni zabezpeceni prodejny, jeji trzby, naklady,
V Ceské republice je provozovano 27 prodejen a celkem je v CR 205 pracovnikil véetnd
pracovniki v Country office. Pocet pracovnikli na jednotlivych pozicich je zobrazen

v tabulce €. 5.

Tabulka 5: Po&et pracovnikii v CR na jednotlivich pozicich

Pracovni pozice Pocet pracovnikii v CR
Pozice v Country office 11
SSM 27
DSM 3
Visual Merchandiser 22
Sales Assistant 142

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Pocet pracovnikil na jednotlivych pozicich je zobrazen v grafu ¢. 1.
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Graf 1: Potet pracovniki v CR

Pocet pracovnikd v CR

5,4%

13,2%

m Pozice v Country office 1,5%

u SS5M
= DSM 10,7%
Visual Merchandiser

= Sales Assistant

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

4.2 Planovani a odhad potieby pracovniku ve spolecnosti Lindex

Dle provedenych rozhovora s HR pracovnikem a vedoucimi pracovniky ve
spole¢nosti Lindex se planovani a odhad potieby pracovnikd v Lindex rozliSuje podle
toho, zda se jedna o aktualni feSeni vzniklé situace, Ci feSeni potieby pracovniki nad ramec
kapacit.

V prvnim piipadé se jedna o situaci, kdy néktery z pracovniki ukonci, nebo mu je
ukoncen pracovni pomeér, ¢i o situaci, kdy dané pobocce razantné béhem obdobi vzrastaji
trzby a potazmo také dodavky zbozi. V téchto piipadech je postupovano operativng.

Ve druhém piipadé se jedna o situaci, kdy je tfeba na prodejné dlouhodobé navysit
kapacity, ¢i je otevirana nova pobocCka. Tyto kapacity je tieba v soucasné dobé navysit
zejména z divodu uspor, ke kterym doslo béhem pandemickych opatieni. Nyni kvili t€émto
usporam neni dostateCné vyuzit potencidl nékterych pobocek, a pravé proto jsou
v soucasné chvili jejich kapacity navySovany. Rovnéz bylo zjisténo, ze v pfipadé, kdy je
otevirana nova pobocka, je vyhledavani novych pracovniki zahajeno 3 mésice dopiedu.
Pocet jednotlivych pracovnikt, resp. planovany budget pracovnich hodin, které je mozné
mezi jednotlivé tvazky a pracovni smlouvy rozdélit a vyuzit je ureno zejména dle

predpokladanych rocnich trzeb, rozlohy prodejny a také dle porovnatelné prodejny. Ta je
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stanovena dle predpokladané navstévnosti, pfedpokladanych trzeb, lokace ¢i rovnéz dle

rozlohy.

4.3 Soucasny proces vyhledavani pracovniku

Ve spolecnosti Lindex v poslednich letech existovala zvySena potfeba po novych
pracovnicich a jejich nedostatek byl jednim z nejvétSich personalnich problému, se kterym
se spolecnost potykala. Klicovym problémem je dle provedenych rozhovora s vedoucimi
pracovniky irelevantnost piihlasenych uchazeCi na inzerované volné pozice a také
nedostateCny pocet piihlasenych uchazecd, zejména v Praze a Brné. Jak bylo zjisténo
z provedenych rozhovort, ne jednou doslo k situaci, kdy se na pozici prihlasil uchaze¢
z naprosto jiného oboru (napiiklad tesar), a byl zcela nevhodny na pozici v modni
spoleCnosti. Tyto situace mohou souviset s probéhlou pandemickou krizi, béhem které rada
pracovnikd pfisla o své stalé pracovni misto a snazi se ziskat nové. Souviset to ale také
muze s nejednoznacnosti inzeratu ¢i nedokonalym zptisobem inzerce.

V soucasné chvili je vyhledavani pracovnikd zodpovédnosti pracovnika na nové
pracovni pozici ,Recruitment administrator. Jeho zodpovédnosti je inzerce volnych
pracovnich pozic, sprava piihlaSek a zajiSténi, aby byly veskeré ptihlasky predany dalSim
piislusnym pracovnikim. Tato pozice je ale ve spoleCnosti nova. Pfed vytvorenim této
pozice m¢l na starosti tuto ¢innost HR pracovnik, ktery kromé tohoto vykonaval 1 veSkerou
dal§i personalni innost pro vechny pracovniky v Ceské republice. Z tohoto dtivodu nebyl
na vyhledavani a vybér pracovniki kladen velky diraz a tento proces vykazuje urcité

nedostatky a nejednotnost.
4.3.1 Personalni strategie a politika v Lindex

Dle provedenych rozhovori bylo zjiSténo, Ze strategie spoleCnosti Lindex se
v poslednich letech razantné¢ méni. Pfed nékolika lety byl kladen diraz zejména na
vyuzivani pracovnich smluv na plny tvazek, av§ak se zménami na trhu prace a novymi
trendy je vsouCasné dobé kladen vétsi duraz i na zkracené uvazky. Jednou z vyhod
vyuzivani zkracenych uvazku je dle vedoucich pracovnikl vétsi flexibilita, které dosahnou
napfiklad zaméstnanim dvou pracovnikid na polovicni Givazek, nez jednoho na plny Gvazek.
V ramci strategie se také klade vétsi duraz na digitalizaci jednotlivych procesu, véetné

planovani smén a dle zjiSténych informaci spolecnost ocekava, ze muze dojit k vyssi mife
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automatizace. Z toho divodu se da predpokladat, ze v nasledujicich letech se vlivem
automatizace muze poteba pracovniki mirné snizit.

V ramci teorie Armstronga a Taylora (2015) zminéné v teoretické Casti této prace
se personalni strategie spolecnosti Lindex zaméfuje na vysokou miru oddanosti a také
zapojeni. Jedna se tedy o kombinaci druhého a tfettho zminéného typu. To je z toho
divodu, ze jednim zcila spoleCnosti je, aby byli pracovnici ztotoznéni s hodnotami
spolecnosti, a tim vybudovali jejich loajalitu. Rovnéz je ale kladen velky duraz na tzv. self-
leadership, odpovédnost pracovniki, zvySovani jejich kompetenci a rozvoj. Z provedenych
rozhovort bylo zjisténo, ze v pfipadé vybérového fizeni na vyssi pozice (SSM, DSM
a VM) bylo vice jak 50 % tspésnych uchazecu jiz predtim pracovniky spole¢nosti Lindex
avice jak 50 % souCasnych pracovnikii na pozici Store Sales Manager puvodné ve
spoleCnosti vykonavali pozici Sales Assistant. Z toho je tedy zfejmé, ze co se tyka
kariérniho rustu, je pracovnikiim nabizen a ti ho vyuzivaji. Po provedeném rozhovoru v§ak
bylo zjisténo, ze volné pracovni pozice jsou inzerovany prostiednictvim dvou internich
systému. Prvni inzerce je v intranetu provadéna pomoci portalu Easycruit, ktery je
vyuzivan i pro inzerci na webovych strankach spolecnosti. Jako problém je ale vnimana
skuteCnost, ze zfidka ktery pracovnik vi, jak se na interni stranku inzerci dostane,
a pravidelné neni pracovniky kontrolovana. Z toho divodu je vyuzivan jesté druhy interni
systém, kde maji pracovnici k dispozici aktualni informace o prave probihajicich akénich
nabidkach a déni ve spolecnosti. Pomoci tohoto druhého portalu vSak nejsou inzerovany
v soucasné dobé€ vSechny volné pozice, a to zejména z divodu prehlednosti. Spolecnost by
vSak meéla klast diraz na informovanost pracovnikid, zejména pak v ptipadé volnych
vedoucich pozic ve vétSich méstech, kde spoleCnost provozuje vice poboCek — jedna se
o Prahu, Brno a Ostravu. Existuje zde totiz vétsi potencial pro prihlaSeni jiz stavajicich
pracovnikd na vy$$i pozici. Jako zdroj uchazeci o volnou pracovni pozici spole¢nost
preferuje spise interni zdroje, a to z toho divodu, ze spoleCnost pracovnika ve vétsing
pfipadil jiz za, ma s nim urcitou zkusSenost a také timto zplisobem spolecnost pracovnikovi
nabizi prosazovat a prokazovat své ambice a zvySovat jeho loajalnost. V soucasné dobé se
v§ak na volnou pracovni pozici interni pracovnici nehlasi, to zejména z toho davodu, ze
velka cast pracovniki je ve spoleCnosti nova a v této dobé€ prozatim nemaji ambice na dalsi
kariérni postup.

S rozvojem spolecnosti a proménou trhu (zvySovani podilu prodeje online), se méni

1 potfeby a vznikad potfeba vytvoreni novych pracovnich pozic. V piipadé, ze je volna
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pozice v Country Office, je vzdy nejdfive vypisovan vybeér z internich pracovnikd. V tomto
piipadé se muaze pracovnik pfihlasit sam, ¢i ho muze jeho pifimy nadfizeny doporucit.

Za vyhledavani pracovniki je zodpovédny pracovnik v Country office. Za vybér
pracovniku, je vSak jiz zodpovédny piimy nadiizeny volné pracovni pozice. V pripad€, Ze
je vybiran novy pracovnik na pozici SSM, je za vybér zodpovédny regionalni manazer,
ktery je soucasti Country office. V pfiipadé, ze je volna pozice Visual Merchandiser, DSM
¢i Sales Assistant, je za pozici zodpovédny SSM prtislusné prodejny. V piipadé vybéru
nového pracovnika na pozici Visual Merchandiser byva vybérové fizeni dvoukolové —
prvni kolo je pohovor s pfimym nadfizenych, druhé kolo je provadéno poté s Country
Visual Merchandiser. Pracovnici, kteti se vybérového tizeni ucastni se aktualné neucastni
Skoleni specializovaného na vybérové fizeni, coz je jeden z nejvyznamnéjsich nedostatkt
celého tohoto procesu ve spolecnosti. V soucasné dobé je to organizovano tak, ze pokud
novy SSM provadi vybér nového pracovnika poprvé, ma k dispozici svého kolegu na
pozici SSM z jiné pobocky, ktery mu poskytne zakladni informace. Dal§iho Skoleni se
vSak jiz neucastni, coz muze byt jeden z divodd, proC je cely proces ve spolecnosti

nejednotny.
4.3.2 Definovani popisu pracovnich pozic, pozadavku a kritérii

Popis jednotlivych pracovnich pozic je dany z ustfedi a je jednotny po vSechny
pobocky a Country Office. Pracovni pozice na pobockach jsou jiz nekolik let stejné
a neménné, a proto spoleCnost pracuje se stejnymi popisy pracovni pozice, které az na
jeden pozadavky nejsou pfili§ obnovovany. Pozadavek, ktery byl v ramci popisu vSech
pracovnich pozic piidan, je schopnost pracovat s digitalnimi nastroji. Tato skuteCnost
souvisi s jiz zminénou vyssi mirou digitalizace.

Veskeré popisy pracovnich pozic vychéazi ze nékolika slozek, a to jednotlivych
hodnot spolecnosti, samotné napln€ pracovni pozice a oboru ¢innosti spolecnosti. Hodnoty
spole¢nosti Lindex jsou nasledujici:

1. Daveétujte sami sobé, ale i jeden druhému
Snazte se neustale zlepSovat
Délejte byznys rozhodnuti

Jednejte udrzitelné

nooA »N

V jednoduchosti je sila
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Pro pozici Sales Assistant se tedy mezi pozadavky fadi zdjem o mddu, smysl pro
zakaznicky servis, vhodnd komunikace a vystupovani, schopnost urCovat si priority
a pracovat s digitalnimi nastroji. Naplni prace na této pozici je udrzovani poradku na
prodejné 1 ve skladu a zazemi, provadeéni zékaznického servisu, navazovani kontaktu
a komunikace se zakazniky, prace se zbozim a prace na pokladn€. Minimalni pozadované
vzdélani pro tuto pozici je zékladni. Vzhledem ke kazdodenni komunikaci se zakazniky je
vyzadovana pokrocila znalost Ceského jazyka a vzhledem k praci s digitdlnimi nastroji
alespon zakladni znalost anglického jazyka.

V ramci popisu pracovni pozice Visual Merchandiser je definovana jako pracovni
napli rovnéz komunikace se zakazniky, jejich inspirovani a zvySovani piilezitosti pro
zvySovani pro zvyseni prodeje. Ukolem pracovnika na této pozici je vytvaiet na prodejné
inspirativni prostiedi, oblékani figurin, aranzovani zbozi a komer¢ni vyuzivani prodejni
plochy. Rovnéz je ukolem tohoto pracovnika prace v tymu, rozvoj a motivace sebe i svych
kolegli a poskytovani i pfijimani zpétné vazby. Mezi pozadavky je fazeno minimalné
dokoncené stfedni vzdélani, vyborna znalost cestiny a pokrocila znalost anglického jazyka,
sebejistota v praci s digitalnimi nastroji. Vyhodou pro vykon této pracovni pozice je
zkuSenost na obdobné pozici ¢i vzdélani v modnim pramyslu ¢i oblasti  visual
merchandising.

Pro pozici Deputy Store Manager (DSM) je v popisu specifikovana spoluprace
s tymem, neustalé zlepSovani pracovnich metod souvisejicich s touto pozici, navazovani
kontaktu se zakaznikem a kombinace zékaznického servisu s dal§imi Cinnostmi jako napli
pracovni pozice. Navic jsou zde zminény povinnosti, které budou v ptipadé nepiitomnosti
SSM delegovany na tohoto pracovnika, a to: denni planovani a provoz prodejny tak, aby
byla zajisténa co nejlep§i mozna efektivita prace, planovani a sledovani kazdodenni prace
tymu a rozhodovani tak, aby byly zajistény prodeje. V piipadé delSi nepfitomnosti
pracovnika na pozici SSM je na pracovnika DSM delegovano i planovani rozpisu smén
a zpracovavani a odesilani podkladi o vyplatach pracovnikii svého tymu. Po uchazeci na
pozici DSM je pozadovano minimaln€ ukoncené stfedoskolské vzdélani, zkuSenost
s vedenim lidi a spolupraci v tymu a sebejistotu pii praci s digitalnimi nastroji. Pozadovana
je vyborna znalost Ceského jazyka a pokrocila znalost angli¢tiny. Uchaze¢ by mél umét
stanovit si priority a fidit a motivovat tym. Vyhodou jsou zkuSenosti v médnim pramyslu.

V popisu pracovni pozice Store Sales Manager jsou jako naplii prace definovany

¢innosti jako plnéni cild stanovenych klicovych ukazatela (KPIs), prace s dennim
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planovanim Cinnosti jednotlivych c¢lend tymu, jejich vedeni, motivace, sledovani
a kontrola, aktivni rozvoj svych schopnosti a schopnosti ¢lend tymu, poskytovani
i pfijimani zpétné vazby, jednani v souladu s hodnotami spolecnosti, zodpovédnost za
bezpecnost prodejny a krizové fizeni dle platnych regulaci a zodpovédnost za nabor
a zaskolovani novych pracovnikd tymu. Od uchazeCe na tuto pracovni pozici se oCekava,
aby byl vid¢i osobnosti s dobrymi komunikacnimi schopnostmi, aby dokazal ovladat
digitalni nastroje a aby byl schopny vést tym. Vyzadovano je ukoncené stfedoskolské
vzdélani, vyborna znalost Ceského jazyka a pokrocila znalost anglického jazyka. Vyhodou
je zkuSenost v oblasti modniho pramyslu.

Od uchazect se ocekava, ze predlozi zivotopis obsahujici standardni informace,
motivacni dopis neni povinné vyzadovan, avSak v pfipadé, ze se prihlasi uchazec
z internich zdroju, je od néj vyzadovan i motiva¢ni dopis. Bylo by ale vhodné, aby byly
pozadavky sjednoceny.

Co se tyka dulezitosti jednotlivych pozadavkd, neni ve spolenosti pevné a jasné
stanovena. Dle ziskanych informaci z provedenych rozhovoru je ale zfejmé, ze jednim
z nejdulezitejSich faktort je, aby se uchazeC ztotoziioval s hodnotami a vys$Sim cilem
spoleCnosti, ackoli v samotnych inzeratech na tuto oblast neni kladen pfili§ velky duaraz.
I tato skute¢nost tak muze byt povazovana za jeden z divodl, proc se na volné pozice hlasi

nevyhovujici uchazeci.
4.3.3 Vytvareni inzeratu na volné pracovni pozice v Lindex

Obsah inzerath volnych pracovnich pozic ve spole¢nosti Lindex je preddefinovan
z ustiedi tak, aby byl dodrzen spravny celkovy dojem, firemni jazyk a koncept. Tyto
inzeraty jsou pomeérné obsahlé a jsou ve vétSiné piipadi sloZzeny z né€kolika odstavcu
souvislého textu. Jak bylo zjisténo v teoretické Casti této diplomové prace, v dnesni dobé¢ se
zaCina projevovat trend, kdy se uchazeci jiz pfi zobrazeni inzeratu s velkym mnozstvim
textu leknou a inzerat ani nedoCtou do konce. Je tedy vhodné text rozclenit do kratSich
odstavcl a vyuzit vypsani napfiklad pozadavkd na uchazece do jednotlivych boda. Dle
zkoumanych internich dokumentt a zvetrejnénych inzerati odpovida obsah inzeratd popisu
pfislusné pracovni pozice, nicméné jak bylo zminéno jiz vyse, neni v nich kladen velky
diraz na kulturu spoleCnosti. Vzhledem k problémum, se kterymi se spolecnost potyka, by
tedy bylo vhodné, aby byl v inzeratu kladen vétsi diraz na firemni kulturu, hlavni cile

a vizi spolecnosti a také na fakt, ze se jedna o modni spoleCnost.
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Inzerat jako takovy neobsahuje zadné grafické prvky a sklada se tedy pouze z textu
roz¢lenéného do odstavcl. Na webové strance spolecnosti se nachazi v seznamu volnych
pracovnich pozic jedna firemni fotografie, ktera vyjadiuje spokojenost a spolupraci
pracovnika (sméjici se zeny, drZici se za ruce), nicméné po otevieni konkrétniho inzeratu
dana fotografie zmizi. Cely text tedy pusobi velice obsahle. Na ostatnich webovych
portalech rovnéz neni v inzeratech zahrnut zadny vizudlni obsah. Bylo by tedy vhodné
piidat do téchto inzerati fotografii ¢i video, které uchazeci vice pfiblizi firemni kulturu.
Spolecnost ma tyto materidly k dispozici v internich systémech, video je dostupné na

kanalu spolecnosti na socialni siti YouTube.
4.3.4 Metody vyhledavani pracovniku v Lindex

Bylo zjisténo, ze pro vyhledavani novych pracovnikli spolecnosti Lindex je
vyuzivana zejména inzerce. Volné pracovni pozice jsou inzerovany pifimo na webovych
strankach spolecnosti Lindex v sekci , Kariéra®“. Tato webova stranka je pfistupna pfimo
zuvodni strany Lindex.com/cz v patiCce a inzerce zde je spravovana pomoci portalu
Easycruit. Uchazeci v ramci ptihlasky vypliuji dotaznik, jehoz cilem je ziskat vSechny
zakladni informace. Existuje zde ale i moznost pfilozeni zivotopisu, referenci od byvalého
zamestnavatele, certifikati dokladajici absolvované kurzy ¢i motivacni dopis. Vyplnéni
tohoto dotazniku uchazeci zabere priblizn€ 20 min. Jako dalsi je vyuzivan portal Jobs.cz,
ktery je spravovan prostiednictvim portalu Teamio. Dle provedenych rozhovora a analyzy
internich dokumentt je prostfednictvim tohoto portalu ziskano vétsi mnozstvi uchazeci,
nez prostiednictvim webovych stranek spole¢nosti. Nicméné pravé v piipadé téchto
uchazect, ktefi se prihlasili na volnou pozici prostiednictvim portalu Jobs.cz, dochazi
k vysoké mife irelevantnosti. Na pracovni pozici se prihlasi Casto uchazeci, kteti jsou
naprosto nevyhovujici, pracovnikiim spole¢nosti neodpovidaji ¢i se na domluveny pohovor
nedostavi.

Tretim portalem, ktery spoleCnost vyuziva k inzerci, je portal Prace v nakupnim
centru. Tento portdl sdruzuje nabidky prace v prodejnach, které se nachazi
v nakupnich/obchodnich centrech po celé Ceské republice. Kazda spolenost ma moznost
si vytvorit kariérni stranku pfimo na tomto portalu a pfizpusobit si ji dle svych pozadavka.
Dle zjisténych informaci z rozhovoru s vedoucimi pracovniky jednotlivych prodejen ma

tento portal oproti o ostatnim vyhodu — uchazeci, ktefi tento portal navstivi pocitaji se
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zakladnimi podminkami prace, jako je napli prace ¢i ohodnoceni. AvSak oproti portalu
Jobs.cz je pocet piihlasenych uchaze¢t mnohonasobné nizsi.

Poslednim portalem, ktery Lindex vyziva pro vyhledavani novych pracovnika je
portal Superkariera.cz. Ten je vyuzivan spolecnosti pouze pro pozici SSM, a dosud byly
vystaveny pouze 2 inzeraty s ne pfiliS dobrou odezvou.

To, kolik uchazecu se ptihlasi na volné pracovni misto jednotlivé pozice na kazdém
portalu zminéném vySe, je zobrazeno v tabulce ¢. 6 nize pomoci medianu hodnot za roky

2019 az 2021

Tabulka 6: Pocet piihliSenych uchazeci na jeden inzerit v obdobi 2019 az 2021

Median poctu prihlasenych uchazecu na jeden inzerat v obdobi 2019 az 2021
Webové Jobs.cz + Prace v nakupnim _
Superkariera.cz

stranky Prace.cz centru

SSM 2 14 2 0,5

DSM - 1 - -

Visual

2 7 2 -
Merchandiser
Sales Assistant 2,5 56 3 -

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Jak je z tabulky a grafu zifejmé, nejvyssi pocet uchazeCl v ramci online recruitment
je ziskan prostfednictvim inzerce na portalu Jobs.cz a Prace.cz. Nejveétsi rozdil je ziejmy u
pozice Sales Assistant, kde je median 56, nejvyssi pocet piihlasenych uchazect byl 156.
Oproti tomu nejnizsi pocet je zaznamenan u pozice Visual Merchandiser, nicmén¢ stale
byla nejuspesnéjsi inzerce na portalu Jobs.cz a Prace.cz. Hodnoty pro pozici DSM na
webovych strankach spolecnost, portalu Prace v nakupnim centru a Superkariera.cz nejsou
vyplnény, protoze na téchto portalech nebyla volna pozice ve zvoleném obdobi inzerovana.
Inzerovana byla pouze jednou na portalu Jobs.cz a Prace.cz, kde se prihlasil jeden uchazec.

Vyse uvedené udaje jsou graficky zobrazeny v grafu €. 2 dale.
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Graf 2: Pocet prihlasenych uchazeci na jeden inzerat v obdobi 2019 az 2021

Median poctu prihlasenych uchazecu na jeden
izerat v obdobi 2019 az 2021

Superkariera.cz
1

Prace v nakupnim centru

|
Jobs.cz+ Prace.cz
|
Webove stranky
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Sales A ssistant Visual Merchandiser DSM ®mSSM

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Po provedeném dotaznikovém Setfeni a rozhovorech s vedoucimi pracovniky je
ziejmé, ze vétSina uchazeCi se o volné pracovni pozici dozvi bud pifimo na pobocce
spoleCnosti, na portalu Jobs.cz/Prace.cz nebo prostiednictvim webovych stranek
spoleCnosti (poradi zminénych odpovida GspéSnosti inzerce).

Z hlediska nakladnosti je nejlevnéjsi moznosti inzerce na webovych strankach,
oproti tomu nejdraz§i moznosti je inzerce na portalu Jobs.cz a Prace.cz. Nicméné je
zieymé, ze investice do nejdrazsi moznosti vykazuje vysledky, protoze pravé na téchto
dvou portalech se uchazeci nejvice piihlasu;ji.

V ramci rozhovord bylo dale zjisténo, ze spoleCnost v souCasné dob€ nevyuziva
moznost inzerce ve vzdélavacich zafizenich, ackoli spolenost nabizi moznost zkracenych
uvazkl. Z toho duvodu by bylo vhodné, aby spolecnost zacala inzerovat vzdy v daném
mesté ve vzdelavacich zafizenich, kde je mozné zauymout uchazece starsich 18 let (stfedni
a vysoké Skoly). V pfipadé pozice Sales Assistant nejsou po uchazeci vyzadovany
specializované pozadavky, a proto je mozné vyuzit stiedni 1 vysoké Skoly jakéhokoli
zaméfeni. Vzhledem k praci s hotovosti na této pozici je tieba v inzeratu zduraznit, Ze je
pozadovan veék nad 18 let a rovnéz 1 zvyraznit moznost prace na zkraceny uvazek c¢i
brigadu. Pro pozici Visual Merchandiser by bylo vhodné, vzhledem k néaplni prace, aby
spole¢nost inzerovala ve vzdé€lavacich zafizenich, ktera se zamé&fuji na modni obor ¢i obor

designu, ¢i které nabizeji studijni obor zaméfeny na tuto oblast. Tato pozice muze byt
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vykonéavana na zkraceny uvazek 30 hodin tydné, ¢i na plny uvazek. Je mozné tedy vyuzit
sttedni Skoly, kde se mohou pfihlasit studenti poté, co Skolu absolvuji, ¢i na vysoké skole.
V tabulce ¢. 7 nize jsou zobrazena vzdé€lavaci zafizeni, jejichz studenti by méli mit
predpoklady pro vykon pozice Visual Merchandiser a existuje tedy moznost, ze by se na

tuto pozici prihlasili Ve v§ech zminénych meéstech se nachazi prodejna spolecnosti.

Tabulka 7: Vzdélavaci zaFizeni pro inzerci na pozici Visual Merchandiser

Mésto Vzdélavaci zarizeni
Brno Stredni Skola uméni a designu a Vyssi odborna skola Brno
Ceské Obchodni akademie, Stfedni odborna Skola a Stfedni odborné uciliste,
Budégjovice Trebon

Katedra vytvarné kultury a textilni tvorby, Pedagogicka fakulta,
Hradec Kraloveé S
Univerzita Hradec Kralové

Jihlava Stiedni uméleckoprumyslova skola

Karlovy Vary | Stfedni uméleckopramyslova Skola Karlovy Vary

Kladno Stredni Skola designu a femesel Kladno

' Fakulta textilni Technické univerzity v Liberci
Liberec

Stiedni praimyslova Skola textilni v Liberci

Stredni skola designu a mody v Prosté&jove

ART ECON Prostéjov

Olomouc

Stfedni Skola primyslova v Krnové

Opava Stiedni uméleckoprumyslova skola

Stfedni uméleckoprimyslova skola Karlovy Vary

Stfedni §kola gastronomie, odévnictvi a sluzeb, Frydek Mistek

Ostrava Textilni a od&vni tvorba - LKMS Ostrava - Lidovéa konzervatof

Stredni Skola uméleckych femesel, s. r. 0. v Ostravé-Zahtebu

Fakulta designu a umeéni Ladislava Sutnara Zapadoceské univerzity v

Plzeni Plzni

Integrovana stfedni Skola zivnostenska, Plzen

Vyssi odborna skola odévniho navrharstvi a Stiedni primyslova skola

Praha odévni v Praze

Vyssi odborna Skola textilnich femesel a Stfedni umélecka §kola
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Mésto Vzdélavaci zarizeni

textilnich femesel

Vysoka skola uméleckoprimyslova v Praze

Soukroma stfedni umélecka skola designu, Praha

, Fakulta uméni a designu Univerzity Jana Evangelisty Purkyné v Usti
Usti nad Labem
nad Labem

Zlin Fakulta multimedialnich komunikaci Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢

Zdroj: Czech Fashion Design (2021)

Pro inzerci volné pracovni pozice DSM nebo SSM by bylo vhodné v dané meéste
vyuzit vzdelavaci zafizeni, které je specializovano na fizeni podniku, management nebo
obchod.

Spolecnost Lindex v soucasné dob& nevyuziva moznost zvetejnéni volné pracovni
pozice na Utadu prace. Dle zjiiténych informaci se tak ned&je ztoho divodu, Ze
v minulosti byl tento zpisob vysoce neucinny a vyhledavani pracovnik prostfednictvim
Utadu prace bylo neusp&$né. Rovnéz neni vyuzivan tzv. Headhunting, a to z toho déivodu,
Ze na tyto pozice neni tfeba vysoka kvalifikace.

Sluzby personalnich agentur ¢i assessment center dle zjiS§ténych informaci nejsou
spoleCnosti vyuzivany, a to z toho divodu, Ze jsou nakladné. Dle nazoru HR pracovnika by
v soucasné dobé nebylo efektivni téchto sluzeb vyuzivat, a to ztoho divodu, ze na trhu
prace je aktualné velice malé mnozstvi potencialnich uchazeci. Vyjadieny byly obavy
z toho, ze ackoli by na tyto sluzby byly vynalozeny vysoké naklady, neni zde jistota toho,
ze bude ziskan vétsi pocet vhodnych uchazect. V minulosti spolecnost vyuzila jednou
sluzbu Assessment centra na obsazeni volné pozice Sales Assistant v Praze. V ramci toho
ale neméla spolecnost dobrou zkuSenost, a proto jiz tuto moznost dale nevyuzila.

Jak bylo zminéno v teoretické cCasti této prace, je vhodné vyuzivat 1 moznost
doporuceni pracovni nabidky. Pro to je tfeba, aby byli vSichni pracovnici na dané pobocce
informovani, na kterou pozici, jaky uvazek a od kdy je tieba nového pracovnika ziskat.
Rovnéz je ale také tfeba, aby méla spoleCnost spravné vyvinuty employer brand, neboli
znaCku zameéstnavatele, jeho povést. Provedenymi rozhovory bylo zjisténo, ze spole¢nost
aktualné wvyviji novy projekt, vramci kterého by chtéla rozvinout svou znacku
zaméstnavatele tak, aby byla zndma tim, ze je dobry zaméstnavatel a ke svym

pracovnikiim se chova slusné a seriozne€. V soucasné chvili se spole¢nosti prihlasuje pouze
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velice malé procento uchazecu, ktefi necili na konkrétni pozici, ale pouze vyjadii zajem
0 zameéstnani v této spoleCnosti. Rovnéz se to dle ziskanych informaci lisi dle regiont — ve
vétSich méstech, v Praze ¢i v Brné se toto déje bohuzel velice mélo.

Spolecnost mé dale zalozeny profil na siti LinkedIn, ktery je spravovan z centraly
a zvefejnuje zde veSkeré novinky v anglickém jazyce. Zverejnéné volné pozice jsou zde
automaticky zvefejfiovany v momentu, kdy jsou inzerované na webovych strankach
spole¢nosti Easycruit. Po provedenych rozhovorech ale bylo zjisténo, e v ramci CR tato
sit a tento profil neni vibec vyuzivan. Néktefi zaméstnanci tento profil vyuzivaji ke
sledovani novinek a tiskovych zprav spole¢nosti, nicmén¢ existuje zde potencial k tomu,
aby byla vytvofena sit zamé&stnanct v CR, ktefi by poté volnou pracovni pozici mohli
sdilet na svém profilu. Tyto nabidky mohou zaméstnanci (zejména pak SSM, DSM nebo
Visual Merchandiser dané prodejny) sdilet na svych profilech, a tim ziskat i dal§i uchazece

ze svého okoli.
4.3.5 Casovy harmonogram naboru

V ramci provedenych rozhovora bylo zjisténo, ze pevny Casovy harmonogram
vyhledavani pracovnika a jednotlivych vybérovych fizeni neni jednotné stanoven. Obecné
je ale dodrzovana zasada, ze inzerce volné pracovni pozice zacina 2 mésice pied
planovanym nastupem nového pracovnika a probihd zpravidla 1 mésic (30 dni) a jakmile
se na pozici prihlasi uchazeci, jsou vyhodnocovani v ramci predvybéru. Vhodni uchazeci
jsou poté pozvani na pohovor, ktery probiha jiz v ramci inzerce. V piipad¢, ze je jiz béhem
tohoto jednoho mésice ziskan dostateény pocet vhodnych uchazecu, ze kterych spole¢nost
predpoklada, ze vybere, inzerce skonCi. V opacném piipad¢ je inzerce prodlouzena o dalsi
meésic.

Na zacatku vybérového fizeni je pro vybérové fizeni na pozici SSM vzdy pevné
stanoveno datum, do kdy je tfeba nového pracovnika vybrat, a kdy je tfeba, aby nastoupil.
Co se tyka vybérovych fizeni, které provadi jednotlivi manazefi prodejen, neni zde
jednotny postup. Neéktefi pracovnici rozhodnuti odkladaji, nékterym se dle jejich slov
nepiihlasi vhodny uchazeC a néktefi se naopak drzi planu. Z toho divodu je tieba vytvofit

jednotny plan, ktery bude v§em pracovnikim jasny a budou ho dodrzovat.
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4.4 Soucasny proces vybéru pracovniki

To, kdo provadi vybér uchazecl se odviji od toho, které pozice se vybérové fizeni
tyka. Dle ziskanych informaci z provedenych rozhovort ale ve spolecnosti na pozici SSM
a Visual Merchandiser provadi predvybér regionalni manazer, a pro pozici DSM a Sales
Assistant manazer konkrétni prodejny. V piipad€, Ze regionalni manazer usoudi, ze SSM
dané prodejny je jiz dostatecné zkuSeny a spolehlivy, pfenecha vybér nového pracovnika
na pozici Visual Merchandiser jemu. Na pozici v Country office provadi vybérové fizeni
HR manazer a pfipadné 1 pracovnik, ktery napftiklad byl na dané pozici, ale kariérné se

posouva.
4.4.1 Predvybér uchazecu

Béhem tzv. predvybéru uchazect dochazi k selekci téch, ktefi jsou pro danou pozici
alespont trochu vyhovujici, a ktefi naprosto nevyhovujici. Pro ucely predvybéru se
vyuzivaji informace uvedené v jednotlivych dokumentech ¢i dotaznicich piijatych od
uchazecu.

Dle ziskanych informaci probiha ve spolecnosti pifedvybér v nasledujicim poradi.
Jako prvni se pracovnik koukd na grafickou stranku zivotopisu, zda je usporadany,
prehledny a obsahuje vSechny dostatecné informace (konkrétni informace o pracovnich
zkuSenostech, dovednostech, schopnostech a vzdélani). Pokud Zzivotopis obsahuje
fotografii, je na ni také pohlizeno a to zejména tak, zda je fotografie vhodna a uchazec je
upraveny — z divodu toho, Ze se jedna o modni spolecnost. Jako dalsi pracovnici zkoumaji
konkrétni pracovni zkuSenosti. Napiiklad na pozici SSM a DSM je vyzadovano, aby m¢l
uchazeC zkuSenosti s vedenim tymu lidi, jejich motivovanim a organizovanim prace. Dalsi
prioritou jsou pro pracovnika ostatni znalosti, a to zejména znalost anglického jazyka
a prace s pocitacem a digitalnimi nastroji. Nasledné je pohlizeno na zajmy pracovnika, kde
je zadouci, aby se objevila moda ¢i dalsi Cinnosti souvisejici s ni, napfiklad nakupovani.
Déle bylo zjisténo, ze v pfipadé, ze zivotopis obsahuje pravopisné chyby, je to velmi

nezadouci a muze to mit vliv na to, zda bude pracovnik v pfedvybéru vybran.
4.4.2 Metody vybéru uchazecu

Aktualné je ve spolecnosti Lindex vyuzivana kombinace nékolika metod vybéru,

a to: predvybér dle obdrzenych informaci v ptfihlasce, polostrukturovany pohovor. Pokud
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se uchazeC prihlasuje pifes portadl na webovych strankach spoleCnosti, uplatiiuje se
i dotaznik, diky kterému ma pracovnik spolecnosti vétsi moznost ziskat ty informace, které
od uchazece pozaduje.

Vyse zminény dotaznik na webovych strankach spoleCnosti obsahuje otazky na
zakladni osobni udaje (jméno, pfijmeni, pohlavi, mésto bydlisté¢ uchazece), profesni
zkuSenosti a vzdélani. Miaze tedy nahradit Zivotopis, ktery uchazec jiz nemusi predkladat.
V ramci tohoto dotazniku by ale bylo také vhodné se uchazece zeptat na otazky vyzadujici
viceslovni odpoveéd, naptiklad , Pro¢ jste se rozhodl/a uchazet se o pracovni pozici praveé
v této spoleCnosti?“ ¢i ,,ProC byste byl/a pravé vy vhodny/vhodna na tuto pracovni
pozici?“. Diky témto otazkam by bylo poté mozné jiz v predvybéru odhadnout, ktery
uchaze¢ o danou pracovni pozici opravdu stoji ¢i ne a zda se na ni hodi.

Jak jiz bylo zminéno, po predvybéru nasleduje polostrukturovany pohovor. Vhodné
otazky jsou pro pracovniky dostupné prostiednictvim intranetu, avSak po provedenych
rozhovorech bylo zjisténo, Ze velmi mala ¢ast pracovnikli o téchto dokumentech vi a vi,
kde je hledat. Rovnéz bylo zjisténo, ze tyto dokumenty jsou pomérné obsahlé. Pomoci
analyzy internich dokumentii a metody pozorovani bylo zjis§téno, ze pohovor je zde
rozdélen do 13 bloku, nicméné po provedenych rozhovorech bylo zjisténo, ze v praxi je
jich vyuzivano pfiblizné 8. Vramci internich dokumenti je pohovor rozdélen do
nasledujicich: Zahajeni pohovoru, Zajem o spolecnost, blok ,Fashion is fun!“, Zazitek
zakaznika, Vasen a oddanost, Davéfujte sami sobé, ale i jeden druhému, Délejte byznys
rozhodnuti, Snazte se neustdle zlepSovat, Jednejte udrzitelné, V jednoduchosti je sila,
Leaderhip (pro pozici SSM, DSM a VM), Otazky kandidata a Zavér pohovoru. Sesty az
desaty blok nasleduje hodnoty spolecnosti, kterych se drzi vSichni zaméstnanci a podle
nich se fidi. Jak jiz bylo zminéno, pro pracovniky je velice dilezité, aby se s nimi novi
kolegové ztotoziiovali, a proto je vhodné, Ze jsou v (nepfimo) pohovoru zahrnuty. Detail

jednotlivych bloku ¢i priklady otazek, které obsahuji, jsou zobrazeny v tabulce ¢. 8 dale.
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Tabulka 8: Soucasny stav prubéhu pohovoru dle internich dokumentu

Bloky pohovoru

Obsah

Zahajeni pohovoru

Vytvorit piijemné prostredi

Predstaveni se a spole¢nosti

Zajem o spolec¢nost

"Pro¢ jste se rozhodl/a pfihlasit se pravé do nasi spole¢nosti?"

"Co vite o nasi spolecnosti?"

"Fashion is fun"

"Co je to podle Vas moda?"

"Jak byste hodnotil Lindex co se mody tyce?"

vvvvvv

Zazitek zakaznika

"Co u Vas urcuje pocit toho, Ze jste v obchod¢ vitany?"

"Kdyz jdete nakupovat do fashion obchodu, jaky servis ocekavate?"

Vasen a oddanost

"Co potiebujete, abyste byl v praci nadSeny?"
"Povazujete se za ¢lovéka s velkymi ambicemi? Jak se to projevuje?"
"UzZ jste mél/a nékdy praci, ktera Vas tak bavila, Ze jste pfi ni zapomnél/a

na ¢as? Co to bylo za praci?"

Duvérujte sami sobe,

ale 1 jeden druhému

"Co Vas ¢ini §tastnym/$tastnou v praci?"

"Co pro Vas znamena feedback?"

D¢lejte byznys

rozhodnuti

"Sledujete ekonomické vysledky ve své stavajici praci?"
"Jak se da podle Vas uspét v oblasti prodeje mody? Co je podle Vas

dualezité, aby obchod s modou uspél?"

vvvvvv

Snazte se neustale

zlepSovat

"Mate v soucasném zaméstnani néjaké soutéze (napft. o nejlepsi prodej)?
Reknéte mi o nékteré z nich"
"Je pro Vas dulezité vyhravat? Popiste mi soutéz, ve které jste vyhral. Co

jste dé€lal? Jak jste se citil?"

vvvvvv

Jednejte udrzitelné

"Co délate ve svém kazdodennim Zivot¢, abyste Setfil zivotni prostredi?"
"Na co byste se soustfedil na prodejné, abyste Setfil Zivotni prostredi?"
Myslite si, ze udrzitelnost v oblasti Zivotniho prostfedi miize byt jednim z
faktora aspéchu byznysu v médnim pramyslu? Pokud ano, ¢im je to podle

Vas dano? Pokud ne, pro¢ si to myslite?"

V jednoduchosti je

sila

"Jak vnimate rutiny? Jaky k nim mate vztah?"

"Pomohl jste nékdy zménit n¢jakou rutinu? Jaky byl vysledek?"
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Bloky pohovoru Obsah
"Mate z pfedchozich zaméstnani zkusenost s vedenim lidi? Jaky k nim
mate vztah? Jak jste k nim pfistupoval/a jaky byl vysledek?"
_ "Myslite si, ze je velky rozdil mezi tim, byt manager a leader? Vysvétlete
Leadership (SSM,
to, prosim."

DSM, VM) . § .
"Musel/a jste nékdy provést nepopularni rozhodnuti? Reknéte mi o té
situaci, jak reagovali Vasi kolegové?"

"Jak motivujete své zaméstnance?"
Otazky kandidata |y u kandidatovi k piipadnym otazkam
Sdéleni dalsiho postupu a termint
Zavér pohovoru
Ukonceni pohovoru

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Jak jiz bylo zminéno vySe, bylo zjisténo, ze ve skuteCnosti pracovnici vyuzivaji
bloka 8, ¢i jest¢ méne. Pohovor je dle provedenych rozhovori a pozorovani zacinan
uvedenim uchazeCe do mistnosti, a nabidkou malého obcerstveni (voda, kava nebo ¢aj).
Pracovnik poté predstavi prubéh celého pohovoru a predstavi se. Nasledn€ vyzve uchazece
k tomu, aby se sam predstavil — své zkuSenosti, vjaké se nachdzi situaci a jak si
predstavuje své dal§i zaméstnani a pro¢ si vybral Lindex. V této fazi dava pracovnik
uchazeCi moznost predvést, co vSe o spolecnosti vi, jak je jeji kultufe blizko a zda ma
n¢jakou zkuSenost s produkty. Poté pracovnik piipadné informace doplni a vyzdvihne
nejdulezitéjsi body. Nasleduje se pracovnik taze uchazeCe na to, co si predstavuje jako
napln prace na dané pozici. Poté jsou na fadé otazky na osobnost uchazece, napiiklad ,,Co
by mi o Vas tekli Vasi pratelé/kolegové? a otazka na piinos pro spole¢nost. Nasledné se
pracovnik zepta na datum, kdy by mohl uchaze¢ nastoupit a ocekavané platové
ohodnoceni. Poté je uchazeci dan prostor pro otazky a po jejich zodpoveézeni je sdélen dalsi
postup. V ramci rozhovora bylo zjisténo, ze uchazeéi neni cilené predstavovana pozice na
zacatku pohovoru proto, aby pfipadné neupravoval své odpovédi tak, aby odpovidaly dané
pozici a pracovnik mohl od uchazece ziskat co nejupiimnéjsi odpovedi.

Dle ziskanych informaci se HR pracovnik na pohovory pfipravuje rozdilné dle
toho, zda se jedna o jiz soucasného pracovnika spolecnosti (tedy z internich zdroji), ¢i
uchazeCe externiho. V piipadé uchazeCe z externich zdroja si pracovnik nastuduje jeho

Zivotopis a pfipravuje si kromé vySe zminéné osnovy 8 bloku jesté otazky pro doplnéni
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informaci uvedenych uchazeCem. V pfipadé uchazeCe zinternich zdroji si Casto navic
vyzada reference primého nadfizeného. V obou pfipadech HR pracovnik provede jesté
reSersi na internetu v oblasti aktualnich trendi vybérového fizeni. Tyto poznatky ale nejsou
nika zaznamenavany. Co se tyka vedoucich pracovnikl, ktefi se ucastni vybérového
fizeni, pfiprava na pohovor se sklada pouze z nastudovani si zivotopisu uchazece.

Béhem pohovoru byly v minulosti pouzivany modelové situace. Vzhledem
k pandemii, kdy probihaly pohovory online a personalni situaci, do které se spolecnost
dostala (velice velké mnozstvi volnych pracovnich pozic), ale modelové situace jiz nyni
nejsou tolik vyuzivany. AvsSak vzhledem k tomu, ze vybérové fizeni se skladd pouze
z predvybéru a pohovoru, bylo by vhodné, aby je opét zacala spolecnost vyuzivat a zvysila
tim reliabilitu vybérového fizeni. Pro pozici Sales Assistant by to mély byt situace, do
kterych se pracovnik miize dostat v ramci komunikace se zakaznikem, ¢i ve kterych by mél
umét uplatnit stanoveni priorit a vyuziti time-managementu. Vzhledem k naplni prace SSM
a DSM by to meély byt situace souvisejici s vedenim tymu, problémy, které mohou nastat Ci
poskytovani a pfijimani zpétné vazby. V piipadé pozice Visual Merchandiser mohou byt
vyuzity modelové situace 1 vzorky prace. V ramci modelovych situaci by meél byt kladen
diraz zejména na stanoveni priorit a vedeni tymu, v ramci vzorku prace by se mélo jednat
o aranzovani produktd na figurinach ¢i vyuziti prodejni plochy. Hodnoceni uchazeca
v ramci modelovych situaci by mélo vchazet znasledovani zakladnich péti hodnot
spolecnosti, hodnoceni vzorka prace by mélo vychazet z aktualnich trendd, komercnosti
a konceptu mody, ktery spolecnost nasleduje.

Pfimo béhem vybérového fizeni neni spolecnosti vyuzivan dotaznik. Jak jiz bylo
zminéno, uchaze¢ vypliiuje dotaznik pouze v pripadé€, ze se na volnou pracovni pozici
piihladuje prostiednictvim webovych stranek spolecnosti a slouzi pouze za ucelem ziskani
informaci, které by mély byt soucasti zivotopisu.

Testovani béhem vybérového fizeni neni v této spolecnosti vyuzivano a to zejména
z divodu povahu naplné€ prace. SpoleCnosti je namisto testovani doporuceno vyuzit
modelové situace a vzorky prace nize. V pripadé osobnostnich testi ma ale spoleCnost
v planu zacit vyuzivat Hoganliv osobnostni dotaznik za icelem toho, aby bylo zjistény
silné a slabé osobnostni stranky. Toto je ale planovano pouze pro pozice v Country office.

Dle zjisténych informaci nejsou v soucasné dobé& spolecnosti vyzivany reference.
Vyuzity jsou pouze v piipad€, kdy je uchaze¢ sam dobrovolné piilozi. Bylo by ale vhodné,

aby je spolecnost vyuzivala a pracovnik by vzdy alespon pozadal uchazece o kontakt na
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posledniho zaméstnavatele. Timto zptisobem je také mozné zvysit reliabilitu vybérového

fizeni.

4.4.3 Komunikace spolecnosti Lindex s uchazeci béhem niaboru

Dle zjjisténych informaci je komunikace suchaze¢i na volnou pracovni pozici
Lindex nedostateCna. V nékterych ptipadech je sice kazdému uchazeci sdélena odpoveéd
ohledné vysledku jeho pftihlasky na volnou pracovni pozici, avSak az 60 % uchazecu
neobdrzi kromé automatického potvrzeni pfihlaSky zadnou dalsi informaci. Co se tyka
komunikace regionalniho manazera s uchazeci, ktefi se ptihlasili na pozici SSM (piipadné
DSM nebo Visual Merchandiser), je proces nastaven spravné a kazdy uchaze¢ obdrzi
odpoveéd. Toto svédci o vysoké mife nejednotnosti a nesourodosti postupt jednotlivych
pracovnikli, ktefi se vybeérového fizeni ucCastni. Po rozhovoru s HR manazerem bylo
zjisténo, ze v ramci portalu Easycruit (pro webové stranky) a Teamio (pro portal Jobs.cz),
je mozné nastavit unifikované automatické odpovédi, které je mozné jednoduse zasilat.
V portalu Teamio je dokonce mozné odpovédi zasilat hromadné, a to s automatickym
doplnénim jednotlivych informaci pro kazdého piijemce zpravy zvlast. Bylo by tedy
vhodné, aby bylo v této spolecnosti provedeno Skoleni pro jednotlivé pracovniky, ktefi se
vybérového fizeni ucastni, a aby byly tyto funkce vyuzivany vSemi. Pfedpoklada se, ze
diky spravné a jednoznacné komunikaci vzroste u uchazeCl pocit, ze je spoleCnost
seriozni. Diky tomu by se v budoucnu mohli opét uchazeci piihlasit, ackoli byli naptiklad
v minulosti odmitnuti. Rovnéz je frekvence odpovédi na portdlu Jobs.cz sledovana
systémem a v piipad€, ze vice jak 80 % uchazect obdrzi odpoveéd do 14 dni, zobrazi se
u jednotlivych inzerath odznak. Pokud poté uchazec toto oznaCeni u inzeratu uvidi, zvySuje

to také Sanci toho, ze na inzerat odpovi.
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Obrizek 3: Oznaceni u inzeratu na Jobs.cz za véasnou odpovéd

thsm Nabidky prace Brigady Inspirace Historie odpovédi

# 25_let_jobs

Grafik / Webdesigner s kreativnim presahem

Odpovéd do 2 tydnu Moznost obcasné prace z domova

e

Zdroj: Teamio (2022)

Jednotlivé Sablony odpovédi, které jsou v soucasné dobé spolecnosti vyuzivany
jsou unifikované a pomérné stru¢né.

Jakmile uchaze¢ odesSle piihlasku na volnou pracovni pozici zverejnénou na
kterémkoli ze zminénych portalQ, je mu odeslana automaticka odpovéd. Tu je mozné
spoleCnosti upravit. V soucasné dob¢ zni takto:

Dobry den,

Dékujeme Vdm za zdjem o prdci ve spolecnosti Lindex. VaSe prihlaska k ndm
dorazila v poradku a momentdlné prochdzime vSechny prijaté Zivotopisy. Jakmile vybér
dokoncime, budeme Vas dale kontaktovat.

S pozdravem

Lindex

Tato automatickd odpovéd’ ma slouzit pro potvrzeni spravné dorucené prihlasky.
Avsak v ptipadé, Ze se uchazeC piihlasuje prostiednictvim portalt, nemusi nutné pfilozit
svlj zivotopis, a proto informace ,momentdlné prochdzime vSechny prijaté Zivotopisy “
muze v uchazeCi vyvolat pochyby o vlastni piihlasce a také o exaktnosti vyjadiovani
spoleCnosti. Do této odpovédi by také bylo vhodné pridat kratky odstavec se zakladnimi
informacemi o spolecnosti. Timto je mozné jesté zvysit zajem uchazeCe o danou pracovni
nabidku.

Jak jiz bylo zminéno, pokud je uchazeC vyfazen jiz v predvybéru, ve vétSing
pfipadu se o tom ani nedozvi. Pokud ale probéhne pohovor, na zakladé kterého je uchazec
odmitnut, je mu poté zaslan e-mail, ve znéni:

Dobry den,
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Dékujeme Vam za projeveny zdjem pracovat ve spolecnosti Lindex. S politovdnim
Vdm vSak musime oznamit, Ze jsme tentokrat vybrali vhodnéjsiho kandidata na tuto pozici.

Prejeme Vdm mnoho profesnich uspéchu do budoucna a treba se setkame pri
vybérovém rizeni na budouci volnou pracovni pozici.

S pozdravem

Lindex

Pro tuto komunikaci by ale bylo vhodnéjsi vynechat frazi ,,vhodné&jsiho uchazece* a
uvést napriklad ,,Dali jsme prednost jinym kandidatim®.

V ptipadé, ze je kandidat vybran na pohovor, je ve vétsiné pripadd kontaktovan
telefonicky. Béhem tohoto hovoru je s uchazeCem dohodnut termin pohovoru a na e-mail
je u poté zaslan pouze tento termin a také ptipadné dopliujici informace, napiiklad ohledné
lokace.

Pokud po pohovoru uchaze¢ pokracuje do druhého kola, je mu vysledek rovnéz
sdélen telefonicky a opét mu je zaslana dohodnuta informace na e-mail. Pokud vybéroveé
fizeni jiz dale nepokracuje a vdany uchazeC je vybran jako nejvhodnéjsi, je mu tato
informace rovné€z sdé€lena telefonicky a v prabéhu tohoto hovoru se pracovnik dohodne
suchazeCem na setkani, kde budou domluveny vesSkeré detaily a podrobnosti nastupu

a pracovni smlouvy, pfipadné je poté na tomto setkani pfimo pracovni smlouva podepsana.
4.4.4 Sledovani nového pracovnika v Lindex

Dle ziskanych informaci z provedenych rozhovorii bylo zjisténo, ze sledovani
nového pracovnika je provadéno vzdy jeho pfimym nadfizenym, pfipadné osobou, kterou
byl novy pracovnik uvadén do spolecnosti a zaskolovan. Pokud se tedy jednd o pozici
DSM, Visual Merchandiser ¢i Sales Assistant, je novy pracovnik na této pozici sledovan
SSM dané pobocky, kterého je to zodpovédnost. Pokud se jedna o pozici SSM, je
pracovnik sledovan jinym SSM, ktery ho zaskoloval. To se odviji od individualni situace.
Néktery novy pracovnik je totiz natolik schopny, Ze dle informaci z rozhovort jiz témér
vubec nepotiebuje dohled jiného kolegy. Neéktery naopak vyzaduje vice pozornosti.
Ptiblizné po jednom mésici poté navstivi prodejnu regionalni manazer, ktery zkontroluje
vSechny procesy a ekonomické vysledky prodejny. Béhem prvnich 6 mésica, kdy bézi
novému pracovnikovi na pozici SSM zkusebni doba, je také k dispozici regionalni manazer

jednou tydne prostiednictvim online schizek v online prostiedi MS Teams.
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4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Po dohodé s HR pracovnikem byl dotaznik predlozen celkem 90 osobam, které se
ve spolecnosti Lindex zucastnily vybérového fizeni, a to jak pracovnikiim spolecnosti, tak
iuchazeCim béhem vybérového fizeni. Celkem bylo obdrzeno 54 zodpovézenych
dotazniki — 6 od uchazeci béhem vybeérového fizeni a 48 od soucasnych pracovnika
spoleCnosti. Navratnost tedy Cinila 60 %.

Otazky byly rozdéleny do ctyf blokl, a to: Zakladni informace o respondentech,

Vyhledavani pracovnikti, Vybér pracovnika a Spokojenost s vybérovym fizenim.
4.5.1 Zakladni informace o respondentech

Prostrednictvim dotaznikového Setfeni bylo zjistovano pohlavi, vék a vzdélani
respondenti. Dale bylo zjistovano, pred kolika mésici se respondenti vybérového fizeni
ucastnili, na jakou pozici se ptihlasili a zda byli v momentu piihlaSeni se na volnou pozici
jiz zaméstnanci spolecnosti.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze vSichni respondenti byli zeny.
To koresponduje i s celkovou kulturou spolecnosti a také se slozenim aktualnich
pracovniki.

Nejvetsi zastoupeni meéla v ramci respondentt vékova skupina od 18 az 25 lety, a to
celkem 28 respondentti. Dale bylo obdrzeno 16 odpovédi od respondenti mezi 26 az 33
lety, 8 respondentti patfi do vékové skupiny od 42 do 49 let a 2 respondenti do veékové
skupiny 50 a vice let. Zadny z respondent( nezastupoval kategorii 34 az 41 let. Tyto udaje

jsou uvedeny v tabulce €. 9 niZe.

Tabulka 9: VEKk respondentu dotazniku

Vék respondentu
18 az 25 let 28
26 az 33 let 16
34 az 41 let 0
42 az 49 let 8
50 let a vice 2

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Tyto udaje jsou zobrazeny v grafu €. 3.
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Graf 3: VEKk respondentu dotazniku

Vék respondentti

3,7%

m 18 az 25 let
m 26 az 33 let
34 az 41 let 5199
’ (+]

42 az 49 let

® 50 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Vramci dotaznikového Setfeni bylo dale zjistovano vzdélani respondentt.

Vysledky jsou zobrazeny v tabulce €. 10 nize.

Tabulka 10: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti dotazniku

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu
Zakladni vzdélani 2
Stredoskolské vzdélani ukoncené ucénovskou zkouskou 8
Stredoskolské vzdélani ukoncené maturitou 24
Vyssi odborné vzdélani 4
Vysokoskolské vzdélani 14

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Bylo zjisténo, ze nejvyssi pocCet, celkem 24, respondenti ma jako nejvyssi
dokoncené vzdélani stfedoskolsky stupenn ukonCeny maturitou. Druhou nejcastéjsi
odpovédi byla moznost ,,Vysokoskolské vzdélani“ — celkem 14. 8 respondentd uvedlo, ze
nejvyssi dosazené vzdelani je stfedoskolské ukoncené ucnovskou zkouskou, 4 respondenti
uvedli vyssi odborné vzdélani a pouze 2 respondenti zvolili moznost ,,Zakladni vzdélani®.

Tyto vysledky dotaznikového Setieni jsou graficky zobrazeny v grafu €. 4 nize.
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Graf 4: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti dotazniku

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

3,8%

= Zékladni vzdlani
15,4%
26,9%

m Stiedodkolské vzdélani ukonéené
uénovskon zkouskou

= Stiedodkolské vzdélani ukoncené
maturitou

Vyéiodborné vzdélani 1,7%

= Vysokoskol ské vzdelani
46,2%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledné byli respondenti dotazovani, pred kolika mésici se zac¢astnili vybérového
fizeni. Nejvice respondentll, celkem 26, uvedlo, ze se vybérového fizeni zucastnili pred
vice jak 26 mésici. 14 respondenti uvedlo, ze se fizeni zGcCastnili pfed 0 az 5 mésici, 8
respondentt zvolilo moznost pred 6 az 12 mésici. Celkem 4 respondenti se vybérového
fizeni zucastnili pfed 13 az 18 mésici a 2 respondenti pied 18 az 24 mésici. Tato data jsou

zobrazena nize v tabulce ¢. 11.

Tabulka 11: Pied kolika mésici se respondenti zii¢astnili vybérového rizeni

Pred kolika mésici se respondenti zuacastnili vybérového rizeni

0 az 5 mésici 14

6 az 12 mésici 8
13 az 18 mésici 4
18 az 24 meésici 2
vice jak 24 mésici 26

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
Tyto vysledky jsou zobrazeny v grafu €. 5.
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Graf 5: Pred kolika mésici se respondenti zicastnili vybérového Fizeni

Pred kolika mésici jste se zGcastnili vybéroveho
fizeni?

= 0 az 5 mésici

= 6 az 12 mésici

" 13 az 18 mésici 48.1%
18 aZ 24 mésici

= vice jak 25 mésici

7.4%

3.7%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledné byli respondenti dotazovéani, na kterou pracovni pozici se v ramci
vybérového ftizeni prihlasili. Nejvice respondentti se pfihlasilo na pracovni pozici Sales
Assistant, celkem 28. 20 respondentt uvedlo, ze se uchazelo o volnou pozici Store Sales
Manager, 4 se uchazeli o pracovni pozici v Country Office a 2 o pozici Visual
Merchandiser. Zadny z respondentt se neuchazel o pozici Deputy Store Sales Manager.

Tato data jsou zobrazena v tabulce €. 12 nize.

Tabulka 12: Volna pracovni pozice, na kterou se respondenti dotazniku prihlasili

Volna pracovni pozice

Sales Assistant 28
Deputy Store Sales Manager 0
Visual Merchandiser 2
Store Sales Manager 20
Pozice v Country Office 4

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Tato data jsou rovnéz zobrazena v grafu €. 6.

71



Graf 6: Volna pracovni pozice, na kterou se respondenti dotazniku prihlasili

Volna pracovni pozice

7.4%
= Volna pracovni pozice

= Sales Assistant

Deputy Store Sales Manager

37.0% 51.9%

Visual Merchandiser

® Store Sales Manager

3.7%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

V ramci dotaznikového Setfeni byli dale respondenti dotazovani na to, zda
v momentu piihlaSeni na volnou pracovni pozici byli jiz pracovniky spole¢nosti Lindex.
Z vysledku dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze dvakrat vice respondentd uvedlo, Ze
v momentu piihlaSeni na volnou pozici je§t€ nebyli pracovniky spolecCnosti, a tedy
pochazeli z externich zdroja. Oproti tomu celkem 18 respondenti uvedlo, ze jiz byli
pracovniky spolecnosti Lindex. Pocet jednotlivych odpovédi je zobrazen v tabulce €. 13

nize.

Tabulka 13: Pocet respondentii z internich a externich zdroju vybérového Fizeni

»Byl/a jste v momentu prihlaSeni na volnou pozici jiz pracovnikem spolecnosti?*
Ano 18
Ne 36

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Vysledky odpovédi na tuto otazku jsou graficky zobrazeny v grafu ¢. 7 dale.
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Graf 7: Pocet respondentt z internich a externich zdroji vybérového fizeni

"Byl/a jste v momentu piihlaseni na volnou pozici jiz
pracovnikem spolec¢nosti?"

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

4.5.2 Vyhledavani pracovniku

Dale byli respondenti dotazovani na dvé otazky tykajici se procesu vyhledavani
pracovnikd. Prvni otazkou bylo zjistovano, jakym zptisobem se o volné pracovni pozici
dozvédéli, a druhou otazkou to, co je motivovalo k tomu, se na tuto volnou pozici piihlasit.

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze respondenti se nejcastéji o volné
pracovni pozici dozveédéli pomoci webového portalu Jobs.cz, a to celkem 16 respondentti —
tedy 30 %. Pfimo na pobocce spolecnosti se o volné pracovni pozici dozvédélo 19 %
uchazec¢l. 8 respondentd uvedlo, Ze se o volné pracovni pozici dozveédéli pomoci jiného
webového portalu, a to bud pomoci portdlu Prace v nakupnim centru nebo pfimo
z webovych stranek daného nakupniho centra. Stejné vysledky poté vykazuji zpusoby
,,pomoci intranetu spolecnosti*, ,,od znamych“ a _jinym zptisobem®, a to kazdy 11 %.
Mezi jiné zpusoby respondenti uvedli napfiklad nabidku od nadfizeného pracovnika. 2
respondenti se o volné pozici dozvédéli pomoci webovych stranek spolednosti. Zadny
z respondentll se o volné pracovni pozici nedozvédél pomoci socialni sit¢ LinkedIn,
prostfednictvim jiné socidlni sité nebo pomoci inzerce ve vzdélavacim zafizeni. Mezi

respondenty, ktefi se o volné pracovni pozici dozvédéli pomoci internetovych zdroji bylo

celkem 74 ve veékové skupin€ mezi 18 a 25 lety. Oproti tomu vSichni respondenti, kteti
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zvolili moznost ,,Pfimo na pobocce spoleCnosti* patfili do vekové skupiny 42 az 49 let.

Pocet jednotlivych odpovédi je zobrazen v tabulce €. 14 nize.

Tabulka 14: Zpisob, jakym se o volné pozici respondenti dozvédéli

Zpusob, jakym se o volné pozici respondenti dozvedéli
Pomoci intranetu spolecnosti 6
Pomoci webovych stranek spolecnosti 2
Pomoci webového portalu Jobs.cz 16
Pomoci LinkedIn 0
Pomoci jiného webového portalu 8
Pomoci inzerce ve vzdelavacim zafizeni 0
Od znamych 6
Pres socialni sité 0
Pfimo na pobocce spolecnosti 10
Jinym zptisobem 6

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
Tato data jsou zobrazena v grafu €. 8 nize.

Graf 8: Zpiisob, jakym se o volné pozici respondenti dozvédéli

Zpusob, jakym se o volné pozici respondenti
dozveédéh
= Pomoci intranetu spolecnosti

11.1% 11.1%
= Pomoci webovych stranek spolecnosti

3.7%

= Pomoci webového portalu Jobs

P i LinkedI

omoci LinkedIn 18.6%
= Pomoci jiného webového portalu
® Pomoci inzerce ve vzdélavacim zaiizeni
® Od znamych 29.6%
® Pres socialni sité
11.1%

= Piimo na pobocce spolecnosti

= Jinym zphisobem

14.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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Dale byli respondenti dotazovani, pro¢ se na danou pozici piihlésili, neboli co je
k tomu motivovalo. Respondenti méli moznost zvolit vice odpovédi. Nejvice jich zvolilo
jako davod ,Stabilni zaméstnavatel“, celkem 24, coz je 44 % z celkového poctu
respondentt. 22 jich zvolilo moznost , Lokalita pracovisté“, 14 respondentt také zvolilo
,Moznost kariérniho rastu a rozvoje“. Jako davod, pro¢ se na danou pozici respondent
prihlasil zvolilo celkem 8 osob, a 6 respondentti uvedlo také jako divod hodnoty a vize
spoleCnosti a jiné. Mezi jiné divody byla fazena zejména potieba zameéstnani, a to
z riznych davodu, dale také potieba zmény. Nominalni vysledky jsou zobrazeny v tabulce

¢. 15 nize.

Tabulka 15: Diivod respondentu prihlasit se na danou volnou pracovni pozici

Duvod, pro¢ se respondenti prihlasili na danou volnou pracovni pozici
Stabilni zaméstnavatel 24
Povést spoleCnosti 8
Kladné doporuceni od znamych 0
Finan¢ni ohodnoceni, benefity 8
Lokalita pracovisteé 22
Moznost kariérniho ristu a rozvoje 14
Hodnoty a vize spole¢nosti 6
Jiné 6

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Tato data jsou také zobrazena nize v nasledujicim grafu €. 9.
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Graf 9: Duvod respondentii p¥ihlasit se na danou volnou pracovni pozici

Divod, pro¢ se uchazeci piihlasili na danou
volnou pracovni pozici

® Stabilni zaméstnavatel 11.1%

11.1%
= Povést spolecnosti 44.4%

= Kladné doporuceni od znamych
Finanéni ohodnoceni, benefity ~ 23.9%

= Lokalita pracovisté

= Moznost kariérniho riistu a

rozvoje
= Hodnoty a vize spoleénosti

14.8%

m Jiné 40.7%, 14.8%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

4.5.3 Vybér pracovniku

Dale byly respondentim polozeny otazky souvisejici s vybérem pracovnika, a to
konkrétn¢ kolik kol vybérové fizeni obsahovalo, jak dlouho vybérové fizeni trvalo,
s jakymi pracovniky byli pfi vybérovém fizeni v kontaktu a za jak dlouho obdrzeli
odpovéd’ na svou prihlasku.

Celkem 34 respondentt uvedlo, Ze vybérové fizeni, kterého se tcastnili, zahrnovalo
2 kola, a tedy predlozili zivotopis a zacastnili se vybérového pohovoru. Celkem 14
uchaze¢l pouze predlozilo zivotopis a vybérové fizeni 6 uchazecu se skladalo ze 3 kol.
Zadny z respondent nezvolil moznost ,,Jina odpovéd™. Uchazedi, ktefi uvedli, Ze jejich
vybérové fizeni zahrnulo pouze predlozeni Zzivotopisu, se piihlasili na pozici Sales
Assistant. Oproti tomu ti, ktefi uvedli, ze se vybérové fizeni skladalo ze 3 kol, se prihlasili
na pozici v Country Office ¢i na pozici Store Sales Manager. Pocet jednotlivych odpovédi

je zobrazen v tabulce €. 16 nize.
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Tabulka 16: Pocet kol vybérového Fizeni

Pocet kol vybérového rizeni

1 kolo (pouze jsem predlozil/a Zivotopis) 14
2 kola (z¢astnil/a jsem se také vybérového pohovoru) 34
3 kola (fizeni obsahovalo i dalsi zpisoby vybéru ¢i vice

pohovort) 6
Jina odpoved 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Data z tabulky €. 16 jsou graficky zobrazena v nasledujicim grafu ¢. 10.

Graf 10: Pocet kol vybérového Fizeni

Pocet kol vybérového fizeni

= ] kolo (pouze jsem
piredlozil/a Zivotopis)

= 2 kola (zicastnil/a jsem se
také vybérového pohovoru)

= 3 kola (fizeni obsahovalo i
dal&i zptisoby vybéru & vice
pohovort)

Jina odpoved

11.1%

63.0%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Dale byli respondenti tazani, jak dlouho vybérové fizeni trvalo. To znamen4, kolik

tydna uplynulo od pfihlaseni na volnou pracovni pozici do obdrZeni vysledku vybérového

fizeni. Celkem 42 respondentt uvedlo, ze vybérové fizeni trvalo 0 az 2 tydny, coz je 78 %

z celkového poctu obdrzenych odpovédi. 10 respondentt uvedlo, ze vybérové fizeni trvalo

3 az 5 tydnd a 2 zvolili moZnost 6 az 8 tydnd. Zadny z respondentd neuvedl, e vyb&rové

fizeni trvalo vice jak 8 tydnd. Ti respondenti, ktefi zvolili moznost ,,6 az 8 tydnd* uvedli,
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ze se hlasili na pozici v Country office a jejich vybérové fizeni obsahovalo 3 kola. Pocet

jednotlivych odpovédi je zobrazen v tabulce ¢. 17 nize.

Tabulka 17: Délka vybérového Fizeni

Délka vybérového rizeni
0 az 2 tydny 42
3 az 5 tydnu 10
6 az 8 tydnu 2
Vice nez 8 tydna 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Data uvedena v tabulce vyse jsou graficky zobrazena v grafu ¢. 11.

Graf 11: Délka vybérového Fizeni

Deélka vybéroveho tizeni

3.7%

m (0 az 2 tydny
= 3 a7 5 tydnd
= 6 a7 § tydnt

Vice nez 8 tydni

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Dale byli uchaze¢i dotazovani, se kterymi pracovniky byli béhem vybérového
fizeni v kontaktu. Respondenti méli moznost oznacit vice moznosti. 40 respondentd
uvedlo, ze byli v kontaktu s pfimym nadfizenym, coz tvoii 74% z celkového poctu
respondentt. 16 respondentt uvedlo, Ze se jejich vybérového fizeni ucastnil HR pracovnik.
8 z nich, tedy 50 %, se uchazelo o pozici Store Sales Manager. 6 respondenti uvedlo, Ze se

jejich vybérového fizeni zicastnila 1 jind osoba, a to nadfizeny vysSSiho stupné ve
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spoleCnosti. V téchto pripadech se uchazeci ptihlasili na pozici Store Sales Manager i na

pozici v Country Office. PocCet jednotlivych odpovédi je zobrazen v tabulce ¢. 18 nize.

Tabulka 18: Pracovnici, ktefi se icastnili vybérového rizeni

Pracovnici, kteri se ucastnili vybérového rizeni
S pfimym nadfizenym 40
S HR pracovnikem 16
Se zaucujicim se naborarem 2
Jiné 6

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Tato data jsou zobrazena v grafu €. 12 nize.

Graf 12: Pracovnici, kteri se u¢astnili vybérového Fizeni

Pracovnici, ktefi se ui€astnili vybérového fizeni

11.1%
3.7%

® S piimym nadiizenym

= S HR pracovnikem
.y - - - 29‘6%
= Se zaucujicim se naborafem

Jiné
74.1%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledné byli uchazeci dotazovani na dobu, ktera uplynula mezi podanim piihlasky
na volnou pracovni pozici a odpovédi od spolecnosti. 24 respondentd, tedy 44 %, uvedlo,
ze odpoveéd obdrzeli za 1 az 5 dni. Celkem 26 % respondentt uvedlo, Ze odpoveéd’ obdrzeli
do 24 hodin. VSichni z téchto 14 respondenti byli pfijati. 10 respondenti uvedlo, Ze

odpovéd obdrzeli za 6 az 10 dni a 2 respondenti obdrzeli odpovéd’ za 11 az 15 dni. Zadny
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z respondentti neuvedl, ze odpovéd obdrzel za vice jak 16 dni. Jednotlivé odpovédi jsou

zobrazeny v tabulce €. 19 nize.

Tabulka 19: Pocet dni mezi prihlaseni respondenta na pozici a prvni odpovédi

Pocet dni mezi prihlasenim na volnou pracovni pozici a prvni odpovédi

0 dni (do 24 hodin) 14
Zalaz5 dni 24
Za 6 az 10 dni 10
Za 1l az 15 dni 2
Za 16 az 20 dni 0
Za déle nez 21 dni 0

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
Data z tabulky vySe jsou graficky zobrazena v grafu €. 13 nize.

Graf 13: Pocet dni mezi pFihliSeni respondenta na pozici a prvni odpovédi

Pocet dni mezi prihlasenim na volnou pracovni
pozici a prvni odpovedi

3.7%

= 0 dni (do 24 hodin)

mZala75dni

= 7Za 6 az 10 dni
Zall az 15 dni

®7al6az20dni

® 7a déle nez 21 dni

44.,4%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)
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4.5.4 Spokojenost s vybérovym rizenim

Dale byli respondenti dotazovani na to, jak byli spokojeni v ramci jednotlivych

oblasti. V ramci této otazky byla zahrnuta komunikace béhem vybérového fizeni, jeho

organizace, atmosféra pii pohovoru, pfistup pracovnika spolecnosti pii vybérovém fizeni,

srozumitelnost otdzek vybérového pohovoru, relevantnost otazek a poskytnuti zpétné

vazby po ukonceni vyberového fizeni. Respondenti odpovidali prostfednictvim matice.

Pocet jednotlivych odpovédi je zobrazen v tabulce 21.

Tabulka 20: Spokojenost respondenti v ramci jednotlivych oblasti

Spokojenost respondentu v ramci jednotlivych oblasti

Velmi Spise Spise Velmi
nespokojen/a| nespokojen/a | spokojen/a | spokojen/a

Komunikace béhem
vybérového fizeni 0 2 8 44
Organizace vybérového
fizeni 0 0 12 42
Atmosféra pfi pohovoru
(prostredi, obcCerstveni
apod.) 0 2 8 44
Pfistup pracovnika
spolecCnosti pii vybérovém
fizeni 0 0 6 48
Srozumitelnost otazek
vybérového pohovoru 0 0 6 48
Relevantnost otazek

0 2 14 38
Poskytnuti zpétné vazby po
ukonceni vybérového fizeni 0 0 6 48
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Respondenti byli dotazovani, jak byli spokojeni s komunikaci béhem vybérového
fizeni. 81,5 % respondentt uvedlo, Ze byli velmi spokojeni. 14,8 % odpovédélo, ze byli
spiSe spokojeni a 3,7 % respondentd zvolilo, Ze byli spiSe nespokojeni.

Dalsi oblasti, kterou respondenti méli ohodnotit, byla organizace vybérového fizeni.
77,7 % respondentt uvedlo, ze byli velmi spokojeni s organizaci vybérového fizeni, 22,2%
uvedlo, Ze byli spise spokojeni. Zadny z respondent neuvedl, Ze nebyl nespokojen.

Nasledné byli respondenti dotazovani, jak byli spokojeni s atmosférou pfi
pohovoru, to znamena napiiklad s prostfedim, ve kterém pohovor probihal C¢i
s obCerstvenim, které mu bylo nabidnuto. 81,5 % uvedlo, ze byli velmi spokojeni, 14,8 %
zvolilo moznost spiSe spokojeni a 3,7 % uvedlo, ze byli spiSe nespokojeni. Tito
respondenti, ktefi zvolili moznost ,,SpiSe nespokojen/a“ zduvodriuji svou volbu tim, ze se
se pohovor konal v prostiedi rusné kavarny.

Dale respondenti uvedli miru spokojenosti s pfistupem pracovnika spoleCnosti pfi
vybérovém fizeni. S tim bylo velmi spokojeno 88,9 % respondentt, zbyvajicich 11,1 %
bylo spiSe spokojeno. Stejny vysledek vykazuje i dalsi oblast, a to ,,Srozumitelnost otazek
vybérového pohovoru®.

Dal§i oblasti, kterou respondenti hodnotili byla relevantnost otazek. 70,4 %
respondentt uvedlo, ze byli ramci této oblasti velmi spokojeni, vice nez ¢tvrtina (26 %)
zvolilo moznost ,,SpiSe spokojen/a“. 3,7 % uvedlo, ze v ramci relevantnosti otazek byli
spise nespokojeni.

Posledni oblasti, kterd byla v ramci této hodnotici matice zahrnuta, je poskytnuti
zpétné vazby po ukonceni vybérového fizeni. 81,5 % respondentti uvedlo, ze byli velmi
spokojeni a 18,5 % zvolilo moznost ,,Spise spokojen/a“

Tato data jsou graficky zobrazena v nasledujicim grafu ¢. 14 nize.
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Graf 14: Spokojenost uchazecu v ramci jednotlivych oblasti

Spokojenost uchazecu v ramci jednotlivych oblasti

Poskytnuti zpétné vazby po ukonéeni vybérového fizeni
Relevantnost otazek
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Piistup pracovnika spolecnosti pfi vybérovém fizeni
Atmosféra pii pohovoru (prostiedi. obéerstveni apod.)
Organizace vybérového fizeni
Komunikace beéhem vybérového fizeni
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B Velmi nespokojen/a Spige nespokojen/a Spige spokojen/a Velmi spokojen/a

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledné byli respondenti dotazovani na vysledek vybérového fizeni, to znamena,
zda byli pfijati ¢i ne. 77,8 % respondentd bylo piijato na zakladé daného vybérového
fizeni, 22,2 % pfijato nebylo. Pocet jednotlivych odpovédi je zobrazen v tabulce €. 21 nize.

Tabulka 21: Vysledek vybérového Fizeni respondentu

Vysledek vybérového rizeni respondentu

Byl/a jsem pfijat/a 42

Nebyl/a jsem pfijat/a 12

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Tato data jsou vyobrazena na nasledujicim grafu ¢. 15.
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Graf 15: Vysledek vybérového fizeni respondentu

Vysledek vybérového fizeni respondenti

= Byl/a jsem piijat/a

= Nebyl/a jsem piijat/a

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Nasledné byli ti respondenti, ktefi v ramci vybérového fizeni byli pfijati, dotazani,
jak dlouho jiz na dané pracovni pozici pracuji. 49 % jsou na dané pozici zamé&stnani jiz
vice jak 25 mésica, témér tietina (29%) 0 az 5 mésich a 14 % 6 az 12 mésict. 10 %
respondentt uvedlo, Ze na dané pozici pracuji 13 az 18 meésici a 5 % respondentt 18 az 24

mesict. Pocet odpovédi je zobrazen v nasledujici tabulce €. 22.

Tabulka 22: Délka zaméstnani respondenti

Délka zaméstnani respondentu

0 az 5 mésicu 12

6 az 12 mésicu

13 az 18 mésicu 4
18 az 24 mésica 2
vice jak 25 mésicu 18

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Data uvedena v tabulce vySe jsou zobrazena graficky v grafu €. 16.
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Graf 16: Délka zaméstnani respondentu

Délka zaméstnani respondent

= 0 a7 5 mésich
m 6 a7 12 mésich 42,9%
= 13 a# 18 mésicl

18 aZ 24 mésicl

= vice jak 25 mésict

4,8% 9,5%

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Na zéavér dotazniku byli respondenti dotazani, zda by na svém vybérovém fizeni
néco zménili, a pokud ano, co. V ramci posledni otazky méli moznost respondenti doplnit
dal§i poznatky ¢i poznamky. Odpovédi na tyto dvé otazky byly oteviené. Neékteri
respondenti uvedli poznamku o prostfedi rusné kavarny, jak bylo zminéno vyse. Jeden
respondent zminil, Zze pro né byla komunikace termini nepiehledna. 95 % respondentd

vSak uvedlo, ze bylo vSe v poradku a nic by nezménili.
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S Vysledky a diskuse a navrhy

Dle informaci ziskanych zprovedenych castecné fizenych rozhovort
a dotaznikového Setfeni a analyzou internich dokument byly zjistény v podniku nekteré
nedostatky v planovani, vybéru i vyhledavani pracovnikd. Navrhy na zlepSeni celého

procesu jsou uvedeny nize spolecné s diskusi.

5.1 Planovani a odhad pracovniku ve spolecnosti

Planovani pracovniku je rozliSeno na dvé oblasti, a to planovani v ramci kapacit
anad né. Také je tfeba rozliSovat, zda se jedna o okamzitou situaci ¢i planovanou.
V piipadé okamzité situace je tieba nového pracovnika ziskat co nejdiive a nepostupuje se
tedy podle pevné urCeného planu. V pfipadé planovani nad kapacitu je pracovnik
vyhledavan dva az tfi mésice pfedem. Planovani jako takové je uréovano zejména dle
rozpoctu hodin, ktery je urCen na zakladé nekolika faktori. Dle néj je poté rozvrzeno, na
jaké uvazky je tfeba nové pracovniky ziskat. V ramci tohoto procesu tedy probihaji
vSechny Ctyfi faze, které Koubek (2007) uvadi - na zakladé informaci je vytvoren rozpocet
hodin, které ma dana prodejna k dispozici a analyza vnitfniho prostfedi spoleCnosti (zda
neni mozné vyuzit internich zdroju. Na zakladé toho je poté vytvorena prognoza toho, jaky
typ uvazki bude na dané prodejné vyuzit a nasledn€ je vytvoren kompletni plan. Oproti
tomu vSak neprobiha pravidelna analyza vnéjsiho prostredi, tedy trhu prace. Z toho divodu
je vhodné, aby se pracovnici, ktefi toto planovani provadéji, rovnéz tuto analyzu provadeéli.
Ta by se méla skladat z demografickych, ekonomickych, socialnich, technologickych
a politicko-legislativnich faktort. V ramci demografickych faktord by méla byt sledovana
reprodukce obyvatelstva, mobilita obyvatelstva v Ceské republice i mezi staty a vyvoj
osidleni v misté pracovisté. Mezi sledované ekonomické faktory patfi vyvoj hospodarstvi
Ceské republiky a vyvoj primémé mzdy. Jako socialni faktory, které je tieba sledovat ve
spojitosti s planovanim potieby pracovnika patii primérny veék rodic¢t pii narozeni prvniho
ditéte Ci vyvoj orientace na ruzné oblasti profesnich odvétvi. V oblasti technologickych
faktorti je tfeba sledovat vyvoj novych technologii, které mohou potencialné€ snizovat
potiebu pracovniki a v ramci politicko-legislativnich faktora je tfeba sledovat moznosti

a podminky zaméstnavani cizinci v Ceské republice.
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Navrh na zlepSeni v porovnani s aktuadlnim stavem je zobrazen v nasledujici tabulce

¢.23

Tabulka 23: Navrhy na zlepSeni v oblasti planovini a odhadu poti'eby pracovniku

Navrhy na zlepseni v oblasti planovani a odhadu potieby pracovniki ve

spolecnosti

Aktualni stav

Navrhovany stav

Ziskani informace (vytvoreni rozpoctu

hodin)

Ziskani informace (vytvoreni rozpoctu

hodin)

Analyza vnitiniho prostredi

Analyza vnitiniho prostredi

Neprobiha analyza vnéjsiho prostiedi

Pravidelna analyza vné&jSiho prostredi
jednou za rok zahrnujici faktory:

1.

Demografické - reprodukce
obyvatelstva, mobilita obyvatelstva

v Ceské republice i mezi staty, vyvoj
osidleni v misté pracovisté
Ekonomické: vyvoj hospodaistvi Ceské
republiky a vyvoj primérné mzdy
Socialni: patfi primérny vék rodica pii
narozeni prvniho ditéte ¢i vyvoj
orientace na rizné oblasti profesnich
odvétvi

Technologické: vyvoj novych
technologii, které mohou potencialné
snizovat potfebu pracovnikt
Politicko-legislativni: moznosti a
podminky zaméstnavani cizincti

v Ceské republice

Vytvofeni prognozy

Vytvoreni prognozy

Vytvoreni planu

Vytvoteni planu
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5.2 Vyhledavani pracovnika

Kritéria a pozadavky na uchazeCe jsou stanoveny ve vétSiné centraln€ a neni zde
tedy veétsi moznost je upravovat. Tyto pozadavky jsou promitnuty i do inzeratd volnych
pracovnich pozic. Jak bylo ale v dotaznikovém Setfeni zjiSténo, naprostou vétSinu
pracovnikl spolegnosti Lindex v CR tvoii Zeny, a proto by bylo vhodné tomu piizptsobit
vybér jednotlivych slov a frazi tak, jak zminili Linos E. a Reinhard J. ve studii z roku 2015.
Dle Koubka (2007) je zadouci, aby inzerat obsahoval konkretizované zaméstnanecké
vyhody, nikoli obecné fraze jako ,,odpovidajici mzdové ohodnoceni®, které se v inzeratech
pravé této spolecnosti vyskytuji. Jak zminila Korena Keys (2021), je vhodné aby inzerat
obsahoval i grafické prvky, jako videa ¢i fotografie zinterniho prostiedi. Tyto prvky
inzeraty spoleCnosti neobsahuji, a proto by bylo vhodné je zafadit. Navrh vhodného
inzeratu na pozici Sales Assistant je zafazen v pfilohach v kapitole 8.5 Pfiloha 5:
Navrhovana podoba inzeratu spole¢nosti Lindex na pozici Sales Assistant. Vhodné by bylo
zatadit fotografie z interniho prostfedi ¢i prostfedi pracovisté.

Jako zdroje uchazect na volné pracovni pozice v soucasné dob€ nejsou piili$
vyuzivany interni zdroje. Ackoli tfetina respondentu dotazniku uvedla, ze pfed poslednim
vybérovym fizenim jiz byli pracovniky spole¢nosti Lindex, jednalo se ve vétsing piipadi
o respondenty, ktefi se vybérového fizeni ucastnili pred vice nez 1 rokem. Téméf vSichni
respondenti se také hlasili na vyssi pozice, tedy nikoli na Sales Assistant. Z toho divodu
by bylo vhodné, aby se spoleCnost i vzhledem k personalni strategii zaméfila vice na
rozvoj a skutecny kariérni rast pracovnikd. Proto je tieba, aby spolecnost 1épe informovala
a volnych pracovnich pozicich Visual Mechandiser, DSM, SSM a pozicich v Country
Office. Stejné jako Briha, Bukovjan, Cornejova et. al (2016) spatfuje spoletnost vyhodu
v internich zdrojich uchazecu to, Ze je pracovnik spoleCnosti jiz znam a také zkraceny
proces adaptace. Oproti tomu spolecnost neklade velky diraz na nevyhody internich
zdroju, na které poukazuje Koubek (2007), a to zamezeni piilivu novych a potencialné
progresivnich myslenek, pfistupi. Pro informovani pracovniki o volnych pracovnich
pozicich budou vyuzivany dva interni komunika¢ni kanaly (intranety) a také budou pfimi
nadfizeni své podfizené informovat a vyzyvat k rozvoji na pravidelnych poradach, které se
jich nyni konaji alesponl jednou za mésic.

Aktualné spoleCnost vyuziva pro inzerci pfedev§im internetové portaly a webové

stranky. Vzhledem k tomu, Ze vétSina pracovniku byla ve vékové kategorii do 33 let, je to
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vhodné. Rovnéz je to zadouci vzhledem k vysledku prizkumu Chartered Institute of
personnel and Development zroku 2013, dle kterého jsou internetové zdroje nejvice
vyuzivané. Jak ale bylo zjisténo, webové stranky spolecnosti neziskavaji nejvétsi podil
piihlasenych uchazeca, a proto by bylo vhodné vyuzit i socialni sité€ spolecnosti, na kterych
by bylo mozné inzerovat moznost pfihlaSeni se na volnou pracovni pozici. Vzhledem
k povaze piispévku na socialnich sitich by ale bylo vhodné, aby se pfispévek o volnych
pracovnich pozicich objevil prozatim pouze jednou za dva meésice. Aktualné vyuzivané
pracovni portaly jsou nyni vyuzivany vhodné (Ptes portal Jobs.cz a Prace.cz je ziskavano
nejvice uchazeci). Dale ma spolec¢nost k dispozici profil na pracovni siti LinkedIn, ktery je
nyni vyuzivan zejména pro sdileni projekti a uspéchti spolecnosti, zfidka kdy poté pro
inzerci volnych pracovnich pozic v centrdle ve Svédsku. V ramci této oblasti by bylo
vhodné, aby byl tento profil vyuZivan i pro ostatni pozice, které jsou vyuZivany i v Ceské
republice. Nasledné by bylo také zaddouci, aby zaméstnanci spolecnosti s timto profilem
reagovali, oznacovali ho na sociélni siti LinkedIn a sdileli na svych osobnich profilech.
I diky tomu je poté mozné, aby spolecnost vybudovala svljj Employer Brand. Diky tomu
by poté také méla spoleCnost obdrzet vice prihlasek od uchazecl, kterym byla pozice
doporucena znamymi.

V ramci dotaznikového Setfeni ale bylo dale zjisténo, ze uchazeci vyssi vékové
kategorie se ve vétSiné pripadi o volné pracovni pozici dozvédéli pfimo na pobocce
spoleCnosti, kde je informace o volné pozici vyobrazena pouze ve vyloze a na pokladné.
Z toho davodu je vhodné, aby spolecnost inzerovala volnou pracovni pozici vice i na
konkrétnich prodejnéach, naptiklad ve zkuSebnich kabinkéach 1 na prodejni plose.

Dale spolecnost nevyuziva inzerci ve vzdé€lavacich zafizenich. Bylo by ale vhodné,
aby tuto moznost vyuzivala a inzerovala pozice zejména na vedoucich stupnich ¢i
specializovanych. Jednotliva vzdélavaci zafizeni, kterd by byla vhodna pro inzerci volné
pracovni pozice Visual Merchandiser na jednotlivych prodejnach, jsou uvedena ve ctvrté
kapitole v tabulce ¢. 7. Dale by bylo vhodné tento zplisob inzerce vyuzit i pro zkracené
uvazky, které mohou byt vyuzity studenty.

Navrh na zlepSeni v porovnani s aktuadlnim stavem je zobrazen v nasledujici tabulce

¢. 24.
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Tabulka 24: Navrhy na zlepSeni v oblasti vyhledavani pracovniki

Navrhy na zlepSeni v oblasti vyhledavani pracovniku

Aktualni stav

Navrhovany stav

Inzerce na webovych strankach

Inzerce na webovych strankach

Nedostatecné vyuzivani socialnich siti

ziskavani novych pracovniku

Inzerce volnych pracovnich pozic na
socialni siti Facebook a Instagram jednou

za dva mésice

Vyuzivani profilu na siti LinkedIn pro
reprezentaci spolecnosti a obCasnou
inzerci volnych pozic na centrale ve
Svédsku

Prémiovy tarif Recruiter Lite

Vyuzivani profilu LinkedIn k inzerci 1
volnych pozic v CR a vytvofeni spojeni s
profily zaméstnanct spolecnosti
Prostrednictvim této sit¢ budovat Employer
Brand zalozeny na ohlasech soucasnych
zaméstnancu (pravidelné prispévky
spoleCnosti ve spolupraci se zaméstnanci,
sdileni fotografii z internich porad a
tymovych akci)

Prémiovy tarif Recruiter Lite

Nevyuzivana inzerce ve vzdélavacich

zafizenich

Vyuzivani inzerce ve vzdélavacich
zafizenich (pro zkracené uvazky
a specializované pozice jako Visual

Merchandiser)

Obecny inzerat bez vizualnich prvka s

velkym mnozstvim textu

Inzerat mifeny na cilovou skupinu (zeny), s
rozsahem maximaln¢ jedné stranky formatu
A4 rozdélenym do odstavct s vyuzitim
odrazek a vizualnich prvka (videa,
fotografii z interniho prostredi)
Konkretizace jednotlivych
zameéstnaneckych vyhod + odstranéni fraze

"odpovidajici mzdové ohodnoceni"
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Navrhy na zlepSeni v oblasti vyhledavani pracovniku

Aktualni stav Navrhovany stav

Neinformovanost stavajicich pracovnikli o | ZlepSeni informovanosti stavajicich
volnych pracovnich pozicich pracovniki o volnych pracovnich pozicich
Témeér zadni uchazeci z internich zdroji | prostiednictvim intranetu a piimych
nadfizenych

Nejméné 1 uchaze¢ na volné pozici Visual
Merchandiser/DSM/SSM/v Country Office

z internich zdroju

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

5.3 Vybér pracovniku

Vybér pracovniki je delegovan ve spoleCnosti Lindex na piimé nadfizené dané
pracovni pozice. To znamena ze na pozici Visual Merchandiser, DSM a Sales Assistant
provadi vybérové tfizeni SSM dané prodejny, piip. SSM jiné prodejny. Vybér SSM provadi
regionalni manazer, ktery je soucasti country Office, pfipadné pak HR pracovnik. Tomuto
procesu odpovidaji 1 vysledky z dotaznikového Setfeni. V ramci zaSkolovani nového
pracovnika na pozici SSM vsak neni kladen velky diraz na oblast vybérového fizeni
a vzdélavaci materialy spolecnosti jsou zastaralé a velmi obsahlé. Je tedy vhodné, aby
spolecnost vytvofila novy material, ktery bude zahrnovat zakladni postupy pii vybérovém
fizeni i nejnovéj§i vyuzivané postupy a trendy na trhu prace a v oblasti naboru, véetné
aktualni nezameéstnanosti ¢i predpovédi vyvoje trhu prace. Rovnéz je vhodné, aby byl
kladen pfi Skoleni nového pracovnika na pozici SSM vétsi diraz na oblast vybérového
fizeni. Organizace vybérového fizeni je vSak z pohledu uchazecli dostatecna.

Jak tvrdi Dale (2007), je dulezité, aby pracovnik posoudil uchazeCe objektivné na
zakladé stanovenych kritérii. Dle vysledk z provedenych rozhovorii nicméné€ nejsou
pevné stanovena kritéria jejich vaha pii hodnoceni, ackoli vétSina pracovniki postupuje
stejné. Z toho divodu je vhodné, aby byl vytvoren jednotny material, na zakladé kterého
budou pracovnici v hodnoceni postupovat. Vzhledem k velkému poctu pracovnika, ktefi se
ve spolec¢nosti Lindex na vybérovém fizeni podileji a ucastni se ho, neni zpisob hodnoceni

pomoci ruznych tabulkovych vypoctd vhodny. Dle informaci zjist€énych bé&hem
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vybérového fizeni maji totiz pracovnici velké mnozstvi povinnosti, které musi na své
pobocce plnit a tento zpusob by nebyl piili§ efektivni. Vhodné by tedy bylo stanovit

alespori vahu jednotlivych metod vybéru, a to nasledovneé:

Tabulka 25: Navrh vah jednotlivych metod vybéru

Metoda vybéru Vaha
Zkoumani zivotopisu 0,2
Polostrukturovany pohovor 0.4
Modelové situace (simulace) / vzorky prace 0.3
Reference 0,1

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)

Je vyuzivan pohovor, ktery je ve formé polostrukturovaného rozhovoru. VétSina
pracovnikd vyuziva podobnou strukturu, nicmén€ neni pevné dana. Z toho divodu by bylo
vhodné, aby byla tato zakladni struktura vytvorena a skladala se z: uvedeni uchazece do
prostoru, kde bude vybérovy pohovor probihat, nabidnuti obCerstveni, predstaveni prabéhu
rozhovoru, predstaven pracovnika, vyzva k predstaveni uchazeCe, otazky souvisejici
s danou pracovni pozici a vztahujici se k osobnosti uchazee, provedeni simulaci nebo
vzorku prace (viz nize), vyzva uchazece k dalsim otazkam a predstaveni dal§iho postupu
a termind. Prostfedi pro vykonani vybérového pohovoru by mélo byt klidné a nejlépe by se
meélo nachazet v misté pracovisté ¢i sidle spolecnosti. Provedenym zkoumanim bylo dale
zjisténo, ze piiliS neprobiha vhodna pfiprava na pohovory. To by bylo vhodné zménit
a zavest.

Dotaznik je spole¢nosti Lindex vyuzivan pouze pfi prihlasovani na volnou pracovni
pozici prostfednictvim webovych stranek spolecnosti. Tento dotaznik je pomérné obsahly
a uchazeci zabere jeho vyplnéni pfiblizné 20 min. Z rozhovor s vedoucimi pracovniky
prodejen je ale zfejmé, ze malo kdo informace uvedené v tomto dotazniku vyuziva a spise
se rovnou orientuje pomoci piilozeného zivotopisu. Je tedy vhodné zvazit, zda obsah
tohoto dotazniku nezkratit a vynechat z néj nekteré zakladni informace, jako dosazené
vzdélani ¢i profesni zkuSenosti, které jsou typicky uvadény uchazeci v zivotopisu. Oproti

tomu by bylo vhodné, se uchazecCe zeptat na otazky vyzadujici viceslovni odpoved, tedy
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pridat otazky ,ProC jste se rozhodl/a uchazet se o pracovni pozici pravé v této
spolecnosti?“ ¢i ,,Pro¢ byste byl/a pravé vy vhodny/vhodna na tuto pracovni pozici?*.

Dle Armstronga a Taylora (2015) je vhodné vyuzivat osobnostni testy pro
odhadnuti toho, jak by se uchaze¢ v urcitych situacich zachoval. Spole¢nost ale vzhledem
k povaze prace zadné testovani nevyuziva. Pro tyto ucely by vSak méla spole¢nost vyuzivat
simulace, diky kterym muze spoleCnost odhadnou, jak by se uchaze¢ v urCité situaci
zachoval, ¢i jak by ji vyfeSil a na zéklade toho dle Bé&lohlavka (2008) hodnotit uchazece
dle zvolenych feSeni. Dle Bélohlavka (2008) je také vhodné vyuzivat vzorky prace tam,
kde je to mozné. V pripadé spoleCnosti Lindex by to bylo mozné pii vybérovém fizeni na
pozici Visual Merchandiser ¢i na pozici v Country Office.

Reference aktualn€ ve spolecnosti prili§ nejsou vyuzivany. Pro vybér pracovnika na
volnou pozici by tak bylo vhodné, aby v pfipadé nejednoznacnych informaci ¢i
nesrovnalosti pracovnici moznost referenci vyuzili. Vhodné je vtomto piipadé klast
konkrétni otazku, ¢i v pfipade SirSiho vyuziti vytvoftit dotaznik tak, jak zmituje Kocianova
(2012).

Sledovani nového pracovnika je aktualné vyhovujici, a proto v ramci této oblasti
nebyly navrzeny zadné zmény.

Jak zminuje Dale (2007), o nabidce zaméstnani by mélo byt s vybranym uchazecem
diskutovano. Nicméné v souCasném procesu da spoleCnost pracovnikovi telefonicky
nabidku a ten ji bud’ pfijme nebo ne. K diskutovani tedy ve vétsiné€ pfipadid nedochazi,
a z toho duvodu je v poslednim fadku nasledujici tabulky navrzena diskuse. Ta by se méla
tykat pracovnich podminek, ptipadné mzdy.

Navrh na zlepSeni procesu vybéru pracovnikii v porovnani s aktualnim stavem je

zobrazen v nasledujici tabulce €. 26.
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Tabulka 26: Navrhy na zlepSeni v oblasti vybéru pracovnikia

Navrhy na zlepSeni v oblasti vybéru pracovniku

Aktualni stav

Navrhovany stav

Delegovano na piimé nadfizené, pfip.

dalsi vedouci pracovniky

Delegovano na piimé nadfizené, piip. dalsi

vedouci pracovniky

Pevné dany harmonogram

Pevné dany harmonogram

Nedostatecné zaskoleni vedoucich
pracovnikil v oblasti vybéru pracovnikt

Zastaralé a obsahlé navodné dokumenty

Klast vétsi diiraz na oblast vybérového fizeni
pii zaskolovani pracovnikli na pozici SSM
Vytvofit novy vzdélavaci material zahrnujici
zakladni postupy pii vybérovém fizeni

i nejnovéjsi vyuzivané postupy a trendy na
trhu prace a v oblasti naboru, véetné aktualni
nezameéstnanosti €1 predpoveédi vyvoje trhu

prace.

Vyuzivani dotazniku pouze pomoci
portalu na webovych strankach
spolecnosti

Dotaznik zabere pfiblizné 20 min

Vyuzivani dotazniku pouze pomoci portalu
na webovych strankach spolecnosti
Vynechani otazek na osobni tdaje, vzdélani
a profesnich zkuSenosti v dotazniku a
pridani otazek s otevienou odpovédi: ,,Proc
jste se rozhodl/a uchézet se o pracovni pozici
prave v této spolecnosti?* a , ProC byste byl/a
praveé vy vhodny/vhodna na tuto pracovni

pozici?“.

Predvybér uchazecl na zakladé zivotopisu

a obdrzenych dokumentd od uchazece

Predvybeér uchazecl na zakladé zivotopisu a

obdrzenych dokumentt od uchazece

Prvni kolo = vybé&rovy pohovor

Prvni kolo = vybérovy pohovor

Atmosféra pfi pohovoru je vyhovujici, pro
uchazece dostatecné, malé nedostatky

v prosttedi (ruch, rizné prostiedi)

Pfijemna atmosféra pii pohovoru, klidné
prostredi v misté vykonu prace/sidle

spolec¢nosti, nabidnuti drobného obcerstveni

Polostrukturovany rozhovor + nejednotna

zakladni struktura

Polostrukturovany rozhovor + vytvorena

jednotna zakladni struktura:
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Navrhy na zlepSeni v oblasti vybéru pracovniku

Aktualni stav

Navrhovany stav

1.

AN

uvedeni uchazece do prostoru, kde bude
vybérovy pohovor probihat
nabidnuti obCerstveni

predstaveni pribéhu rozhovoru
predstaveni pracovnika

vyzva k pfedstaveni uchazece
otazky souvisejici s danou pracovni
pozici a vztahujici se k osobnosti
uchazece

provedeni simulaci nebo vzorku
vyzva uchazece k dal§im otazkam a

predstaveni dalSiho postupu a termind

Nevyuzivani testovani + personalnich

agentur + assessment center

Nevyuzivani testovani + personalnich

agentur + assessment center

Témer nevyuzivané simulace a vzorky

prace

Vyuzivani simulaci a vzorkl prace.

Nevyuzivani referenci

Vyuziti referenci pro ovéfeni

nejednoznacnych informaci

Sledovani a podpora pro nového
pracovnika od pracovnika, ktery ho
zaSkoloval a pfimého nadfizeného
Stanoveni cila a kontrol nového

pracovnika

Sledovani a podpora pro nového pracovnika
od pracovnika, ktery ho zaskoloval a ptfimého
nadiizeného

Stanoveni cilii a kontrol nového pracovnika

V ramci nabidky nedochézi k diskusi

o podminkach zaméstnani

Nabidnuti moznosti diskuse s uchazeCem

pred podpisem pracovni smlouvy

Zdroj: Vlastni zpracovani (2021)

Komunikace s uchazeci je v soucasné dobé ve spole¢nosti nesjednocend, neexistuji

dostupné sablony jednotlivych odpovédi a az 60 % uchazect neobdrzi vyjadieni o tom, ze

nepostupuji do dalsiho kola vybéru. Z toho divodu je vhodné vytvofit prehledny postup,

jak maji pracovnici s uchaze¢i komunikovat.
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odmitnuti uchazece by také bylo vhodné podat uchazeci vysvétleni. V nékterych situacich
to ale muze zpusobit potize, kdy uchaze¢ s odmitnutim z danych davodi nemusi souhlasit,
a proto je toto vhodné podnikem zvazit. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze
tt uchazeci, kteti jsou vyhodnoceni jako nejvhodnéjsi a na pracovni pozici jsou pfijati, jsou
s komunikaci spokojeni, a tedy je zejména tieba zlepSit komunikaci s nevyhovujicimi
uchazeci.

Uchazeci, ktery je vybran jako nejvice vyhovujici je poté nabidka zaméstnani
oznamena telefonicky, a poté je pifi osobnim setkdni podepsdna pracovni smlouva,
nejcastéji v misté vykonu prace. Navrhovany postup je zobrazen v rozhodovacim diagramu
na obrazku ¢. 4. Tento postup by mél byt kdispozici a srozumitelny kazdému
pracovnikovi, ktery se vybérového fizeni ucastni.

Kazdy uchaze¢ tedy bude kontaktovan a ti uchazeci, se kterymi spolecnost chce
pokracovat po predvybéru ve vybérovém fizeni jsou kontaktovani telefonicky, i kdyz se

jedna o odmitnuti uchazece.
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Obrazek 4: Navrhovany postup komunikace s uchazeci
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6 Zavér

Lidské zdroje jsou jednou z nejdulezitéjSich a nejcennéjSich Casti organizace a najit
a vybrat ty spravné pracovniky je tedy sté€Zejni. Z toho duvodu je dulezité, aby kazda
organizace méla proces vyhledavani a vybéru pracovnikt spravné nastaveny.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo na zakladé analyzy procest vyhledavani
a vybéru pracovnikli ve vybrané organizaci identifikovat piipadné nedostatky a navrhnout
zmény, které povedou ke zlepseni/zkvalitnéni téchto procest.

V teoretické Casti byla provedena literarni reSerSe, prostifednictvim které byl popsan
pojem fizeni lidskych zdroja, personalni strategie a politika, vyhledavani a vybér
pracovnika a vybérové fizeni. Dale byla tato prace zaméfena na interni a externi zdroje
pracovnikd, inzerci volnych pracovnich pozic, nabidku zaméstnani a jeji potvrzeni,
sledovani nového pracovnika a komunikaci pii naboru. Tato ¢ast slouzi jako teoretické
vychodisko pro praktickou ¢ast.

V praktické Casti byla provedena stru¢na charakteristika spolecnosti Lindex, jeji
fidici struktury a firemni kultury. Déle byla zpracovana analyza aktualniho procesu
planovani a odhadu potieby pracovniki a procesu vyhledavani a vybéru pracovnika této
spoleCnosti. To bylo provedeno na zaklade dat ziskanych z provedenych ¢astecné fizenych
rozhovort s vedoucimi pracovniky a HR pracovnikem a dat ziskanych z internich
dokumenti. Dale bylo provedeno dotaznikové Setfeni, prostiednictvim kterého byla
ziskana data od fadovych pracovnikt a uchazec¢t o pracovni pozici v této spolecnosti.

V oblasti planovani a odhadu potfeby pracovnikt bylo zjisténo, ze cely proces je
celkoveé spravné nastaven. AvSak chybi v tomto procesu analyza vnéjSiho prostredi, a tedy
trhu prace. Z toho divodu bylo spolecnosti doporuceno, aby i tento krok do procesu
zahrnula.

Z vysledkd provedenych rozhovori a dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze
nedostatky se nachazi i v oblasti vyhledavani pracovnikd, a to zejména v inzerci volnych
pracovnich pozic. Spole¢nost Lindex dostatecné nevyuziva mozné formy inzerce a zarovefi
by bylo vhodné pfizptsobit inzerat cilové skupiné uchazecd. Z toho divodu byla
spoleCnosti navrhnuta zlepSeni, jako vyuzivani socidlnich siti k inzerci, vyuzivani sité
LinkedlIn, inzerce v piisluSnych vzdélavacich zatfizenich a zlepSeni inzerce na pobockach

spoleCnosti. Dale bylo navrzeno zkraceni inzeratu na rozsah maximaln€ jedné strany
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formatu A4 s prehlednym rozdélenim do odstavci a vyuzitim odrazek. Dalsi vyznamny
nedostatek byl nalezen v oblasti internich zdroju, které nejsou dostateCné vyuzivany. Ve
spojitosti s tim bylo spolecnosti navrzeno, aby zlepSila komunikaci ohledné volnych
pracovnich pozic se svymi sou¢asnymi zamestnanci.

Pomoci dat ziskanych z dotaznikového Setfeni, provedenych castecné fizenych
rozhovort, pozorovani a analyzy internich dokumentt byly zjistény nedostatky i v oblasti
vybéru pracovnikd. Proces vybéru pracovniki je delegovan na jednotlivé vedouci
pracovniky. Jako hlavni nedostatek procesu vybéru pracovnikd ve spolecnosti Lindex byla
stanovena nejednoznacnost a nejednotnost celého procesu. Navrhy na zlepSeni byly
stanoveny v ramci dil¢ich oblasti. SpoleCnosti bylo navrzeno, aby se zaméfila pii Skoleni
vedoucich pracovnikl vice na oblast vybérového fizeni a aby byl vytvoren vzdélavaci
material zahrnujici nejnovéjs§i postupy a trendy na trhu prace. Dale bylo spoleCnosti
doporuceno, aby byly vramci piihlasovaciho dotazniku vynechany nékteré polozky.
Oproti tomu bylo ale navrzeno, aby do dotazniku byly pfidany otazky s otevienou
odpovédi. Zpusob predvybéru a prvniho kola vybérového fizeni je dle ziskanych dat
vyhovujici, a proto v tomto nejsou navrzeny zadné zmeény. Oproti tomu byla zjiSténa
nejednotnost v misteé, kde pohovor probiha, a proto bylo navrzeno, aby vybérovy pohovor
probihal v misté vykonu prace ¢i v sidle spoleCnosti. Déle bylo spole¢nosti navrzeno, aby
byla vytvofena jednotna zakladni struktura polostrukturovaného pohovoru na jednotlivé
pozice a aby byly vyuzivany simulace, vzorky prace a reference, jako zpusob vybéru
s jednotné stanovenymi vahami. Rovnéz byly zjistény nedostatky v komunikaci s uchazeci,
ktera je nesjednocena a ne vSichni uchazeci byli kontaktovani. Z toho divodu byl navrzen

jednotny postup komunikace s uchazeci zobrazeny na obrazku ¢. 4.

Vypracovany navrh na zlepSeni byl pfedan HR pracovnikovi spolecnosti Lindex a bude

pouzit pii Gprave procesu vyhledavani a vybéru pracovnikd.
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8 Prilohy
8.1 Priloha 1: Rozhovor s HR pracovnikem

OTAZKA: Plinujete néjakym zpusobem potiebu pracovniki do budoucna?
Existuje néjaky personalni plan? Jaka je personalni strategie a jakym zpusobem je
vytvarena? Personalni strategie? Personalni politika?

ODPOVED : Vramci planovani je tieba rozdélit, zda se jedna o aktualni,
neocekavanou potiebu obsadit volnou pracovni pozici, ¢i zda se jedna o néco, co jsme delsi
dobu planovali — naptiklad otevieni nové prodejny. V prvnim piipadé jedname operativne
a v podstaté co nejdiive se snazime volnou pracovni pozici obsadit. Mize se tak stat tieba
kdyz nam pracovnik d4 oznami, ze u nas chce skoncit. V tomhle piipadé mame vétSinou 2
mesice na to, n€koho sehnat, protoze souasnému pracovnikovi jesté bézi vypoveédni lhuita.
Pokud ale tfeba vime, ze s nékym nejsme spokojeni a vime, Ze ma smlouvu na dobu
urcitou, musime nejdiive pockat s ozndmenim danému pracovnikovi, a teprve poté
muzeme inzerovat. Aby se nestalo, Ze pracovnik jesté o tom, ze mu nebude prodlouzena
smlouva nevi, ale uz uvidi, ze nékoho na jeho misto hledame. To by bylo zna¢né neetické a
neseridzni. V druhém piipadé se jednd o planovani personalu na nasi novou prodejnu,
kterou budeme otevirat. To pak musime naplanovat budget hodin, které ta pobocka muze
za rok vycerpat (podle oCekavanych trzeb, rozlohy prodejny a podle podobné pobocky,
kterda nam uz funguje). Pak si musime fict, jestli chceme ten tym sestavit spiSe ze
zkracenych tuvazkt a na plny tvazek budou pouze vedouci pozice, nebo zda budeme
preferovat plné avazky. V posledni dobé se snazime klast vétsi diraz na zkracené uvazky
nez diive. Aktualné totiz lidé obecné preferuji tyto zkracené uvazky. Chtéji se napiiklad
vice vénovat rodiné nebo studiu.

Obecné je naSe strategie zaméfena na loajalnost pracovnikii a poté jejich rozvoj,
vzdélavani a zvySovani kompetenci. Chceme mit loajalni zameéstnance, ktefi se ztotoziuji
s naS§imi hodnotami a kulturou, ktefi u nas nepracuji pouze jen pro vydelané penize, ale
také pro to, ze maji nasi spolec¢nost radi a zastavaji podobné hodnoty.

Co se tyka toho planovani, tak v poslednich 2 letech, i vlivem pandemie, jsme se
zaméfili vice na digitalizaci vnitinich procest. Bézi n€kolik projektt, jejichz vysledek
bude rychlejsi a efektivni kancelaiska prace ale i prace na prodejné. Z toho duvodu je

mozné, ze v budoucnu uz nebudeme potiebovat tolik pracovniki, Ze budeme potiebovat
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tfeba na kazdé prodejné o jednoho méné¢, protoze vSechna ta prace, ktera je ted’ nezadané
zdlouhava, bude provadéna rychleji a tim padem nasi pracovnici budou mit vice ¢asu na
dal§i ukony. I vzhledem k digitalizace ale vedeme nasSe pracovniky ke vzdélavani,
zlepSovani se a objevovani novych zptisoba provadény pracovnich ¢innosti.

Nase personalni politika se sklada ze zakladnich pravidel toho, jak se k sobé
zaméstnanci maji chovat, jak se maji chovat vici nasi spolecnosti, ale také hlavné to, jak se
spolecnost ma chovat k nim. Preferujeme otevieny a pratelsky pfistup, a tak si myslim, ze
vSechna tato pravidla jsou naSim zaméstnancim dobfe znama. Problém mame ale
v pravidlech vyhledavani a vybéru pracovnikd. Proces vyhledavani novych pracovniki se
snazime v poslednich mésicich zlepsit, nicméné vybér pracovniki zejména na prodejnach
se lisi. To bychom chtéli dat do poradku.

OTAZKA: Jak a kdy je vytvaien popis pracovni pozice a pozadavky na
uchazece?

ODPOVED: Popis pracovni pozice mame dany z Gstiedi ve Svédsku a je jednotny
pro vSechny naSe prodejny po Evropé€. Obsahuje kratky uvod, ve kterém jsou zdaraznény
naSe hodnoty a to, ze kazdy pracovnik musi jednat a chovat se v jejich souladu. Poté jsou
v kazdém dokumentu vyjmenovany jednotlivé Cinnosti, které pracovnik na dané pozici
bude vykonavat, a za co je zodpoveédny. Zakladni pozadavky jsou na kazdou pozici dané a
v prubéhu Casu se pfili§ neméni. Jediné, co se zmeénilo byl pozadavek na schopnost
pracovat s digitalnimi nastroji, a to vzhledem k digitalizaci, kterou jsem jiz zmifioval.

OTAZKA: Na jakych iirovnich a jaké existuji pozice v CR?

ODPOVED: V CR je na nejvyssi urovni Country Manager. Tato pozice je
vykonéavana mnou, a jsem tedy HR pracovnik i Country Manager v jednom. Dalsi pozice
jsou rozdéleny dle jednotlivych oddéleni. Mame zde kolegyni, kterd je zodpovédna za
prodeje a akcni nabidky, marketing, Security Manager, kolegyni, ktera je zodpovédna za
spravovani prodeji na Ceském e-shopu, elektronickou komunikaci jako zasilani
newsletteri a podobné, ale taky zakaznicky servis a regionalni manazery, ktefi jsou
zodpovédni za chod prodejen nebo kolegu, ktery je zodpoveédny za technické zabezpecCeni
prodejen, stejn¢ jako za jednotlivé smlouvy pronajmu prostor prodejen a kancelafe. Za
chod jednotlivych prodejen je zodpovédny kazdy Store Sales Manager. Ten odpovida za
svij tym a za vzhled prodejny, jeho hlavnim ukolem je, aby prodejna vydélavala, plnila
stanovené KPIs a dodrzovala koncept nasi spole¢nosti. Podiizené jsou mu pozice Deputy

Store Manager, Visual Merchandiser a Sales Assistant. DSM je zastupce manazera a v jeho

110



nepiitomnosti vykonava vSechny jeho Cinnosti (planovani smén, zpracovavani a odesilani
podkladtd pro vyplatu mezd svému tymu, zpracovava odpisy a vede, motivuje a sleduje
svij tym). Visual Merchandiser ma na starosti vzhled prodejny. Aranzuje zbozi, komercné
vyuziva prodejni plochu, aranzuje zbozi na figuriny a ma na starosti komunikaci
jednotlivych akcnich nabidek a cen zbozi. Kromé toho do svych Cinnosti také zapojuje
Sales Assistants, které mu pomahaji. Visual Merchandiser na vétSin€ z naSich prodejen
vykonava také pozici DSM. Radovi zamé&stnanci jsou na pozici Sales Assistants. Jejich
zodpovédnosti je provadét zakaznicky servis, navazovat a udrzovat kontakt se zakaznikem
na prodejné, pomahat mu ve vybéru, ale také udrzovat na prodejné poradek a vybalovat,
dopliiovat a vyklizet zbozi ze skladu.

OTAZKA: Jak jsou vytvarena kritéria pro jednotlivé pozice a jak jsou poté
uchazeci hodnoceni?

ODPOVED: Kritéria jsou uvedena v popisu pracovni pozice v podstaté. Poskytnu
Vam do nich nahled. Hodnotime uchazece poté podle nich, ale nemame v tom néjaky
pevné dany (Ciselny) systém. Kdyz nam pfijde CV uchazeCe, nebo se prosté piihlasi,
koukame, jestli uchazec¢ prilozil fotografii. Ne z toho divodu, ze bychom chtéli hodnotit
jeho vzhled jako takovy, ale spiSe jestli je ten ¢loveék upraveny a vystupuje slusné s urcitym
citem pro modu. Pfeci jen jsme modni spolecnost a na§i zaméstnanci jsou ti, kdo nas
reprezentuji. Poté hned koukam na to, jak cely zivotopis vypada. To totiz o tom Clovéku
taky néco vypovida. Jestli to ma né&jakou strukturu, jestli si s tim dal néjakou praci. Pokud
mi pfijde zivotopis, kde ani nejsou nazvy spolecnosti, ve kterych ten Clovék pracoval,
pravdépodobné mu asi nezalezi moc na tom, jestli si ho vybereme nebo ne. Kdyz si to
takhle prohlédnu, tak potom uz koukam na to, co je v tom zivotopisu uvedeno jako takové.
Koukam na zkusSenosti. Kdyz se jedna o manazera nebo zastupce manazera, pozaduji, aby
ten uchaze¢ mél n&jakou zkusSenost s vedenim lidi. Nemusi to byt vylozené v obchodu
s obleCenim, muze to byt i jina oblast, ale mél by tu zkuSenost mit. Koukam pak také na
zajmy a hleddm tam néco jako moda, nakupovani. Pak se koukam na jazyky a také na
znalost prace s PC a digitdlnimi nastroji. Ty uchazeCe si pak podle toho sefadim a
vyhovujici zvu na pohovor. Ale Ze by ten systém byl jednotny napfi¢ spoleCnosti, se fict
neda.

OTAZKA: Jaky je harmonogram niborii na jednotlivé pozice? (Kolik
vybérovych kol, jak dlouho apod)

111



ODPOVED: viechna vyb&rova fizeni obsahuji predvybér podle dorudenych
dokumentt od uchazece, pak prvni kolo, coz by mél byt vzdy pohovor. Pokud se jedna o
pozici Visual Merchandiser, vétSinou je jesté poté druhé kolo pohovoru s nasim Country
Visual Merchandiser. Pokud se jedna o pozici do country office, vétSinou ma to vybérové
fizeni také vice kol (dvé nebo tfi — se mnou jako HR pracovnikem, budoucim nadfizenym a
pak jesté nékym, kdo pracuje v dané oblasti).

OTAZKA: Jakym zptsobem jsou uchazeli oslovovani a ziskivani? Kde
probiha inzerce?

ODPOVED: Kdyz mame volnou pracovni pozici, kterou potiebujeme obsadit,
vyvéSujeme inzerat do intranetu ve stejnou dobu, jako na webové stranky a portal Prace
v NC (kromé jedné prodejny v Brng, ktera se nenachazi v ndkupnim centru. V pfipad¢, ze
vime, ze se jedna o pozici, kterou budeme mit problém obsadit, typicky o pozici ve vétSim
mesté — v Praze, Brné nebo Ostravé, rovnou vyvéSujeme inzerat i na Jobs.cz a Préace.cz,
protoze z téchto portalu ziskavame nejvice prihlasek. V pfipadé€, Ze volna pozice je pozice
SSM, DSM nebo Visual Merchandiser, vyuzivame pro 1 portal Superkariera.cz.

OTAZKA: Jak je vytvaien inzerat?

ODPOVED: Podobu inzeratu mame danou ustiedim. Posledni dobou ale citime, Ze
bude tieba ho trochu upravit. Je ale tieba, ale z inzeratu byla stale citit firemni kultura, aby
byl vyznam obsahu zachovan a aby inzerat obsahoval vSechny potiebné nalezitosti. Nyni
se ale inzerat sklada z ivodu, kterym chceme uchazece zauymout, popisu pracovni pozice a
pracovni napln€, pozadavkd na uchazece a toho, co uchaze¢im muizeme nabidnou. Nazev
inzeratu se sklada z pracovni pozice, lokace a ivazku, na ktery pracovnika hledame. Nékdy
je uvedeno pouze zkraceny nebo plny uvazek, nékdy uvedeme pfimo konkrétni pocet
hodin za tyden.

OTAZKA: Jak4 je strategie pro vytvoieni employer brandu? Je jeho tiroveii
tak vysoka, ze se diky tomu hlasi uchazeci sami (ne na urcitou pozici)?

ODPOVED: Aktualné se v nasi spolednosti vytvaii projekt na budovani employer
brandu, kdy chceme, abychom byli znami pro to, ze jsme dobry a férovy zaméstnavatel a
ze se chovame k zaméstnancim v souladu s nasimi hodnotami. Celé to bude ale jeste
néjakou dobu trvat. Prozatim je ale procento uchazecu, ktefi se vylozené nehlasi na urcitou
pozici, ale prosté jen k nam, velmi nizké, 1 kdyz sem tam se né€kdo najde. Je to vidét bud’

na naSich prodejnach, kdy se pfijde uchaze¢ zeptat nasich pracovnikd, nebo na portalu
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prace v ndkupnim centru, kde mohou uchazeci zaslat zivotopis do databaze, nikoli na
urcitou pozici.

OTAZKA: Jak probihi online recruitment? (webové stranky, pracovni
portily, LinkedIn + ostatni socidlni sit€) Jaké pozice kde inzerované? Informovanost
na pobockach? Super kariera?

ODPOVED: Pro online recruitment vyuzivame n&kolik moznosti. Prvni moznosti
jsou naSe webové stranky, na kterych bychom chtéli rekrutovat co nejvice pracovnikd,
protoze je to nejlevnéjsi varianta. V ramci tohoto portalu musi uchaze¢ vyplnit dotaznik,
jehoz vyznam je predevsim, aby slouzil misto CV. Pomoci tohoto portalu ale neziskavame
nejvice prihlasenych uchazeci. Nejvice uchazecl ziskavame pomoci portalu Jobs.cz a
Préace.cz, na kterych inzerujeme pomoci platformy Teamio. Obcas ale vidime rozdil mezi
témi uchazeci, kteti k nam pfijdou z pracovnich portald a t€mi, ktefi se na volnou pozici
prihlasi pres webové stranky. Ti, ktefi se ptihlasi pfes nase webové stranky se totiz bud’ o
volné pozici dozvédi na nasi pobocce, kde jsou tedy pravdépodobné nasimi zakazniky,
nebo se musi vylozené podivat na volné pracovni pozice na naSich webovych strankach.
Tak ¢i tak jiz maji s nasi spole¢nosti néjaky kontakt a Castéji sdileji nase firemni hodnoty
nebo maji zkuSenost s nasimi produkty. I z toho divodu bychom byli rad€ji, aby se pocet
prihlasek prostfednictvim naSich webovych stranek zvysil. Jako dalsi webové portaly
vyuzivame portdl Prace v ndkupnim centru. Tento portdl ma pro nas tu vyhodu, ze
uchazeci jiz tak néjak ocekavaji népln prace i1 finanéni ohodnoceni, protoze to je ve
spolecnostech v mdédnim primyslu na jednotlivych pozicich podobné a Casto jsou to
pracovnici od konkurentl, ktefi se z n€jakého divodu rozhodli zménit zaméstnani nebo
hledaji zaméstnani nové. Ackoli inzeratu vyvéSenych prostiednictvim Teamia vidime vétsi
dosah a také vyssi pocCet prihlasek, evidujeme také vétsi miru nevyhovujicich uchazecu
Setkavame se s piipady, kdy nam uchazeci nezaSlou nic jiného nez kontaktni udaje,
pfipadné pfipoji kratky privodni dopis, ve kterém pouze vyjadiuji zajem o volnou
pracovni pozici, ale neposkytnou zadné informace o svych zkusenostech nebo o své osobé.
Tito uchazeCi jsou bohuzel pro nas nevyhovujici. Rovnéz inzerujeme prostrednictvim
portalu Superkariera.cz, nicméné zde inzerujeme pouze vySsi pozice, tedy nikoli pozici
Sales Assistant.

OTAZKA: Je vyuzivan Uiad prace/vzdélavaci zafizeni?

ODPOVED: Utad préace ani vzdélavaci zafizeni v sou¢asné chvili nevyuzivame.

OTAZKA: Pro¢?
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Z Utadu prace nam bohuZel nechodili z4dné zajimavé nabidky a od vzdélavacich
zatizeni jsme upustili z ddvodu organizacniho.

OTAZKA: Jsou vyuzivany interni i externi zdroje?

ODPOVED: Interni zdroje jsou pro nas prioritou, alkoli v posledni dobé&
nezaznamenavame v podstaté zadny zajem od naSich zameéstnanct o kariémi rust. Interni
zdroje jsou pro nas dilezité z toho divodu, ze chceme v nasich zaméstnancich budovat
loajalitu k na8i spoleCnosti a také chceme, aby projevili a dokazali své ambice a
dovednosti. Jednou z priorit v oblasti lidskych zdroju je pro nas v poslednich par letech
self-leaderhip, neboli samovedeni, kdy chceme, aby se nasi zaméstnanci aktivné sami
rozvijeli, aby sami vyhledavali zplsoby, jak se posouvat dal a v ramci celého rustu byli
proaktivni. Bohuzel jsme v poslednich mésicich museli ziskat nové zaméstnance, a proto u
téchto novych pracovnikd prozatim neevidujeme ambice na néjaky kariérni rist. Véfime
ale, ze s budovanim self-leadershipu pfijde i tato ambice a opét budeme zaznamenavat vice
piihlasek od nasich zaméstnanci. Vyhodou pro nas je, Ze toho zaméstnance uz zname,
vime tak pfiblizn€, co od n¢j ocekavat a také ten proces zaskolovani je o n&jaké kroky
zkraceny. Nemusime napiiklad zaméstnance seznamovat s nasimi produkty ¢i klasickymi
internimi postupy a rutinami, které aplikuji vSichni nasi pracovnici.

OTAZKA: Jak a na které pozice?

ODPOVED: Primarné jsme diive evidovali kariérni rGst na pozice Visual
Merchandiser ¢i SSM.

OTAZKA: Jaké podklady jsou od uchaze&i vyzadovany?

ODPOVED: Od uchaze& bychom vizdy radi vidéli alespoii Zivotopis, piipadné
vyplnény dotaznik, ktery je pfipraveny v piihlaSce na naSich webovych strankach. Jak jsem
ale uz zminil, ne kazdy uchazeC to odesle, a tak pfemyslime o tom, Ze tuto podminku
zahrneme do inzeratd. Nejsem si ale jisty, ze to ti uchazeci, ktefi CV nepfilozi, budou
respektovat.

OTAZKA: Jak probiha piedvybér? (pole nezbytnych pozadavki? Jak jsou
uchazeci hodnoceni?

ODPOVED: Prvné se koukam, jak vypada cely Zivotopis — jestli je uspofadany,
jestli tam jsou vSechny potiebné informace. Pak se koukdm 1 na fotku uchazece, jestli je na
otce upraveny — preci jen jsme modni spoleCnost. Nasledné se koukam, jestli ma uz
zkuSenosti na podobné pozici a pokud ne, zda mize byt vhodny. Pokud se jedna tifeba o

pozici Sales Assistant, tak vhodny uchazeC je 1 ten, ktery napfiklad pracoval na brigadu
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v restauracnim zafizeni nebo jako recepCni, protoZze uz ma zkuSenosti se zékazniky a
zakaznickym servisem. Jako dalsi koukam, jakou ma znalost jazyka a jak umi ovladat PC a
digitalni néstroje. U uchaze¢ si délam znaménka + nebo — podle toho, jak se mi libi nebo
nelibi.

OTAZKA: Je pouzit dotaznik? Jak a na kterou pozici?

ODPOVED: Dotaznik nepouZivame, pouze v piipadé Easycruit, kde je soudasti
prihlasky.

OTAZKA: Je vyiadovan Zivotopis? Jak je vyuZivan?

ODPOVED: Toto jsem uZ odpovédél v ramci pfedchozich otazek.

OTAZKA: Jak probiha rozhovor? Na zikladé &eho je uchazeé k nému
prizvan, kdo ho provadi, kde a jak? Je strukturovany/nestrukturovany? Jaka je
priprava? Jaké otazky?

ODPOVED: Na pohovor se piipravuji tak, Ze se nejdifv podivam na Zivotopis
daného uchazeCe a zda mi tam neni néco jasné. Na to si pak pfipravim otazky. Kdyz se
jedna o interniho zamé&stnance, poptam se na n¢j u jeho piimého nadtizeného, abych véde¢l,
co Cekat a s ¢im muazu pocitat. Koukam se taky na rtizné internetové stranky, kde se
zabyvaji aktualnimi trendy vybéru novych pracovniki. Ob¢as néco najdu, obcCas ne, ale
nikam si bohuzel tyto poznamky nezapisuji.

OTAZKA: Dochazi k testovani uchaze&i?

ODPOVED: Testovani uchaze¢ v sou¢asné dob& nevyuzivame. Planujeme ale do
budoucna zavedeni Hoganova osobnostniho dotazniku pro volné pozice v Country office.
Pomoci nich bychom méli byt pak schopni 1épe urcit, na jakou pozici se dany uchazec
nejlépe hodi.

OTAZKA: Dochazi k simulaci situaci? Na jakych pozicich?

ODPOVED: Simulace jsme diive vyuzivali, ted” bohuzel moc ne a to ze dvou
divodi. Béhem pandemie jsme provadéli pohovory online, a tak nam to nepfipadalo
vhodné. Druhym divodem bylo to, Ze jsme méli vysokou potfebu nabrat hodné novych lidi
— méli jsme hodné volnych pozic, a tak jsme se snazili vybé&rovy proces co nejvice
zjednodusit a zrychlit.

OTAZKA: Assessment centrum? Ano/ne? Pro¢?

ODPOVED: Assessment centrum ani personalni agentury v soutasné dobé

nevyuzivame, a to z toho divodu Ze si myslim, Ze je nyni napfi¢ trhem tak malo uchazecu,
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ze sl nejsem jisty, jestli by nam za ty vysoké naklady byli schopni sehnat vyhovujici
uchazece. Taky nejsou vyhovujici poplatky za ziskané uchazece, které jsou celkem vysoké.

OTAZKA: Jsou vyuzivany reference? Jak? Pro¢ ano/ne?

ODPOVED: Reference aktualné bohuzel nevyuzivame, ale myslim, ze bychom
meli.

OTAZKA: Jak probiha komunikace béhem naboru?

ODPOVED: Komunikaci se snazime dodrzovat, nicméné bohuzel vime, Ze nasi
kolegové cCasto nekontaktuji uchazeCe, ktefi jsou jiz v predvybéru vyhodnoceni jako
nevyhovujici. Jsme si védomi, ze je toto jeden z naSich nedostatku, ktery je tieba zlepsit.
Obsah odpovédi vam poskytnu v internich dokumentech.

OTAZKA: Jak probihd nabidka zaméstnani nejvhodnéj$imu uchazeéi a jak
potvrzeni?

ODPOVED: Nabidka pracovni piileZitosti nejvhodn&jsimu uchaze& probiha
vétSinou telefonicky — v e-mailu totiz vidim urcitou nejistotu, zda jim bude spravné
dorucen a také je to celkem neosobni. Je jim predstavena zakladni nabidka — benefity,
platové ohodnoceni a pozvanka k osobnimu setkani, na kterém uz je pfipravena smlouva.
Uchaze¢i davame smlouvu precist a poskytujeme mu dostatek Casu. Na této schiizce vSak
byva smlouva jiz podepsana.

OTAZKA: Dochazi ke sledovani nového zaméstnance? Jak? Kym?

ODPOVED: Sledovani zamé&stnance je vzdy na piimo nadfizeném pracovnikovi.

Vice informaci vam ale poskytne regionalni manazer.
8.2 Priloha 2: Rozhovor s vedoucim pracovnikem

OTAZKA: Jak je plinovana potieba novych zaméstnanci? Jak dopiedu? Za
pochodu nebo néjaky plan?

ODPOVED: Planovani je tieba rozdélit na planovani v ramci kapacit a mimo né.
Pokud se bavime o planovani v ramci kapacit, jedna se o tzv.budget hodin, které ma
prodejna k dispozici, a kterém muze mezi své pracovniky rozdélit. Ten je sestavovan na
zakladé nékolika faktord, zejména na zaklad€ budgetu v minulych letech, na trzbach, ale i
na rozloze ¢i navstévnosti prodejen. Ten je poté rozdélovan na razné uvazky.

Co se tyka planovani mimo kapacity, to nastava napiiklad pokud je naplanovano
pro prodejnu malo hodin. V dfivéjSich letech jsme budgety hodin zmenSovali za tcelem

snizovani nakladd. V soucasné chvili ale pracujeme na navysSovani, protoze citime, Ze
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potencial nékterych prodejen neni dostateéné vyuzit. Z toho davodu nam pak vznika
moznost obsadit volnou pracovni pozici. Kdyz ale zaregistrujeme problém s nékterym
zaméstnancem takovy, Ze s nim chceme ukoncit pracovni pomér, hledame az na posledni
chvili bohuzel a ta potfeba nového pracovnika je urgentni.

OTAZKA: Pozadavky na uchazeée stanovuje kdo?

ODPOVED: Pozadavky na uchazege jsou obecn& jednotné, stanoveny centralng.
Mirné detaily si ale urcuje kazdy SSM sam podle toho, kdo se mu do tymu hodi.

OTAZKA: Jak probiha piedvybér?

ODPOVED: V ramci predvyb&ru pracuji stim, cvo mi uchazed poskytne. To
znamena, pokud je tam zivotopis, tak pracuji s nim. Co se tyka toho, tak jako prvni
koukdm na fotku (pokud tam je) a na to, jak ten zivotopis vypada a zda tam nejsou
pravopisné chyby. Pokud v zivotopisu neni fotka, je ledabyle napsany a jesté v ném jsou
pravopisné chyby, upfimné — toho uchazece si nepozvu. Zvlast, pokud se jedna o vedouci
pozici. Usilujeme o to, aby nasi zaméstnanci vystupovali reprezentativng, a proto, pokud je
v zivotopisu nevhodna fotografie, nepozvu rozhodné takového uchazeCe mezi prvnimi
kandidaty na pohovor. Pokud je vybérové fizeni na vedouciho pracovnika (SSM, DSM,
VM), pozaduji, abych ve zkuSenostech nasla n€jakou pozici s touto Cinnosti pojenou,
abych v ném nasla leadership. Dal se koukam na ostatni znalosti (zejména anglictinu a
digitalni dovednosti, schopnost zachazet s PC) a zajmy. UchazecCe, kteti mé zaujmou, poté
zvu bud’ telefonicky nebo e-mailem na osobni pohovor. Casto se mi stava, e uchazed
nepfijde a ani neodesle zadnou omluvu. Ackoli je to vysoce neslusné vii¢i nasi spolecnosti,
déje se to celkem casto. V kazdém vybérovém fizeni se mi to stane minimalné jednou.
Kdyz nékdo nepfilozi ani zivotopis, nezvu ho vibec.

OTAZKA: Jakého vybérového Fizeni se ziafastni?

ODPOVED: J osobné& se ucastnim vybérového fizeni na SSM a VM. Pokud ale
néktery z manazerti prodejen neni dostateCné kompetentni k provadéni vybérového fizeni
¢i to neni personalné proveditelné, i€astnim se 1 dalSich vyberovych fizeni.

OTAZKA: Komunikace s uchazeéem?

ODPOVED: Pokud se mi uchazeg libi, tak ho vét§inou oslovim e-mailem a pozvu
ho na pohovor — osobni setkani. Druhou moznosti je kontaktovani telefonicky. To
vyuzivam pouze v piipade€, kdy obsazeni volné pozice hodné spécha anebo kdyz mé hodné
zaujme. Rovnou je zvu na osobni pohovor. Nabidnu mu jeden termin a dam mu nabidku

kdyby ho chtél zmenit. Kdyz chci uchazece odmitnout v ramci predvybéru, provadim tak
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e-mailem cca 5 az 8 dni po obdrzeni prihlasky. Kdyz po pohovoru, dam mu védét az po
ukonceni vybérového fizeni, coz je cca 2 az 3 tydny po pohovoru.

OTAZKA: Jak probiha rozhovor? P¥iprava na néj? Je pouzit dotaznik? Jak a
na kterou pozici? Jaké otazky?

ODPOVED: Na pohovor se piipravuji tak, e se podivam na CV a vezmu si pied
sebe otazky, které bézné pouzivam na pohovorech. Kdyby mi bylo néco v Zivotopise
nejasného, jesteé se na to doptam. Nejdiive se ucastnikovi predstavim a usadim ho do
mistnosti. Pak mu feknu, jak bude pohovor probihat a pfedstavim se mu. Nasledné ho
vyzvu, aby se mi on predstavil, jaké ma zkuSenosti, jaka je jeho aktudlni situace a proc si
vybral zrovna nasi spolecnost. Kdyz nevi, pfedstavim kratce nasi spolecnosti a kdyz néco
vi, doplnim to, co tfeba vynechal a povazujeme to za podstatné. Pak se ho zeptam, co je
podle né napli prace na dané pozici. Rada pak pokladam otazku ,,Co by mi o vas fekli
Vasi pratelé? — tim se snazim z kandidata dostat, jakou ma osobnost a jaké vlastnosti.
Hledam v ném rysy clovéka Lindex. Nasledné se ho zeptam na to, kdy by mohl nastoupit a
o¢ekavanou mzdu. Pak mu dam prostor na otazky a feknu mu dalsi postup — kdy mu dam
védét. Pozici nepredstavuji na zacatku, by uchaze¢ neupravoval tomu své odpovédi. Kdyz
ho to pak zajima, méa moznost se zeptat.

OTAZKA: Dochazi k simulaci situaci? Na jakych pozicich?

ODPOVED: Simulaci vyuzivame malokdy a to vzhledem k pandemické situaci a
také k velkému mnozstvi obsazovanych volnych pozic. Myslim ale, ze bychom to méli
vyuzivat.

OTAZKA: Jsou vyuzivany reference? Jak? Pro¢ ano/ne?

ODPOVED: Reference nevyuzivame, pouze pokud nam je uchaze¢ zaile sam.
Nikdo je ale moc neposkytuje a na ziskavani referenci nemame dostatek Casu.

OTAZKA: Pouziva se: dotaznik? Rozhovor? Zkoumsni Zivotopisu?
Testovani? Assessment centrum?

ODPOVED: Dotaznik vyuZivame pouze pii nastupu, jinak ne. Pohovor ano,
zkouman zivotopisu taky, testovani vzhledem k naplni prace ne, assessment centrum také
ne.

OTAZKA: Jak jsou uchazeéi hodnoceni?

ODPOVED: nemame stanovené n&jaké presné hodnoceni, ale trochu jsem ho jiz
nastinila ve své odpovédi o predvybéru. Hodnotime je nejdfive na zakladé zZivotopisu a pak

na zakladé rozhovoru. U néj je pro nas stézejni to, kdyz vi, o jakou praci se jedna (ma uz
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zkuSenost na obdobné pozici), pokud je uchaze¢ upraveny, vyjadiuje se slusng, spisovné a
srozumitelng, jestli pii pfichodu na misto pohovoru pozdravi i ostatni kolegy a i to, zda
vystupuje sympaticky a pifijemné. Rovnéz je stézejni, jak mluvi o svych predchozich
zaméstnavatelich.

OTAZKA: Jak probihi nabidka nejvhodnéjsimu uchazeéi, potvrzeni nabidky
a smlouva?

ODPOVED: Jakmile vyberu vhodného kandidata, dam mu vé&dét telefonicky.
Béhem toho mu ucinim 1 nabidku — uvedu nastupni mzdu, délku trvani pracovni smlouvy,
délku zkusebni lhity a benefity.

OTAZKA: Sledovani nového zaméstnance? Jak? Kdo? Feedback? Po jaké
dobé?

ODPOVED: Sledovani zaméstnance probiha uz v ramci $koleni nového pracovnika
a za sledovani je odpovédny ten, kdo provadi toto skoleni. Po jednom mésici provadim
navstévu prodejny, abych to zkontrolovala a jsem k dispozici pracovnikovi kdykoli
prostiednictvim platformy MS Teams. Obecné jsem ale s novym manazerem v kontaktu 1x
tydn€ online. Taky si s nimi domluvim plan jednotlivych cild, ale to se odviji od toho, jak
je novy pracovnik schopny a Sikovny Nékdo potiebuje vice pomoci, nékdo méné.

OTAZKA: Jak probiha zaskoleni SSM na pohovory? Jak jsou Fizeni?

ODPOVED: Vramci $koleni by novy manazer mé&l absolvovat i $koleni na
pohovory. Toto ale bohuzel neni nijak pevné stanoveno a na naSem intranetu jsou
k dispozici zastaralé a obsahlé podklady.

OTAZKA: Kolik SSM bylo d¥iv v Lindexu? Na jaké pozici?

ODPOVED: Aktualng je nagich SSM z internich zdroji cca 50 %, vétsinou byly na
pozici Sales Assistant, nékteré z nich na pozici Visual Merchandiser. Vétsina pracovniku

na pozici Visual Merchandiser ale na prodejné zastavaji i pozici DSM.
8.3 Priloha 3: Dotaznikové Setieni

Ziskavani a vvbér pracovniku ve spoleénosti Lindex

Dobry den, jmenuji se Denisa Hrdd a jsem studentkou druhého roc¢niku
magisterského studia Provozné ekonomické fakulty Ceské zemédélské univerzity v Praze.
Tématem mé diplomové prace je Ziskavani a vybér pracovnikii ve vybrané organizaci a
pravé pomoci i1 tohoto dotazniku, ktery by Vam nemél zabrat vice, jak 5 minut, bude

zhodnocen proces ziskavani a vybéru pracovnikt spolecnosti Lindex. Vysledky prizkumu
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budou slouzit jako podklad pro navrhy na zlepSeni procesu ziskavani a vybéru novych
zamestnancu.

Dovolte mi Vas prosim ujistit, ze odpoveédi budou zpracovany zcela anonymné a v
zadném piipade nebudou prezentovany jednotlive.

Pokud jste se ve spolecnosti Lindex uchézeli o pracovni pozici vicekrat, prosim, pro
ucely tohoto dotazniku uvazujte pouze Vase posledni vybérové fizeni. Odpovédi oznacené
hvézdickou je nutné vyplnit.

Prosim Vas o vyplnéni dotazniku a pfedem Vam dekuji.

Zakladni informace

1.  Jaké je Vase pohlavi?* (vyberte, prosim, jednu odpoved)
a. Zena
b. Muz
c. Jiné/Nepfteji si uvadeét
2. Jaky je Vas vek?* (vyberte, prosim, jednu odpoveéd)
a. 18 az25let
b. 26 az33 let
34 az 41 let
d. 42 az49 let
e. 50letavice
3. Jaké je Vase nejvySsi dosazené vzdelani?* (vyberte, prosim, jednu
odpovéd)
a. Zékladni vzdélani
b. Stredoskolské vzdélani ukoncené uciovskou zkouskou
c. Stredoskolské vzdelani ukoncené maturitou
d. Vys$si odborné vzdélani
e. Vysokoskolské vzdélani
4.  Pred kolika mésici jste se zucastnili vybérového fizeni?* (vyberte, prosim,
jednu odpoved’)
a. 0az5 mesici
b. 6 az 12 mésici
c. 13 az 18 mésici

18 az 24 mésici

o

e. Vice jak 24 mésici
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5. Nakterou pozici jste se prihlasili? ?7* (vyberte, prosim, jednu odpoveéd)

a
b.
c.
d.

c.

Sales Assistant

Visual Merchandiser
Deputy Store Sales Manager
Store Sales Manager

Pozice v Country Office

6. Byl jste v momentu piihlaSeni na volnou pozici jiz zaméstnancem

spolecnosti?* (vyberte, prosim, jednu odpoved’)

a.

b.

Ano
Ne

Vvyhledavani pracovniku

7. Jak jste se o volné pozici dozveédéli?* (vyberte, prosim, jednu odpoved)

ISE

o o o

]

SR

[

j-

k.

Vyberte jednu odpoved

Pomoci intranetu spolecnosti

Pomoci webovych stranek spolecnosti
Pomoci webového portalu Jobs

Pomoci LinkedIn

Pomoci jiného webového portalu (dopliite)
Pomoci inzerce ve vzdélavacim zafizeni
Od znamych

Pres socialni sité

Ptimo na pobocce spolecnosti

Jinym zptsobem (dopliite)

8.  Co Vas motivovalo k tomu pfihlasit se na volnou pozici v této spole¢nosti ?*

(vyberte jednu nebo vice odpoveédi)

© a0 T B

]

SR

Stabilni zaméstnavatel

Povést spolecnosti

Kladné doporuceni od znamych
Financ¢ni ohodnoceni, benefity
Lokalita pracovi§teé

Moznost kariérniho ristu a rozvoje
Hodnoty a vize spolecnosti

Jiné
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Vybér pracovnika

9. Kolik kol

odpovéd)
a.

b.

C.

d.

Vase vybérové fizeni obsahovalo?* (vyberte, prosim, jednu

1 kolo (pouze jsem predlozil/a Zivotopis)

2 kola (ztcastnil/a jsem se také vybeérového pohovoru)

3 kola (fizeni obsahovalo i dalsi zpusoby vybéru ¢i vice
pohovort)

Jina odpovéd’ (dopliite)

10.  Jak dlouho vybérové fizeni trvalo?* (vyberte, prosim, jednu odpoved)

Kolik tydnu uplynulo mezi Vasim piihlaSenim na volnou pracovni pozici a obdrzenim vysledku

vybéroveho tizeni?

a.

b.

C.

d.

0 az 2 tydny
3 az 5 tydnu
6 az 8 tydnu
Vice nez 8 tydna

11. S jakymi pracovniky jste byl/a pfi vybérovém fizeni v kontaktu?* (vyberte

jednu nebo vice odpovedi)

a.
b.

C.

d.

c.

Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
S pfimym nadfizenym

S HR pracovnikem

Se zaucCujicim se naborafem

Jiné

12.  Zajak dlouho jste obdrzel/a odpovéd na svou piihlasku?* (vyberte, prosim,

jednu odpoveéd)
a. Okamzit€ (do 24 hodin)
b. Zalaz5 dni
c. za6az10 dni
d. Zall az 15 dni
e. Zal6az20 dni
f. Zadéle nez21 dni

Spokojenost s vybérovym fizenim

13.  Ohodnotte, prosim, jak jste byl/a spokojen/a v ramci jednotlivych oblasti

nize.*
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Velmi Spise Spise Velmi
nespokojen/a | nespokojen/a | spokojen/a spokojen/a

Komunikace béhem
vybérového fizeni

Organizace vybérového fizeni

Atmosféra pfi pohovoru
(prostredi, obcerstveni apod.)

PFistup pracovnika
spolecnosti pfi vybérovém
fizeni

Srozumitelnost otazek
vybérového pohovoru

Relevantnost otazek

Poskytnuti zpétné vazby po
ukonceni vybérového fizeni

14.  Jak vybérové fizeni dopadlo?* (vyberte, prosim, jednu odpoveéd)
a. Byl/ajsem pfiijat/a
b. Nebyl/a jsem pftijat/a
15.  Pokud jste na otazku €. 6 odpovédéli "Byl/a jsem piijat/a", jak dlouho jiz na
dané pozici pracujete? (vyberte, prosim, jednu odpoveéd)
a. Vyberte jednu odpovéd’
b. 0az5 meésict
c. 6az 12 mésicu
d. 13 az 18 mésicu
e. 19 az24 mésicu
f. Vice nez 2 roky

16.  Zménil/a byste néco na vybérovém fizeni? Pokud ano, co?*

17.  Jejesté néco, co byste rad/a doplnil/a?
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Moc Vam dé&kuji za Vas ¢as a Vase odpovédi. VE&fim, ze pravé VaSe odpoveéd mi
pomiize ve zpracovani navrhu na zlepSeni procesu ziskavani a vybéru novych pracovniku
tak, aby byli uchazeci i spolecnost Lindex spokojeni.

Pfeji Vam hezky zbytek dne a mnoho profesnich i osobnich uspéchii.

Bc. Denisa Hrda
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8.4 Priloha 4: Soucasna podoba inzeratu spolecnosti Lindex na pozici

Sales Assistant

Moda 1 prodeje jsou pro vas zabava a délate vSe pro to, aby se zakaznici citili
skvéle? Chcete byt soucasti spolecnosti, ktera podporuje a inspiruje zeny? Pravé ted
shanime kolegy na pozici Store Sales Person do naseho tymu na pobocce v XX.

Vase uloha v tymu.

Jako Store Sales Person se starate o to, aby se nasi zakaznici citili co nejlépe. Vse
se to€i kolem nich. VSe délame pro n€. Spole¢né se svymi kolegy jste tvafi Lindexu a
sehravate dilezitou roli pii realizovani nasich kampani a dalSich aktivit a vytvareni
inspirativniho zazitku z nakupovani. Starate se o sortiment. Od chvile, kdy dorazi na
prodejnu, az dokud nezistane v rukou zakaznika, ktery jej bude milovat a nosit porad a
stale dokola.

Toto je stala pozice na XX hodin tydné, datum nastupu je urceno po dohodé.

Jste to pravé vy?

Véiime, zZe jste Clovek, ktery miluje interakci se zakazniky. Diky vasi lasce k modeé,
schopnosti urovat si priority a zpusobu, jakym dokazete mit zakaznika vzdy na prvnim
misté, mate spoleCné se svymi kolegy moznost dosahnout skvélych vysledku.

Bavi vas pracovat v neustale se ménicim prostiedi, kde mate moznost rist a ucit se
novym vécem. Vedeni sebe sama, aktivni seberozvoj a pfijimani i poskytovani zpétné
vazby jsou véci, které znate dobfe. Zajimaji vas digitalni nastroje a to, jak vam 1 vasim
kolegiim mohou pomoci pfi praci na prodejné. Véfite v soudrznost a motivuje vas moznost
ovlivnit jeden druhého. A toto zni pravdépodobné také jako vy:

Ukoncené stredoskolské vzdélani

Zkusenosti z prodejen nebo podobnou roli v oblasti sluzeb

Anglictina, slovem i pismem

Sebejistota pfi praci s digitalnimi pracovnimi nastroji

Vyhodou jsou zkusenosti v oblasti médniho primyslu
My jsme Lindex.

V pfipad€, Zze nas jest€¢ dost dobfe neznate, miZzeme vam fict toto: Jsme globalni

modni spoleCnost ze Svédska a nabizime damské a détské obleceni a spodni pradlo.
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Existujeme, abychom podporovali a inspirovali zeny po celém svéteé. NaSe oddanost
zenam, udrZitelnosti a zakaznikiim se odrazi ve vS§em, co délame. Zameéfujeme se na to pfi
kazdém kroku nasi cesty. Cesty k tomu stat se celosvétoveé zavedenou a udrzitelnou modni
znackou, kde je digital-first pfirozenou soucasti nasi prace.

V Lindexu je vSe, co délame, pohanéno lidmi. A Ze nas je. Celkové asi 4000 lidi.
Jsme jako velka rodina s hodnotami, které nam pomahaji v ristu. A véfime, ze je lepsi véci
délat spolecné. Protoze dva jsou vice nez jeden a spoleéné muzeme mit vétsi dopad. Pokud
to vnimate stejné, budete nejspis skvélym ¢lenem naseho tymu.

Mate z toho dobry pocit a chcete se k nam na nasi ceste pripojit?

Ptihlaste se jesté dnes, nemuzeme se totiz dockat, az se toho o vas dozvime vice. A
nevahejte se na nas obratit, pokud mate néjaké dotazy, kontaktni udaje naleznete nize.
Jelikoz jsme opravdu netrpélivi a co nejdfive chceme najit tu spravnou osobu, ktera se
pfipoji k nasemu tymu, budeme kandidaty vybirat postupné. To znamena, ze muzeme
proces hledani ukoncit dfive, nez ve stanoveném terminu. A protoze chceme, aby bylo vSe
jednodussi, prosime vas, abyste se prihlasili v online formulafi (nikoliv prostfednictvim e-

mailu).
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8.5 Priloha 5: Navrhovana podoba inzeratu spolecnosti Lindex na pozici

Sales Assistant

Obrazek 5: Navrh inzeritu na volnou pozici Sales Assistant

Hledame nové kolegy a kolegyné do naseho tymul!

Moda i prodeje jsou pro vas zabava a radi délate vSe pro to, aby se zakaznici
citili skvéle? Chcete byt soucasti spole¢nosti, ktera podporuje a inspiruje zeny?
Pravé ted shanime kolegy do naseho tymu v prodejné Lindex.

Jaka bude Vase uloha v tymu a co od Vas ocekavame?

Spole¢né se svymi kolegy jste tvari Lindexu a sehravate dulezitou roli pfi realizovani
nasich kampani a dalSich aktivit pfi vytvareni inspirativniho zazitku z nakupovani.
Starate se o sortiment. Od chvile, kdy dorazi na prodejnu, az dokud nezustane v rukou
zakaznika, ktery jej bude milovat a nosit pofad a stale dokola. Budete se moci rozvijet
a Ucastnit se zajimavych projektt napfic regiony.

Nemusite mit mnohaletou praxi. Staci, pokud milujete moédu a interakci se zakazniky,
umite si ur€ovat priority a dokazete mit zakaznika vzdy na prvnim misté. Nasimi kolegy
jsou i studenti, mladi lidé tésné po $kole, stejné jako maminky po materské dovolené,
ale i lidé s dlouhodobou praxi. Véfime totiz tomu, Ze to muze byt kdokoli, kdo ma
nadSeni, chut' a neboji se novych véci.

Co vam muzeme nabidnout?
o Skandinavskou atmosféru (tedy o Bonusy z trzeb
prijemnou, otevienou a pratelskou) o Jistotu stalého zaméstnani
o Skvélou médu, ktera je pro nase o Moznost Ucastnit se zajimavych
zameéstnance k dispozici se slevou projektt v CR
o Odévni benefit podle viastniho o Flexibilni pracovni dobu
vybéru o Moznost kariérniho rustu (az 80%
o Prispévek na stravovani nasich Store Manageru( jsou byvali
o Prispévek na kurzy anglictiny Asistenti prodeje)
o Multisport kartu

Zaujali jsme Vas a chtéli byste se k nam pridat? Nevahejte se prihlasit!

Nemuzeme se totiz dockat, az se toho o Vas dozvime vice.

LINDEX

Zdroj: Interni dokumenty Lindex, vlastni zpracovani (2022)

127



