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Abstrakt

Bakalatska prace na téma ,,Personalni prace ve vybrané instituci se zaméfuje na
analyzu a zhodnoceni procest souvisejicich s vybérem a adaptaci nové pfijatych
pracovnikil. V teoretické ¢asti prace byly nejprve charakterizovany pojmy souvisejici
s tématem, jako jsou lidsky kapital, lidské zdroje a jejich fizeni. Dale byla definovana
persondlni prace a byly pfedstaveny vybrané persondlni ¢innosti, a t0 s diirazem na
procesy vybéru a adaptace zaméstnancti. Tém pak byla vénovana samostatna kapitola.
V praktické ¢asti prace byla nejprve strucné predstavena vybrand spolecnost Tesco
Stores CR, a. s., ve které vlastni Setieni probihalo. Toto Setfeni bylo realizovano
S vyuzitim metody pozorovani a individualnich rozhovord, které byly vedeny s dvéma
skupinami respondentu, a to jednak s pracovnicemi personalniho oddéleni, jednak se
zamestnanci, ktefi prosli vybérovym fizenim v poslednich 6 mésicich. Po srovnani
a komparaci ziskanych poznatkli byla navrZena vlastni doporuceni, kterd by mohla
pfispét k pozitivnim zménam ve zvolenych personalnich ¢innostech, coz bylo cilem

bakalafrské prace.
Kli¢ova slova

persondlni prace, personalni ¢innost, zaméstnanec, lidské zdroje



Abstract

The bachelor thesis on the topic "Personnel Work in a Selected Institution™ focuses on
the analysis and evaluation of processes related to the selection and adaptation of
newly hired employees. In the theoretical part of the thesis, terms related to the topic,
such as human capital, human resources, and their management, were first
characterized. Subsequently, personnel work was defined, and selected personnel
activities were introduced, with an emphasis on the processes of employee selection
and adaptation. A separate chapter was dedicated to these processes. In the practical
part of the thesis, the selected company Tesco Stores CR, a.s., was briefly introduced
as the subject of the investigation. This research was conducted using the method of
observation and individual interviews, which were conducted with two groups of
respondents: employees of the personnel department and employees who had
undergone a selection process in the last 6 months. After comparing and analyzing the
obtained findings, specific recommendations were proposed, which could contribute
to positive changes in the selected personnel activities, thus fulfilling the aim of the

bachelor thesis.
Keywords

human resource management, personnel work, employee, human resources
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1 UVOD

Personalni prace je nedilnou soucasti kazdého fungujiciho podniku, nebot’ ma zasadni
vliv na efektivitu, produktivitu a dlouhodoby uspéch firmy. Tato bakalatské prace se
zamé&fuje na analyzu a posouzeni Strategie personalniho managementu V ramci
konkrétni organizace. Hlavnim cilem je analyzovat procesy ziskavani, vybéru
arozvoje zaméstnanci a jejich mozny dopad na celkovou vykonnost
a konkurenceschopnost spoleénosti, kterou je Tesco Stores CR, a. s., ktera ma v Ceské
republice Sirokou sit’ svych prodejen. Vlastni Setfeni bylo realizovano v prodejné

Tesco Novy Smichov.

Bakalatrskéd prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti: teoretické a praktické. Pfi
zpracovani teoretické c¢asti bylo vychdzeno z odborné literatury zabyvajici se
problematikou fizeni lidskych zdroji. Této oblasti se vénuje fada renomovanych
autorti, mezi které patii ze zahrani¢nich Armstrong, Taylor, Forsyth, Level, Galle,
Senge, Thomson, z ¢eskych pak piedevsim Koubek, Dvotakova, Bélohlavek, Urban,
Veber, z jejichz odbornych monografii bylo vychazeno i pii zpracovani této prace.
Byly charakterizovany pojmy s tématem prace souvisejici, jako jsou lidské zdroje
a lidsky kapital, byly pfedstaveny vybrané personalni ¢innosti a vzhledem k zaméteni
préace byla samostatna kapitola vénovéana podrobné&;jsi charakteristice vybéru a adaptaci

pracovnikd.

V praktické Casti prace bylo realizovano vlastni Setfeni — individudlni rozhovory
S nov¢ prijatymi zaméstnanci a také se zaméstnanci personalniho oddé€leni. Déle byla
uzita metoda pozorovani pribéhu vybérového pohovoru. Na zakladé komparace
ziskanych poznatki byla navrzena vlastni doporuceni, ktera mohla pfispét
K pozitivnim zménam v téchto personalnich ¢innostech, a tim i k moznému zlepseni

chodu vybrané provozovny, coz bylo hlavnim cilem této bakalaiské prace.
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TEORETICKA CAST

2 Cil a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakaléiské prace bylo na zdklad¢ analyzy vybranych personélnich
¢innosti, kterymi byly ¢innosti v ramci pfijimani a adaptace novych zaméstnanct,
navrhnout vlastni doporuceni, ktera by mohla by mohla ptispét ke zlepSeni efektivnosti
téchto personalnich ¢innosti pfi jejich realizaci. Dilé¢im cilem Vv teoretické casti bylo
provést reSerS§i odborné literatury a adekvatnich elektronickych zdroji

a charakterizovat pojmy s tématem souvisejici.
2.2 Metodika

Hlavni metodou pouzitou v praktické ¢asti byly individualni rozhovory vedené jednak
S vybranymi nové piijatymi zaméstnanci, jednak se zameéstnanci persondlniho
oddéleni vybrané spolecnosti, kterou byla provozovna Tesco Novy Smichov. Na
zakladé komparace a analyzy odpovédi vzeSlych z tohoto Setfeni byla s vyuzitim

syntézy poznatkli navrzena vlastni doporuceni.
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3 Lidské zdroje a lidsky kapital a jejich Fizeni

Lidské zdroje, lidsky kapital a fizeni lidskych zdroji ptedstavuji klicové soucasti
moderniho podnikéni, které maji zasadni vliv na vykonnost a uspéch organizaci
V dnesnim konkurencnim prostiedi. V nésledujici kapitole si jednotlivé pojmy

definujeme a vysvétlime.
3.1 Lidské zdroje — definice

Fungovani firem, podnikt a spole¢nosti je zavislé na lidech. Tento zdroj fungovani
nazyvame lidské zdroje. Pricha a Veteska (2012, str. 164) definuji lidské zdroje jako
samotné jedince, ktefi figuruji v pracovnim procesu. Jednd se o nejhodnotnéjsi
a Vv dobfe rozvinutém trznim prostfedi i o nejdrazsi zdroj. ,,Tito lidé jsou schopni
seberealizace v ¢innosti, kterou vykonavaji na zaklad vlastniho rozhodnuti v kontextu

podnikové strategie a planu®. (Priicha a Veteska, 2014, str. 164)

Termin lidské zdroje, odvozeny z anglického human resources (HR), ma Siroké vyuziti
a miize oznaCovat rizné koncepty. Primarn€¢ se pouziva k popisu jednotlivcd, ktefi
pracuji v rdmci organizace, avSak zaroven oznacuje 1 oblast personalni prace, ktera se
zabyva spravou a fizenim lidského kapitalu v organizaci. Tento koncept zahrnuje
Siroké spektrum aktivit, které maji za cil efektivni vedeni a podporu zaméstnancti
V organizaci, vcetné¢ naboru, vyvoje, motivace a udrZzovani pracovnich sil.

(Sikyt, 2014, str. 20)
Tomsikova (2014, str. 6) uvadi, Ze do lidskych zdroju zafazujeme:

- ,,mnoZstvi prace,

- motivaci a také schopnost podnikanti,

- kvalifikaci (tj. vzdélani, zru¢nost, zkusenosti apod.), oznacovanou jako ,,lidsky
kapital* a ndklady na jeho ziskani, zvySeni a udrzeni jako investice do tohoto

lidského kapitalu.*
3.2 Lidsky kapital — definice

,Lidsky kapital je schopnosti ¢lovéka vytvaret nové poznatky (inovace), ktera je

neoddélitelna od samostatného ¢loveka. (Vojtovic, 2011, str. 40) Tyz autor dale tvrdi,
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ze lidé ve firmach svij lidsky kapitdl mohou vyuzit nejlépe tehdy, kdyz disponuji
podminkami a zafizenimi, které jim umoziuji vyuzit jejich potencidl k vytvafeni

novych véci.
Lidskému kapitalu mazeme podle Hiibelové (2013, str. 74) rozumét jako:

- ,,souboru znalosti, fyzickych a intelektudlnich,
- osvojenym komunika¢nim schopnostem,
- nezbytnym manualnim a praktickym dovednostem,

- cilené¢ vytvafené motivaci*
3.3 Rizeni lidskych zdroji

Podle Koubka (2015, str. 15) tizeni lidskych zdroji piedstavuje nejnovéjsi paradigma
V oblasti persondlni prace, které se zacalo formovat ve vyspélych zemich béhem 50.
a 60. let minulého stoleti. Stalo se jadrem fizeni organizace, jehoz nezastupitelnou
soucasti je 1 nejdilezitéjsi uloha vS§ech manazert. Tato nova perspektiva na personalni
préci zdlrazituje vyznam lidskych zdrojii a lidského kapitalu jako klic¢ového faktoru
vyrobniho procesu a hnaci sily organizace. Dochazi k posunu od administrativnich
¢innosti k strategickému ftizeni lidskych zdroju, které skute¢né formuje a fidi ¢innosti

organizace.

,Rizeni lidskych zdrojii je manaZersky piistup k vyuzivani usili, schopnosti
a oddanosti lidi k vykondvani poZzadované prace zpisobem, ktery organizaci zajisti
perspektivni budoucnost“ (Armstrong, 2015, s. 48). ,,Rizeni lidskych zdrojii se zabyva
v8im, co souvisi se zaméstndvanim a fizenim lidi v organizacich. Zahrnuje ¢innosti
tykajici se strategického fizeni lidskych zdrojl, fizeni lidského kapitalu, fizeni
znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani
lidskych zdroji (planovani lidskych zdroja, ziskavani a vybéru zaméstnancii, fizeni
talentl), fizeni pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanci, vzdélavani a rozvoje
zamé&stnancl, zaméstnaneckych apracovnich vztahi, péfe 0 zaméstnance

a poskytovani sluzeb zaméstnancum®. (Armstrong, Taylor, 2015, str. 45)

Sikyt (2014, str. 10) definuje fizeni lidskych zdroji takto: ,,Oblast fizeni lidskych
zdrojii souvisi s fizenim a vedenim lidi v organizaci. Ukolem fizeni lidskych zdrojt je

zabezpecCit organizaci dostatkem schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci
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dosahovat strategickych cilti organizace. Napliovani ukolu fizeni lidskych zdroju
slouzi jednotlivé Cinnosti fizeni lidskych zdrojh (vytvareni a analyza pracovnich mist,
planovani lidskych zdroja, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni zaméstnancti, odménovani zaméstnanct, vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, péce o zaméstnance), které v organizaci zajist'uji manazeti, v nékterych

organizacich, zpravidla v téch s vétsim poctem lidi, obvykle s podporou personalisti

14



4  Personalni prace a personalni ¢innost

V nasledujici kapitole se budeme vénovat dulezité oblasti podnikového fizeni, a to
konkrétné persondlni praci a personalni ¢innosti. Oba tyto pojmy jsou klicové pro
uspésné fungovani organizaci v dnes$ni dynamické a konkurencni obchodni sféfe

a hraji velkou roli ve vykonnosti organizace a jejim dlouhodobém uspéchu.
4.1 Definice personalni prace

,,Persondlni prace (personalistika) tvoii tu ¢ast fizeni organizace, ktera se zaméfuje na
vSe, co se tyka cloveéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuzivani jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledkl jeho
prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam, S nimiz se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho personalniho

a socialniho rozvoje.*“ (Koubek, 2011, str. 14)

Koubek (2011, str. 16) popisuje, ze personalni prace se zabyva Sirokym spektrem
otazek spojenych s lidskym faktorem v pracovnim prostfedi. To zahrnuje zalezitosti
tykajici se zapojeni jednotlivce do pracovniho procesu v rdmci organizace, efektivniho
vyuziti jeho schopnosti a dovednosti, sledovani a hodnoceni jeho pracovniho vykonu
a chovani, adaptaci na potieby spolecnosti, spravu mezilidskych vztahi, vysledky
prace a s tim spojené naklady na lidskou praci. Soucésti je také podpora osobniho
rozvoje zaméstnanci a uspokojeni jejich socialnich potteb. Jinymi slovy, personalni
prace zahrnuje komplexni péci o lidi ve firm¢ a reflektuje Sirsi vlivy, které ovliviuji

jejich pracovni zivot, jako jsou zivotni podminky a osobni okolnosti.
4.2 Vybrané personalni ¢innosti

Podle Dvorakové a kol. (2012, str. 20-21) jsou personalni ¢innosti kli¢ovym ukolem
personalniho odd¢leni, které ma za ukol nejen efektivné nastavit a provadét tyto
¢innosti s cilem podporovat organizacni cile v oblasti lidskych zdroji, ale také
poskytovat poradenstvi jak zamé&stnanciim, tak jejich nadfizenym. Tyto aktivity jsou
odvozeny z pracovnépravni legislativy a vychazeji zurCité koncepce, analyz

a metodiky. Jinymi slovy, personalni ¢innosti, znamé také jako personalni sluzby,
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nejsou pouze zameéteny na potieby a naroky jednotlivce uvnitt organizace. Zahrnuji
Sirsi spektrum ukolii, jako je nabor, vybér a zaclenéni novych zaméstnancti, analyza

pracovnich pozic, adaptace novych zaméstnanct do pracovniho prostiedi, aj.

Koubek (2015, str. 21) charakterizuje personalni ¢innosti jako vykonnou c¢ast

persondlni prace. Uvadi nésledujici personalni ¢innosti:

- Vytvéfeni a analyza pracovnich mist;

- Personalni planovéni,

- Ziskédvani, vybér a piijimani pracovniki,

- Hodnoceni pracovnik,

- Rozmist'ovani (zafazovani) pracovnikl a ukon¢ovani pracovniho poméru;
- Odménovani,

- Vzd¢lavani pracovnikii,

- Pracovni vztahy;

- Péce o pracovniky;

- Persondlni informacni systém.
4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Srpova a Rehot (2010, str. 260-261) popisuji pracovni misto jako umisténi jednotlivce
V ramci organizace a predstavuje zakladni jednotku organizacni struktury. Jeho ticelem
je zaclenit jednotlivce do pracovniho prostiedi a pfidélit jim urcené tukoly
a odpoveédnosti v souladu s jejich schopnostmi a dovednostmi. Kli¢ovym faktorem je
obsah prace na daném pracovnim misté, ktery je ur€en rozsahem a typem ukold, které
jsou jedinci svéfeny, a zpusobem, jakym jsou tyto tkoly strukturovany a propojeny.
Rozsifovani obsahu prace zahrnuje kombinovani ukolt takovym zpiisobem, aby
pracovnik mohl efektivné plnit vice ukoli s podobnou povahou a na stejné urovni.
Témito zplsoby organizace maximalizuje efektivitu prace a vyuziva plné potencial
jednotlivych pracovnikd.

,Definovani pracovnich kol a snimi spojenych pravomoci a odpoveédnosti
a spojovani téchto ukoll, pravomoci a odpoveédnosti do pracovnich mist, dale pak

pofizovani popisu pracovnich mist, specifikace pracovnich mist a aktualizace téchto

materialt. (Koubek, 2015, str. 21)
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Podle Bélohlavka (2016, str. 61) analyza prace predstavuje strukturovany proces, ktery

smétuje k identifikaci kompetenci a stanoveni pozadované urovné téchto kompetenci.
4.2.2 Personalni planovani

»Planovani potieby pracovnikli v organizaci a jejiho pokryti (planovani personalnich
¢innosti) a planovani personalniho rozvoje pracovniki.* (Koubek, 2001, str. 21)
Tomsikova (2014, str. 15) tvrdi, Ze planovani se zamétuje na zajisténi adekvatniho
poctu pracovniki s odpovidajici profesni a kvalifikaéni strukturou, vc€asného
a vhodného umisténi na spravném misté, aby podpofilo efektivni fungovani

organizace v budoucnosti.

Persondlni planovéni, také nazyvané planovani lidskych zdroji nebo plénovani
pracovniki, je klicovym néstrojem pro dosazeni cilli organizace tim, Ze predvida
budouci potfeby a stanovuje strategie pro zajiSténi adekvatni pracovni sily. Jeho
hlavnim ucéelem je zajistit, Ze organizace disponuje potiebnymi lidskymi zdroji jak
Vv soucasnosti, tak i do budoucna, aby mohla uspé$né napliovat své tkoly a plany.

(Koubek, 2015 str. 87)

»Konkrétné lze fici, Ze persondlni planovani usiluje o to, aby organizace méla nejen

V soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily

1. v potfebném mnozstvi (kvantita),

s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),

s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

optimalné motivované a s Zadoucim pomérem k préci,

flexibilni a pfipravené na zmény,

optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkli organizace

ve spravny ¢as a

© N o g B~ D

s piiméfenymi naklady.* (Koubek, 2015, str. 87)
4.2.3 Ziskavani a vybér pracovniku

,Piiprava a zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech, pfiprava formulait
a volba dokumentti pozadovanych od uchazecli o zaméstnani, shromazdovani

materidll o uchazecich, pfedvybér, zkoumani materidl ptedlozenych uchazeci,
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organizace testi a pohovorli, rozhodovani o vybéru, vyjednavani s vybranym
uchazecem o podminkéch jeho zaméstnani v organizaci, zatazeni piijatého pracovnika
do personalni evidence, orientace nového pracovnika, jeho uvedeni na pracovisté aj.

(Koubek, 2015, str. 21)

Podle Hronika (2007, str. 119-120) je jednou z hlavnich funkci personalistii obvykle
ziskavani a vyhleddvani potenciondlnich pracovnich sil. Ziskdvani zaméstnanct
predstavuje kli¢ovy krok pro organizaci a souvisi s nasledujicim krokem — vybérem
vhodného kandidata. Piedtim, neZz se organizace pusti do procesu obsazovani
pracovniho mista, je nezbytné, aby provedla hodnoceni stavajici obsazenosti
pracovnich pozic a jasn¢ urcila strategii pro obsazeni volnych nebo novée vytvorenych
pozic. Toto rozhodnuti by mélo byt podpoieno revizi stavajicich pracovnich mist
a stanovenim odpovédnosti za provadéni naborového procesu. Pfi obsazovani

pracovnich pozic je dulezité definovat zdroje, ze kterych bude pozice obsazovéna.
Metody ziskavani pracovnikil jsou podle Koubka (2015, str. 127-134) nasledujici:

- Kontaktovani organizaci samotnymi uchazeci — uchazeci kontaktuji organizace
pfimo ¢i nepiimo. Nejedna se o piili§ oblibenou metodu z pohledu organizaci.
Jednim z diivodll je Casova ndrocnost, protoze personalisté musi veénovat
pozornost a adekvatné reagovat na kazdou nabidku tak, aby nepoSkodili dobré
jméno organizace. Dale se Casto stava, ze pocet a kvalita uchazecl nesouhlasi
s ocekavanimi organizace. Mnozi uchaze¢i maji zkreslené predstavy
0 pracovnim misté a jejich dovednosti ¢asto nesouhlasi s poZzadavky na dané
misto. Nicméné tato metoda piinasi vyhodu uspory finan¢nich prostiedk,
které by organizace musela investovat do ziskani pracovnika.

- Doporuceni soucasnymi zaméstnanci organizace — je potieba poskytnout
informace o volnych pracovnich pozicich a charakteristikdch téchto pozic
souCasnym zaméstnancim. Diky tomu, Ze soucasni zaméstnanci jiZ maji
zkuSenosti s praci v organizaci, mohou poskytnout realisticky pohled na
pozadované schopnosti a dovednosti uchazecii. Motivace zaméstnanct
k doporuceni vhodného kandidata je obvykle podporovéana finan¢ni odménou
ze strany organizace. Tato metoda piedstavuje velkou usporu nakladi

spojenych s naborovym procesem.
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Piimé osloveni — jedna se o fazi naborového procesu, kterd nasleduje po
doporuceni kandidata stavajicim pracovnikem. Pfi této metod¢€ je nejprve
ziskéno detailni povédomi o vybraném kandidatovi ptisobicim v konkrétnim
oboru nebo na urc€ité pozici. Tato strategie se obvykle uplatiiuje pti obsazovani
vysS$ich a naro¢néjsich pozic, kde kandidati ¢asto maji silnou vyjednavaci pozic
ohledné¢ pracovnich podminek. Tato skutecnost mlize byt vniméana jako
nevyhoda této metody.

Vyvésky — tato metoda neni pro organizaci naro¢na ani finanéné zatézujici.
Informace o pracovnich pozicich jsou zvefejnény na dobfe viditelnych
a frekventovanych mistech mimo organizaci, aby byly snadno dostupné
vefejnosti. Uvnitf organizace jsou umistény vyvésky na mistech, ktera
zaméstnanci pravidelné navstévuji, aby bylo zajisténo, Ze informace nebudou
prehlédnuty. Tyto vyvésky Casto obsahuji podrobné informace o pracovnich
pozicich, pozadavcich na né, kontaktnich osobach a terminech pro podani
ptihlasky. Tato metoda umozituje uchazecim snadno posoudit, zda spliuji
uvedené pozadavky nebo nikoliv.

Letdky — organizace oslovuji mistni obyvatele vhazovanim letdkd do
postovnich schranek, s cilem ziskat pracovniky. Vhodné spise pro pozice, které
nevyZaduji vysokou kvalifikaci.

Propagace v médiich — tato metoda nabizi rizné moznosti, jak efektivné oslovit
Siroké publikum. To miZe zahrnovat inzerovani v tiskovinach, odbornych
Casopisech a také v televizi a rozhlasu. Nicméné nevyhodou této metody je
vysoky finan¢ni naklad spojeny s inzerci.

Spole¢na ¢innost s Gifady prace — spoluprace s Uifady prace pfinasi organizacim
znacné finan¢ni vyhody. Poskytované sluzby pro uchazece o praci i pro
organizace jsou zpravidla bezplatné. Utady prace maji k dispozici rozsahlé
informace o uchazeCich a mohou provést zhodnoceni, zda se jejich profil
shoduje spozadavky dané organizace. Timto zplsobem Ize efektivné
eliminovat nevhodné kandiddty na pracovni pozice. Jako nevyhoda této
metody se jevi to, Ze ufady prace obvykle eviduji pievazné uchazece s nizsi
kvalifikaci, zatimco vysoce kvalifikovani jednotlivci Casto nemaji potiebu

vyuzivat sluzeb uradu prace.
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- Externi persondlni sluzby — sluzby jakou jsou zprostfedkovatelské agentury
nebo poradenské spolecnosti, poskytuji klientim komplexni servis od inzerce
pracovnich pozic ptes provadéni pohovort az po vybér vhodnych kandidati.
Organizace musi pouze ucinit konecné rozhodnuti o piijeti nebo odmitnuti
doporucenych kandidatd. Tato metoda naboru pracovnikll byva povazovana za
jednu z finanén¢€ nakladné&jSich moznosti.

- Internet — k umisténi inzerce lze vyuzit Sirokou $kalu internetovych pracovnich
portalll nebo vlastni webové stranky. Tato metoda je oblibend a relativné
cenoveé dostupnd, pfiCemz umoziuje oslovit Sirokou skéalu uchazec¢ii o praci.
Nicméng, je potieba poznamenat, ze tato strategie mize znevyhodnit ¢ast starsi
populace, kterd nemusi byt se zplsoby inline vyhleddvani pracovnich
prilezitosti prili§ obeznamena.

- Spoluprace — vzdélavaci instituce, sdruzeni odborniki, odborové organizace.
Tyto spoluprace piedstavuji dulezitou strategii Vv oblasti lidskych zdroju,
umoznuji organizacim ziskat kvalifikované kandidaty s aktudlnimi znalostmi
a dovednostmi. Navic tato spoluprice podporuje rozvoj vzdélavacich
programu a odbornych kurzl, které mohou byt prospésné pro zaméstnance i

pro organizaci jako celek.
4.2.4 Prijimani a rozmist'ovani pracovniki

Pracovni pomér obvykle vznikd na zakladé¢ uzavieni pracovni smlouvy, ktera
predstavuje nejbéznéjsi a nejcastéjsi pravni dokument, na némz je zaloZen pracovni
vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Timto formalnim dohodnutim jsou
stanoveny podminky, povinnosti a prava obou stran, poskytujici pevny rdmec pro

jejich spolupraci v pracovnim prostiedi.

Kocianova (2010, str. 128) uvadi, Ze pfijimani zaméstnanct zahrnuje nejen pravni
a administrativni aspekty spojené s nastupem nového pracovnika do zaméstnani, ale
také jeho zaclenéni do pracovniho prostiedi. V uz$im smyslu za¢lenéni do pracovniho
prostiedi predstavuje proces privadéni nového ¢lena tymu do organizace a planovani
¢innosti v Gvodnich fazich jeho pracovniho poméru. V Sir§im smyslu mize byt

piijimani zaméstnance rozsSifeno na situace, kdy stavajici zaméstnanec piechazi na
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jinou pracovni pozici, coz zahrnuje nejen pocatecni procedury, ale i kroky spojené

S pfizpiisobenim se novym pracovnim tkoltim.

Rozmistovani pracovniki muzeme podle Koubka (2015, str. 221) podrobnéji
charakterizovat jako komplexni proces, ktery zahrnuje kvalitativni, kvantitativni,
Casové a prostorové propojeni jednotlivych pracovnikli s konkrétnimi pracovnimi
ukoly s pracovnimi misty. Jeho hlavnim cilem je dosahnout optimalniho vztahu mezi
jednotlivecem, jeho praci a pracovnim prostfedim, coz v kone¢ném disledku vede
Kk neustalému zdokonalovani individualni, tymového a celkového pracovniho vykonu

V ramci organizace.
4.2.5 Adaptace pracovniki

»Adaptace novych zaméstnancl zac¢ind v okamziku, kdy se ob¢ strany pfijimaciho
fizeni dohodly na uzavieni smlouvy.” (Urban, 2013, str. 31) Dvoirakova (2012, str.
162) uvadi, ze organizovand adaptace zaméstnanci piedstavuje systematické
usmériiovani a formalni zaclenovdni novych pracovnikli nebo externich

spolupracovnikll do kulturniho, socidlniho a pracovniho prostfedi organizace.
4.2.6 Péce arozvoj pracovniku

Podle Kubatové (2016, str. 139) piedstavuje péCe o pracovniky a pracovni vztahy
kli¢ovou ¢ast personalniho managementu, ktera piimo ovliviiuje spokojenost
zameéstnanci a tim i celkovy uspéch spolecnosti. Spokojenost zaméstnanci se definuje
jako celkovy dojem jednotlivce, odvozeny zrozdilu mezi jeho potfebami
a ocekdvanimi a skutenym prostiedim na pracoviSti Starani se o spokojenost
zamestnancl je nejen projevem odpovédného podnikani, ale zaroven i ekonomickym
zajmem firem. Nespokojeny zaméstnanec, 1 kdyZ zlstane ve firm¢, ztraci motivaci
a neni tak efektivni. Je diilezité si uvédomit, Ze pracovni vztahy jsou zna¢né¢ ovlivnény

organizac¢ni strukturou.
Péce o pracovniky v organizaci reflektuje tii hlavni zajmy a souvisejici cile:

1. Celospolecenské zajmy a cile zahrnujici ochranu obc¢anskych prav, podporu
zdravi a socidlniho rozvoje jedince, sledujici mimo jiné i socialni mir,

ekonomickou prosperitu a stabilitu spole¢nosti jako celku.
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2. Individudlni zajmy a cile zaméstnancli, zaméfené na uspokojeni jejich
individualnich potieb a o¢ekavani v pracovnim prostiedi.

3. Zajmy a cile zaméstnavatele spojené se zajiSténim potiebného persondlu,
vcetné naboru, rozvoje a udrzeni kvalifikované pracovni sily. To zahrnuje
formovani pracovnich dovednosti, podporu pracovni motivace a vykonu,
integrovani individualnich zajmi zaméstnancii s potfebami organizace
a podporu zdravych vztahtii v pracovnim prostiedi.

Kromé odménovani je péfe o pracovniky dal$im dulezitym prvkem v oblasti
personalni prace, ktery se ¢asto pouziva k srovnavani organizaci s jinymi. Je to oblast,
ktera se zaméfuje na podporu, rozvoj a uspokojeni potieb pracovnikli nebo

potencialnich zamé&stnanci. (Koubek, 2015, str. 321-322)
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5 Vybér a adaptace pracovniki

Ve své praci jsem se zaméfila na tyto vybrané personalni ¢innosti, proto je jim

vénovana samostatna kapitola.

5.1 Vybérovy proces

Hronik (2007, str. 99) uvadi, ze pted obsazenim uvolnéné pozice je dulezité urcit,

jakymi zptsoby a prostiedky (zdroje a sily) budou novi zaméstnanci ziskavani. Interni

zdroje zahrnuji souc¢asné zamé&stnance firmy, zatimco externi zdroje zahrnuji jedince

mimo firmu, vcetné konkuren¢nich spolecnosti nebo osob ptisobicich v jinych

odvétvich. Vlastni sily jsou zaméstnanci, ktefi jsou soucasti spolecnosti, do které se

hled4d novy pracovnik. Na druhou stranu, najaté cizi sily pak pracuji ve prospéch

spolec¢nosti, ktera se snazi obsadit volnou pozici. Je klicové pec¢livé vyhodnotit a vyuzit

tyto zdroje pro uspésné obsazeni pracovni pozice.

Tabulka 1: Zdroje a sily naboru a vybéru

Zdroje Sily
vlastni cizi
Personalni odd¢€leni provadi nabor | Persondlni agentura provadi
a/nebo vybér pracovnikl z vnéjsiho | ndbor a /nebo vybér pracovnikii
trhu prace. z vn¢j$iho trhu préce.
Vyhody: Vyhody:
»Nova krev za menSi naklady, | Znalost externiho trhu prace,
externi pfichod ¢loveka, ktery neni ve dennodenn.i zkuSenost
vztazich ,,zahd¢kovany*. S metodami  vybéru, ptichod
Nevyhody: Cloveéka, ktery neni ve vztazich
Delsi proces adaptace u pfijatych, |,,zahdCkovany*.
tendence vybirat spiSe toho, kdo|Nevyhody:
zapadne neZ toho, kdo vnese|Mensi citlivost k prostiedi firmy,
zmeénu. nakladnost ndboru a vybé&ru, delsi
proces adaptace u piijatych.
Personélni oddéleni provadi ndbor | Personalni agentura  provadi
a/nebo vybér pracovnikl [ ndbor a/nebo vybér pracovniki
Z vnitiniho trhu prace. Z vnitiniho trhu préce.
interni Vyhody: V)"hody '
Znalost firemni kultury a prostiedi, | Objektivita, vybér nehledé¢ na
mensi ndkladnost, bez nutnosti|zdjmové skupiny uvnitt firmy,
adaptace. nezatizeny pohled, bez nutnosti
adaptace.
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Nevyhody: Nevyhody:

Riziko  ,,podlehnuti  povésti®, | Nakladnost naboru a vybéru,
,profesionalni slepota®“, tendence |mensi citlivost na firemni
ke kontinuité nikoli ke zméné, |hodnotu.

mens$i sklon k netradi¢nim feSeni.
Zdroj: Hronik, 2007, str. 120

Vybér vhodnych zaméstnanct je kliCovym procesem pro uspéch kazdé organizace.
Podle Sikyfe (2014, str. 102) je cilem procesu vybéru zaméstnanct efektivnd
identifikovat a vybrat ty kandidaty, kteti nejlépe odpovidaji pozadavkiim a potfebam
organizace Vv oblasti pracovniho vykonu, profesniho rozvoje a integrace do pracovniho
prostfedi. Proces vybéru zaméstnanct probiha prostiednictvim stanovenych kritérii
a aplikaci metod vybéru zaméstnancii. ,,Metoda vybéru zaméstnanct je specificky
postup zkoumdéni a posuzovani zptisobilosti uchaze¢li o zaméstnani vykonavat

pozadovanou praci. Mezi bézné€ pouzivané metody vybéru zaméstnancti patii:

1) hodnoceni Zivotopisu,

2) vybérovy pohovor,

3) testovani uchazeci,

4) assessment centre,

5) zkouméni referenci®. (Sikyt, 2014, str. 102)

Ad 1) Posouzeni Zivotopisu

Posouzeni zZivotopisu uchazecii o zaméstnani je béZnou a ¢asto vyuzivanou metodou,
ktera slouzi k vybéru zaméstnancti. Je aplikovatelna jak pro prvotni vybér vhodnych
kandidatd, tak 1 pro rozhodovani o uchazeci, ktery se pro danou pozici hodi nejvice.
PredbéZzny vybér vhodnych kandidatd se uskuteciiuje Vreakci na odpovédi
potencionalnich uchaze¢t na inzerovanou pozici Tento proces zahrnuje posouzeni, zda
kandidati spliji zakladni pozadavky pro vykon dané pracovni pozice. Zivotopis
umoznuje posoudit a ur¢it vhodné uchazece, ktefi by méli byt pozvani k dalsim

krokim vybérového procesu, jako je napiiklad osobni pohovor. (Sikyt, 2014, str. 102)
Ad 2) Pohovor s uchaze¢em o zaméstnani

Osobni pohovor suchazeem o zaméstnani predstavuje jednu z nejhojnéji

vyuzivanych metod pii vybéru zaméstnanci. Jeho cilem, stejné jako cilem ostatnich
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metod vybéru, je zhodnotit predpoklady uchazece v souvislosti s konkrétni

obsazovanou pozici.

Cilem vybérového rozhovoru je obvykle ziskat nasledujici informace:

realny zajem uchazece o konkrétni pracovni pozici,

predpoklady uchazece, které jsou relevantni pro danou pozici,
schopnost a potencial uchazece pro uspésné plnéni pracovnich ukoli,
schopnost adaptace uchazece na socialni prostfedi v organizaci,
potencial uchazece pro dalsi profesni rozvoj,

jakou délku trvani zamé&stnaneckého vztahu lze predpokladat.

Béhem vedeni vybérového rozhovoru by se mél tazatel zamétit predevSim na oblasti,

které nelze jednoznaéné posoudit pouze na zakladé zaslané dokumentace uchazece. To

zahrnuje:

Hodnoceni profesionalni tirovné uchazece;

Posouzeni osobnosti uchazeée a zhodnoceni, zda je v souladu s pozadavky
pracovni pozice (v€etné jeho vlastnosti a postojit);

Hodnoceni chovani a vystupovani uchazece, v¢etné jeho vnéjSiho dojmu a jak
plsobi na okoli;

Posouzeni urovné komunikace, vCetné vyjadfovani a rychlosti odpovédi na
otazky, které vedouci vyberového rozhovoru poklada;

Zhodnoceni v§eobecného rozhledu uchazece;

Reakce uchazece na rizné situace, véetné reakce na stres. (Kocianova, 2010,

str. 101-102)

Ad 3) Testovani kandidata

Je pravdépodobné, ze Zadny test nedokéaze zcela presné predpoveédét uspéch uchazece

V novém zaméstnani. Testy poskytuji spiSe informace, které mohou byt porovnany

a zaroven dopliuji vysledky posouzeni Zivotopisu, pohovoru a dalsich metod vybéra

zaméstnanc. Pii provaddéni a vyhodnocovani testi je vzdy dilezité zajistit

kvalifikovaného psychologa, ktery ma uz s testovanim zkuSenosti a zajisti spravnou

interpretaci shromazdénych udajii a nepoSkodi uchazece o zaméstndni, kteti jsou

posuzovani.

Mezi nejcastéji pouzivané testy pracovnich schopnosti patfi:
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- Testy inteligence — tyto testy poskytuji moznost zkoumat a hodnotit kognitivni
schopnosti  uchaze¢l. Pomahaji  identifikovat individualni rozdily
Vv intelektualnich dovednostech uchazec¢ii a zkoumaji jejich schopnosti
V oblastech jako je verbalni mysleni, numerické mysleni, abstraktni mysleni
a kratkodoba pamét.

- Testy osobnosti — cilem téchto testi je zkoumat a hodnotit osobnostni
charakteristiky uchazeci, které jsou klicové pro uspésné plnéni pozadavki
dané prace. Tyto testy se Casto provadéji formou dotazniku, ktery umoziiuje
ziskat informace o riznych aspektech osobnosti uchazece ale i o celkové
struktufe jeho osobnosti.

- Testy schopnosti — tyto testy umoznuji zkoumat a posuzovat konkrétni znalosti
a dovednosti uchazece, které jsou nezbytné pro UspéSné vykonavani
pozadovanych pracovnich ukolii. Tyto testy Casto simuluji situace, které jsou
bézné v pracovnim prostredi. Zaméfuji se na ruzné aspekty, jako jsou
mechanické, motorické, manudlni a kognitivni schopnosti. Testy schopnosti se
také snaZzi zjistit, jak dobfe uchaze¢ zvlada adaptaci na zmény v pracovnim

procesu, véetné novych postupt, technologii atd.
Ad 4) Vyuziti assessment centre

Tato metoda slouzi jako komplexni nastroj pro vybér, hodnoceni a rozvoj
zaméstnancl, coz umoziuje celkové posouzeni jejich pracovniho vykonu
arozvojového potencidlu. Tato metoda se casto pouzivd k posuzovani chovani
uchazect pii feSeni skupinovych 1 individualnich modelovych tkoli. BEéhem procesu
uchaze¢i demonstruji své odborné schopnosti. Tato metoda obvykle probihd mimo
bézné pracovisté a zahrnuje porovnavani priméfené velké skupiny uchazecu (tj. osm
az deset) ze strany internich a externich hodnotiteli mezi kterymi najdeme

personalisty, psychology nebo manaZzery.
Ad 5) Zkoumani referenci

Reference davaji uceleny pohled na uchazece a poskytuji informace od jinych
daveéryhodnych osob, které s nim ptisly do piimého kontaktu. Tyto udaje slouzi
k ovéteni a doplnéni informaci z jinych metod vybéru zaméstnancu. Nevyhodou této

metody je, Ze poskytnuté informace mohou byt neptesné ¢i zkreslené. Je dulezité, aby
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referujici osoba byla spolehliva, dobie informovana a poskytla objektivni referenci.

Reference jsou obvykle poskytovany osobami, které znaji uchazece z prace, skoly

nebo jinych oblasti. Pfed zkoumanim referenci je nutné ziskat souhlas pracovnika.

Ditiraz je kladen na pracovni vykon a chovani zaméstnance, nikoliv na jeho osobni

zivot. (Sikyf, 2014, str. 104-105)

V momenté, kdy je vybérovy proces povazovan za zkompletovany a je rozhodnuto

0 nejvhodnéjsim kandidatovi, ktery nejlépe odpovida pozadavkiim dané pozice, je

zapotiebi provést fadu kroki, aby byl proces zcela ukoncen.

V ptipad¢ tspésného kandidata je potieba:

Navrhnout tspésnému kandidatovi pozici a domluvit si podrobnosti ohledné
jeho jmenovani. — Mnoho zaméstnavatelli upfednostituje osobni komunikaci
prostfednictvim telefonu, aby pfimo sdélili vybrané osobé, ze doufaji, Ze se
ptida k jejich organizaci. Nékteré spolecnosti vSak stale preferuji pisemnou
formu nabidky jako prvni krok. Dilezité aspekty, které je v této fazi potieba
projednat, zahrnuji datum nastupu, pocate¢ni plat a podrobnosti o platovém
rastu.

Pisemn¢ potvrdit konkrétni detaily — I kdyZ mize byt Gstni dohoda vnimana
jako zéavazek, vétSina zaméstnavateldl i zaméstnancii preferuje mit dohodu
pisemng. Obvykle zaméstnavatel pisemné informuje kandiddta o jeho
jmenovani a nasledné zada o pisemné potvrzeni piijeti pozice ze strany
kandidata.

Provétit kvalifikace — Pokud je pro konkrétni pozici pozadovana specificka
kvalifikace, jako je akademicky titul, fidi¢sky prikaz nebo profesionalni
certifikace, je vhodné pozadat vybraného kandidata o poskytnuti dokument
pro ovéfeni, zda skutecné spliuje pozadované kvalifikaéni predpoklady
Vytidit administrativu — Kromé vydani jmenovaciho dopisu a ovéfeni
povétovacich dokumenti je tfeba peclivé sledovat fadu administrativnich
aspekti pro kazdého zaméstnance. Mezi tyto detaily patii shromazd’ovani
informaci o penzijnich smlouvach, zjiStovani preferenci ohledné
zamé&stnaneckych vyhod (pokud jsou k dispozici), ziskavani personalnich

udaji jako jsou data o bankovnich uctech pro vyplatni listiny. Tyto
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administrativni ukoly se budou li§it od pozice K pozici, ale je dilezité si

uvédomit, Ze je nutné je peclivé planovat a spravovat.

Je klicové informovat neuspésné kandidaty o vysledcich vybérového procesu. S témito
kandidaty by mélo byt zachdzeno zdvofiile a informace o vysledcich by mély byt
poskytnuty co nejdfive, obvykle ihned poté co je vybran preferovany kandidat.
Zpusob, jakym jsou kandidati vybirani, ma vliv na vefejné vnimani firmy. V prubéhu
vybérového procesu jsou potencialni zameéstnanci zvani do podniku a prab¢h
pfijimaciho fizeni mtze ovlivnit celkovy dojem z firmy. Netspésni kandidati mohou
byt budoucimi zakazniky nebo stile potencidlnimi zaméstnanci a udrzovani
pozitivnich vztaht s nimi je dulezité. VétSina kandidatu, ktefi prosli fazi pohovort, se
seriozné zajima o dané misto a mohou byt zklamani z netuspéchu. Proto je dilezité jim

zpravu o neuspéchu s ohledem na jejich citlivost. (Foot & Hook, 2005, str. 128-129)
5.2 Adaptace nové prijatych zaméstnanci

Pojem adaptace Palan (2002, str. 7) popisuje jako proces, béhem kterého jedinec
interaguje s okolnim prostiedim a aktivné se pfizptisobuje jeho zménam a podminkam.
Tento proces zahrnuje nejen prizptisobeni se okoli, ale také integrovani do néj

a hledani zpasob, jak se efektivné vyrovnat se socidlnim prostredi.

,»INovy pracovnik se v pribéhu adaptace adaptuje:
- na kulturu organizace,
- navlastni pracovni ¢innost (pracovni adaptace),
- na socialni podminky, tj. na vztahy na pracovisti (socidlni adaptace).*

(Kocianova, 2010, str 130-131)
Kocianova (2010, str. 131) dale definuje 4 cile procesu adaptace:

1) Poskytnout pracovnikovi podporu pii piekonavani faze, ktera nasleduje po
jeho nastupu do prace. V této fazi se totiz pracovnik potykd s mnoha novymi
a nezndmymi situacemi, které pro n¢j mohou byt obtizné a neptedvidatelné. Je
dilezité mu poskytnout pomoc a podporu, aby se mohl 1épe adaptovat na nové
pracovni prostiedi a snadnéji se v ném zaclenit.

2) Aktivné podporovat pozitivni postoj pracovnika k organizaci, coz mize prispét

k potencionalni stabilizaci po jeho nastupu do prace. Tim, Ze se pracovnik citi
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integrovat do pracovniho prostiedi, a to mize vést k dlouhodobému zavazku
pracovnika vuci firmé.

3) Aby pracovnik podaval pozadovany pracovni vykon, co nejdiive po nastupu
do prace. Rychld adaptace a efektivni zaclenéni do pracovniho procesu
predstavuji dilezity faktor pro uspéch jak pracovnika, tak i organizace jako
celku.

4) Snizit riziko pied¢asného odchodu nového pracovnika, zejména b&hem
zkuSebni doby. Tim se zajistuje kontinuita pracovnich sil a minimalizuji se

negativni dopady na chod organizace.

Clen pracovni skupiny miize zaujmout roli ,,patrona®, ,,mentora“ nebo ,.buddyho* pro
nového zaméstnance. Jeho tkolem je vést novacka pii adaptaci na pracovni prostredi
a pomahat mu pii orientaci v socialnich vztazich. Patron spole¢né s pfimym
nadfizenym pribézné monitoruji vykony nového zaméstnance a jeho zaclenéni do
pracovniho kolektivu a poskytuji mu zpétnou vazbu. Patron a personalni pracovnik
pravidelné sleduji proces adaptace a hodnoti jeho priib&h. Na zavér provadi patron
apersondlni pracovnik, nebo piimy nadfizeny, zhodnoceni uspéSnosti adaptace
zaméstnance a planuji jeho dal§i profesni rozvoj. Vysledkem tohoto procesu je
adaptace zaméstnance, ktera zahrnuje jak kvalifikované vysledky prace, tak i zaclenéni

do socialnich vztahli na pracovisti. (Dvotakova, 2012, str. 163)

Sikyt (2014, str. 109) rozlisuje adaptaci formalni a neformalni. Formélni adaptace
probihd systematickym zpusobem prostfednictvim adaptacniho programu, ktery je
fizeny manaZerem nebo vybranym zaméstnancem, zpravidla zkuSenym kolegou.
Adaptace novych zaméstnanct prostiednictvim adaptacniho programu obvykle zacina
V den jejich nastupu do prace. Pokud se jednd o adaptacni program na pracovisti,
mizeme mluvit napfiklad o instruktazi, asistovani nebo povéfeni tkolem. Mimo
pracovisté pak nové piijaty zaméstnanec navstévuje napiiklad seminaf ¢i pracovni
poradu. Proces adaptace kon¢i rozhodnutim manazera, naptiklad po uplynuti doby
zkuSebniho obdobi, kdy se od zaméstnance ocekava schopnost samostatného plnéni
svych pracovnich povinnosti. Neformalni adaptace je pak proces, ktery se odehrava
spontanné, a to piedevs§im diky socidlnimu prostiedi, ve kterém se novy zaméstnanec

nachazi. Kli¢ovou roli v ni hraji kolegové a spolupracovnici, kteti neformalné sdileji
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znalosti, dovednosti a zkuSenosti s novackem. Poméhaji mu se orientovat v pracovnim

prostiedi a zapojovat se do pracovnich procest.

Obrazek 1: Postup obsazovani volnych pracovnich mist

Planovani lidskych zdroju
(potfeba obsadit pracovni mi

Analyza pracovnich mist
(popis a specifikace pracovniho mista)

sto)

v

Ziskavani zaméstnancu
(vhodni uchazeti)

v

-
Vybér zaméstnancu
(nejvhodnéjsi uchazec)
‘ ™y

Pfijimani zamé&stnhancu
(novy zaméstnanec)

v

Adaptace zaméstnancu

(adaptovany zaméstnanec)

Zdroj: Sikyt, 2014, str. 97
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PRAKTICKA CAST

6 Vlastni Setieni

V praktické ¢asti je pozornost vénovana analyze procesu naboru a vybéru zaméstnancii
ve spole¢nosti Tesco Stores, CR, a. s., konkrétné Setieni zaméfeno na prodejnu Tesco
Novy Smichov. Cilem této ¢asti je nejen posoudit stavajici postupy naboru a vybéru
zaméstnancl, ale rovnéz identifikovat oblasti potencidlniho zlepSeni a navrhnout
a vybéru persondlu. Pro zpracovani praktick¢ casti byly pouzity informace
z dostupnych zdroji, z individualnich rozhovort s personalistkami a zaméstnanci
a s vyuzitim metody pozorovani. Hlavnim cilem je pfinést uceleny pohled na aktualni
stav ndborového procesu a navrhnout konkrétni opatfeni pro jeho zdokonaleni

a optimalizaci.
6.1 Charakteristika spole¢nosti Tesco Stores, CR, a.s.

Spole¢nost Tesco Stores CR, a. s., pfedstavuje britsky maloobchodni fetézec, ktery
tvoii soucast celosvétové skupiny Tesco PLC a patii k nejvétsim maloobchodnim
fetézclim na svéte. Historie Tesca saha az do roku 1919, kdy byla ve Velké Britanii
zaloZena prvni prodejna, jeZ nabizela Caj. Tuto prodejnu oteviel Jack Cohen, ktery
vychazel z inicialu T. E. Stockwela, svého dodavatele, a prvnich dvou pismen svého

vlastniho pfijmeni — Cohen, a dal tak vzniknout nazvu Tesco. (Tesca, 2012)

Vstup Tesca na Cesky trh se datuje kroku 1996, kdy spole¢nost odkoupila Sest
obchodl od amerického fetézce K-Mart. Prvni hypermarket byl otevien v Praze na
Zli¢ing v #jnu 1998. K zai{ roku 2023 Tesco v Ceské republice zaméstnavalo 7 400
pracovnikil, pfi¢emz provozovalo 17 cerpacich stanic a 186 prodejen v zékladnim
¢lenéni:
- Hypermarkety — velké obchodni komplexni jednotky, které poskytuji pod
jednou sttechou Siroky sortiment potravinovych i nepotravinovych produktt.
- Supermarkety — samoobsluzné maloobchodni prodejny, které se specializuji na
Siroky sortiment Cerstvych a dlouhodobé¢ trvanlivych potravin a nabizeji

zakladni sortiment drogerie.
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- Express prodejny — mald prodejni mista urcena pro kazdodenni nakupy

zakladnich potravin.

V oblasti firemni socialni odpovédnosti klade spole¢nost diiraz na nékolik priorit, mezi
néz patii snizovani plytvani potravinami, ochrana zivotniho prostfedi a charitativni
aktivity, jako jsou naptiklad organizované sbirky potravin. Spole¢nost aktivné vyuziva

Setrné technologie a provadi tfidéni odpadu napti¢ celou organizaci. (itesco, 2024)

Obrazek 2: Kli¢ové iniciativy a milniky v oblasti udrzitelnosti a komunity

2017

= Stali jsme se
prvnim Ceskym
prodejcem, ktery

2019

= Darowvali jsme vice
neZ 6 300 tun
plebytkd potravin
poiravinovym
bankam
chanfatrynim

2019/2020

2008 2013 méfi a 2vefejfiue arganizacim a Omezili jsme plytvani
Otevfeni Zahdiena udaje o phytvani Utulkim pro zvifata potravinami o 66 %
prvniho 2009 spoluprace s potrayinami = Pidali jsme se k za 4 roky, a spinili tak
enengeticky Zavazek k potravinovymi = Zavedli jsme fadu programu FoodCloud cil OSN pro
uspomého uhlikové bankami s cilem Dokonale 5 cilem efektivné udrZitelny rozvoj do
supemmarketu neutralité do darovat plebytky nedokonalé rozd&ovat darované foku
Teseo v Fatei roku 2050 potravin (Perfectly Imperfect) poltraviny 2030,
T l l ™ [ T ™ l ® T [ ™

2006 2011 2015 2016 2019 2020
Cile v oblasti Oteviedi jsme Zavazek = Zavedli jsme 7 nasich balicich Bahem
ochrany prni hypermarket cmezit YCWH, pficemZ jsme procesi bylo pandemie
Fivotniho S nuovou mnoZstyl od zahdjen| vybrali odstranéno vice ne? Covid-19 jsme
prostied jsou uhlikovou stopou chiadiv vice neZ 28 miliond 5 4 milionu kusd podparaval lidi
soudasti v kontinentaini K& a podpofil 1 350 t&3ko ¥ NOUZi
sirategie Evropé mistnich potfeb po recyklovatelngch
spolecnost celé zemi materiall

= Zahajili jsme sbirky

potravin v

prodejnach

Zdroj: Frontier Economics, 2020, str. 21

Provozovna Tesco Novy Smichov se nachdzi v centru obchodné-dopravniho uzlu
v prazské ctvrti Smichov. Pro zajisténi plynulého chodu prodejny v takové rusné
lokalit¢ je potieba dostatecné mnozstvi zaméstnanci, ktefi jsou schopni rychle
reagovat na poptavku a zaroven zajistit kvalitni obsluhu zékaznikt. Flexibilita
zamestnanct je klicova, protoze musi byt schopni se pfizpisobit ménicim se potfebam
prodejny v pribéhu dne. To znamend, Ze zaméstnanci by méli byt vybaveni
dostatecnymi dovednostmi a znalostmi, aby mohli efektivné fungovat na vice

oddélenich a flexibilné zastavat rlizné ukoly podle aktuélni situace.

Prodejnu fidi feditel, ktery zodpovida za celkovou spravu prodejny. K datu 29. unora

2024 ma prodejna 140 zaméstnancti na plny uvazek, 4 zaméstnance na dohodu o
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pracovni ¢innosti, 6 zaméstnanct na dohodu o provedeni prace a dale 26 agenturnich
pracovnikd. Pracovni pozice v prodejné jsou rozdéleny do nékolika oblasti, véetné
administrativy, dodrzovani rutin, pekarny, oddéleni ovoce a zeleniny, pokladni zony,
pultu sluzeb zakaznikt, pulty, dopliovani cerstvych potravin (jogurtd atd.),
managementu, Grocery (doplnovani trvanlivych potravin), oddé€leni textilu F&F

(softline), nepotravinové zbozi (hardline, GM) a oddéleni udrzby.

V soucasné dob¢ jsou vSechny pracovni pozice v ramci vSech oddé€leni oznaovany
jako ,,pracovnik obchodniho provozu®, s vyjimkou oddé€leni udrzby, dodrzovani rutin,
managementu a administrativy. V téchto piipadech se pozice nazyvaji ,,pracovnik
technického provozu®, ,,pracovnik dodrzovani rutin®, ,,manazer smény* a ,,specialista
pro administrativu‘. Tyto sjednocené nazvy vznikly s cilem umoznit rotaci prace mezi
zaméstnanci, coZ znamena, ze vSichni zaméstnanci jsou vyskoleni na provadéni vSech
ukoll a ¢innosti ve vSech oddélenich. Zaméstnanci prid€leni k uréitému oddéleni
nejprve ziskaji specifickou odbornou pfipravu na praci a ukoly souvisejici s timto
oddélenim. Poté, po dokonceni zkuSebni doby, jsou dale Skoleni na vSechny dalsi
¢innosti ve zbyvajicich oddélenich. Timto zpisobem je zajiSténo, Ze v ptipade
nepfitomnosti kolegy nebo pti vétSim zatizeni prace na ur¢itém oddéleni 1ze flexibilné

vyuZzit pracovni silu z jiného useku.

Doslo také ke sjednoceni pozic manaZerd. Dfive byli manaZeti odpovédni za
specifické oddé¢leni v prodejné, které vedli a fidili. Nyni bylo provedeno sjednoceni
jejich pracovnich pozic, a proto jsou vSichni manazeti oznacovani jako ,manazeti
smény“. Ti maji za Ukol spravovat a fidit veskerd oddéleni v prodejné béhem své
smény. Tento novy piistup umoznuje flexibilitu a efektivnéjsi vyuziti pracovni sily

Vv ramci celé prodejny.
6.2 Individualni rozhovor s personalistou

6.2.1 Realizace individualniho rozhovoru

Rozhovory jsem provedla se dvéma personalistkami. Realizovala jsem je individualné
za Gcelem minimalizace mozného vzajemného ovliviiovani jejich odpovédi. Oba
rozhovory se konaly v zasedaci mistnosti a jejich délka byla zhruba 25 minut.

Rozhovory zahrnovaly 10 otazek (viz Ptiloha 1). Po ziskani odpovédi jsem provedla
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srovnani, které mi umoznilo ziskat komplexni pohled na problematiku naboru novych

zaméstnancd.
6.2.2 Vysledky individualniho rozhovoru

Prvni personalni pracovnik je oznacen jako Respondent A, druhy Respondent B.

1. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti a jak dlouho na pozici personalisty?
Respondent A: V této spole¢nosti pracuji od roku 2009, na pozici
personalistky od roku 2022.

Respondent B: V této spolecnosti pracuji od roku 2004, na pozici
personalistky od roku 2022.

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? Zvolil/a jste obor, ktery odpovida
Vasi soucasné pracovni pozici, nebo jste se specializoval/a v jiném oboru?
Respondent A: Absolventka VOS, obor se neshoduje se sou¢asnou pracovni
pozici.
Respondent B: Stiedni odborné s maturitou, obor se neshoduje se soucasnou

pracovni pozici.

3. Jakym zpiisobem nejcastéji hledate nové zaméstnance (napr. prostiednictvim
uradu prace, veletrhy pracovnich sil, na doporuceni, na webovych portalech,
prostiednictvim agentur prace ...)?

Respondent A: Nejcastéji v ramci webovych portald, na které nam centrala
vystavi potfebny inzerat, poté co ji definujeme pfesny pozadavek na danou
pozici.

Respondent B: Nejcastéji pies webové portaly.

4. Jaké postupné kroky ¢inite v ramci vybérového procesu?

Respondent A: Uchazeci nejdiive zaslou zivotopis do centralniho systému,
kterd uchazece nejdiive pfetiidi, nasledné¢ uz jsou vybrani uchazec¢i zvani
k ndm na osobni pohovor.

Respondent B: Poté co uchazeC reaguje na inzerat a zasle Zivotopis skrze
portal na systém, kde vyberou nejvice vhodné uchazece, je ndm na tyto zajemce

poskytnut kontakt, abychom se s nim sami domluvili na osobnim pohovoru,
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ktery uz ma na starosti vedouci daného tseku, do kterého obsazovana pozice

spada.

5. Davate piednost uchaze¢tiim s pi‘edchozimi zku$enostmi a praxi v oboru?
Respondent A: Praxe je vitana, ale neni to podminkou.
Respondent B: Pokud ma uchaze¢ praxi, je cely proces jednodussi.
V moment¢, kdy praxi nema a je ochoten spolupracovat neni problém nového

zameéstnance zaucit.

6. Definujete presné pozadavky, které na nové prijimané zaméstnance mate?
Respondent A: Konkrétné detailni pozadavky definované nemame. Zakladni
pozadavky jako je flexibilita, atd... jsou uvedené v inzeratu. Uchaze¢ uz tedy
pii reakci na inzerat vidi, CO po ném bude vyzadovano.

Respondent B: Flexibilita a ostatni pozadavky jsou definované ptimo

V inzeratu.

7. Popiste prubéh vlastniho prijimani nového zaméstnance ve vasi spolecnosti.
Respondent A: Reakce na inzerat, zaslani Zivotopisu, osobni pohovor,
ptredstaveni naplné prace, pied pfijetim je uchaze€ povinen vyplnit vstupni test,
ktery se zamétuje hlavné na vSeobecné predpoklady a bezpecnost prace. Po
nastupu na pracovni pozici dochazi k zaskoleni a postupné adaptaci
zameéstnance.

Respondent B: Zaméstnanec v den nastupu podepisuje smlouvu, kterou se
zaméstnancem projdeme a dovysvétlime potiebné véci. Probéhne Skoleni

V podobé instruktazniho videa a kratkého testu ohledné bezpec€nosti prace.

8. Zajistujete pro nové zaméstnance zaSkoleni, uvitini a seznameni se
s pracovnim prostiedim? Realizujete jeSt€é néjaké dalSi postupy v ramci
adaptace nového pracovnika?

Respondent A: Ano, po podepsani smlouvy novy zaméstnanec absolvuje
Skoleni ohledné¢ bezpecnosti prace a dostdva uvitaci balicek, ktery obsahuje
brozuru s informacemi o Tescu a pracovni odév. Dochazi k prohlidce zazemi,
vysvétleni principu Cipovani smén a ndsledné adaptaci, kterd uz probiha na

samotném oddéleni kam zamé&stnanec nastupuje.
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Respondent B: Po podepsani smlouvy a absolvovani Skoleni, dostava
zaméstnanec pracovni obleCeni, Cip, podepiSe evidencni kartu a dochézi
k prohlidce zazemi (jidelna, Satna...), poté uz se jenom seznamuje na daném

oddéleni a dochazi k adaptaci pfimo tam.

9. EXxistuje v organizaci prirucka (tiSténa, elektronicka) pro nové prichozi
zaméstnance? Pokud ano, co obsahuje?

Respondent A: Ano, existuje. Zaméstnanci ji obdrzi po nastupu do
zaméstnani. Je dostupnd také na internetovém portdlu pro zaméstnance.
Obsahuje informace o Tescu jako spolec¢nosti, dale také veskeré informace
0 tom, na koho se miize novy zaméstnanec obratit.
Respondent B: Ano, pfirucka pro zaméstnance je k dispozici. Novy
zaméstnanec zde nalezne informace pfimo o Tescu, kontakty, pokyny ohledné
noSeni pracovniho odévu, dodrzovani hygienickych postupti na riznych

odd¢lenich, pravidla zékaznického servisu atd...

10. Domnivate se, Ze je postup prijimani a adaptace nového zaméstnance do Vasi
spole¢nosti dostate¢ny? Je néco, co byste Vy sam/sama doporucil/a?
Respondent A: Ano, je dostate¢ny, v tuto chvili m¢ nenapada nic, co bych
mohla doporucit.
Respondent B: Ano je dostatecny, v momenté, kdy zaméstnanec potiebuje

néco dovysvétlit, tak nemame problém mu pomoci.
6.3 Individualni rozhovory se zaméstnanci

6.3.1 Realizace individualnich rozhovoru

Individualni rozhovory se zameéstnanci, kteti prosli vybérovym fizenim v poslednich
6 mesicich, byly uskute¢nény s cilem hloubé&ji porozumét procesu nédboru, vybérového
fizeni, adaptace a dalSim aspektlim, které jsou spojené s jejich nastupem do organizace
z jejich pohledu. Celkem jsem rozhovor uskutecnila se dvéma zaméstnanci. Délka
rozhovoru byla zhruba 30 minut a rozhovory byly provadény individualn€ v zasedaci

mistnosti. Celkem rozhovor obsahoval 10 otazek (viz Ptiloha 2).
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6.3.2 Vysledky individudlnich rozhovoru

Prvni dotazovany zaméstnanec je oznacen jako Respondent A, druhy Respondent B

1. Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti a jak dlouho pusobite na trhu prace
(od ukoné¢eni formalniho vzdélavani)?
Respondent A: V této spole¢nosti pracuji 6 mésicti a na trhu prace ptisobim 1
rok.
Respondent B: V této spole¢nosti jsem pracovala jiz diive a nyni jsem pied

dvéma mésici po sedmi letech nastoupila znovu na novou pozici.

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani? Shoduje se Vami vystudovany obor
S nynéjsi pracovni pozici?
Respondent A: Stiedni vzdélani s maturitou, vystudovany obor se S nynéjsi
pracovni pozici neshoduje.
Respondent B: Stfedni vzdélani s maturitou s tim, ze se mij vystudovany obor

S pracovni pozici neshoduje.

3. Jakym zptisobem jste se o stavajicim misté dozvédél/a?
Respondent A: Pies webovy portal Jobs.cz jsem se dostala az pifimo na
webové stranky Tesca, kde jsem v sekci kariéra nalezla tuto pozici.

Respondent B: Pres webové stranky Tesca.

4. Jakymi kroky jste prosel/prosla v ramci vybérového rizeni?
Respondent A: V ramci vybérového fizeni jsem po zaslani zivotopisu, prosla
vybérovym pohovorem.
Respondent B: Odeslala jsem Zivotopis, po telefonni domluvé jsem
absolvovala osobni pohovor. Po ném uz nasledovala pouze 1ékaiska prohlidka

a podepsani smlouvy.

5. Byla od Vas poZzadovana piedchozi praxe v oboru?
Respondent A: Praxe ode m¢ pozadovana nebyla.
Respondent B: Nebyla, v Zivotopise jsem uvedla ze uZ mam s praci v Tescu

zkuSenosti.
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6. Mél/a jste predem kompletni informace o tom, co se od Vas ofekiva pro
pripadné ziskani pracovni pozice? Pokud ne, co Vam chybélo, pripadné, co
Vas prekvapilo?

Respondent A: Myslim, Ze pozice byla inzerovana velmi piehledné a na
naslednych pohovorech jsem se dozvédéla vse potiebné.
Respondent B: Ano, védéla jsem do ¢eho jdu. Jak uz z predchozi zkuSenosti

nebo ptes znamé kteii zde pracuji.

7. PopiSte pribéh Vaseho vlastniho prijimani do spole¢nosti.
Respondent A: Po tom, co jsem reagovala na inzerat, jsem byla pozvana na
prvni pohovor, kde jsem se dozvédéla, co vSechno tato pozice obnasi a poté
jsem byla provedena po provozovné s vysvétlenim co vSechno spada do
kompetence pozice na kterou se hlasim.
Respondent B: Po zaslani Zivotopisu a absolvovani osobniho pohovoru,

1ékatské prohlidky a podepsani smlouvy, jsem absolvovala vstupni $koleni.

8. Bylo Vam poskytnuto zaskoleni, uvitani a seznameni se s pracovnim
prostiedim? Pomohla Vam spole¢nost néjak, abyste se 1épe adaptoval/a?
Respondent A: Méla jsem dostatek ¢asu na zorientovani se a vétSina kolegt
byla velmi ochotna mi pomoct. Zaskoleni probéhlo vstupnim testem, ktery se
spiSe tykal bezpec¢nosti na pracovisti.
Respondent B: Skoleni formou obecného testu jsem absolvovala hned po
podepsani smlouvy a tim, Ze uZ jsem tu kdysi pracovala pro mé nebylo

seznamovani se takovy problém.

9. Mél/a jste k dispozici néjakou priru¢ku pro nové zaméstnance (tiSténou,
elektronickou)? Pokud ano, obsahovala v§echny potifebné informace?
Respondent A: Ano, na =zafatku jsem dostala obecnou ptirucku
s informacemi, které se tykaji Tesca jako takového. Postupy jsem si ale
nasledné zjistovala sama at’ uz od kolegli, nebo pfes internetovy portal Tesco
zaméstnanc.
Respondent B: Piiruc¢ku s popisem konkrétnich postupti na mém tseku jsem

si na$la sama na internetovém portalu pro zaméstnance. Obsahovala vsechno,
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co jsem potiebovala. Po nastupu do prace jsem obdrZela brozuru s obecnymi

informacemi o Tescu.

10. Domnivate se, Ze byl postup Vaseho prijeti a adaptace do spole¢nosti
dostatecny? Je néco, co byste Vy sam/sama doporucil/a pro svou rychlejsi
orientaci na novém pracovisti?

Respondent A: Adaptace do spolecnosti byla dostate¢na. Jedina véc, kde
vidim prostor pro zlepSeni, je vice se zaméfovat a vénovat se Novému
zaméstnanci pii zaSkolovani. Samoziejmé zaleZi na ruSnosti provozovny
a chapu ze na to neni vzdycky prostor.

Respondent B: Po nastupu jsem sice absolvovala obecné Skoleni, ale pfi
samotné praxi pfimo na mém useku jsem si musela vystacit pouze s ptiruckou,
kterou jsem si sama dohledala a byla jsem ze zacatku velmi z&visld na pomoci

zkuSenych kolegt.
6.4 Vlastni analyza

V této Casti bakalaiské prace jsem se aktivné€ zapojila do procesu vybérového fizeni.
Se souhlasem personalniho pracovnika a uchazece o zaméstnani jsem se zcastnila
osobniho pohovoru, coZ mi poskytlo cenny vhled do praxe a umoznilo mi Iépe
porozumét postupim a metoddm, které jsou v organizaci pouzivany pii vybéru

zamé&stnanc.
6.4.1 Realizace vybérového Fizeni

Ptijimaci pohovor v Tesco je diillezitou souc¢asti procesu vybéru zaméstnanct a zacina
jiz v okamziku, kdy uchaze¢ projevi zdjem o pracovni pozici. Uchazeci, kteti reaguji
na inzerat na internetovych strankach, portalech nebo se piimo dostavi na prodejnu
S dotazem ohledné pracovnich mist, pfichdzi na informacni piepazku. Tato prepazka,
nachazejici se pfimo v prostorach prodejny, je centralnim bodem, kde uchazec
informuje o svém zdjmu o pracovni pozici. Zde oznamuje, zZe je domluven na osobnim
pohovoru s personalnim odd€lenim kvali praci. Pracovnik nebo pracovnice na
informacni pfepazce pak informuje personalni oddé€leni o ptichodu uchazece. Po této

notifikaci se uchazeci pfimo vénuje pracovnik persondlniho odd¢leni, ktery piebira
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iniciativu a vede ho do kancelaie. Zde probiha samotny pohovor, ktery je vedoucim

krokem ke zkouméni vhodnosti uchazece pro pracovni pozici v Tesco.

Pfi tomto pohovoru se zajemkyné uchézela o pozici pokladni. Na pocatku pohovoru
se personalistka snazila uvolnit atmosféru otazkami, které nebyly pfimo spojené
s obsahem vybérového pohovoru. Otazky byly spisSe obecného charakteru a slouzily
k navazani prvniho kontaktu s uchazecem, jako naptiklad dotaz na to, jaka byla cesta
atd... Dale personalistka zduraznila, Ze uchazetka ma moznost kdykoliv polozit
dotazy nebo vyjadfit své piipominky ¢i obavy béhem celého priibéhu pohovoru. Poté
co byla navazana pfijemna atmosféra, zacala personalistka pokladat otazky ohledn¢
pracovnich zkusenosti. UchazeCka byla dotazéna na jeji pfedchozi pracovni zkusenosti
a na to, zda ma voboru uz n¢jakou praxi. Persondlni pracovnice se zajimala
0 posledniho zaméstnavatele a diivod, pro¢ hled4d novou pracovni piilezitost. Dale byla
uchazecka vyzvana, aby popsala své predstavy o praci v Tescu a své dlouhodobé
kariérni cile. Personalistka tim zaroven zjiStovala to, jak uchazecka vnimé svou roli
Vv tymu a jaké dovednosti si pteje rozvijet. Diky tomu, ze pii téchto otdzkadch mluvila
spiSe uchazecka o zaméstnani, pomohlo to personalistce ziskat uceleny obraz
0 motivaci a ambicich uchazefe a zaroven posoudit jeji komunika¢ni dovednosti,
nebot’ jsou pro vykon pracovni pozice kli¢oveé. Posuzovala schopnost jasné vyjadfit
mySlenky, aktivné naslouchat a reagovat na otdzky a podnéty. Timto zplsobem
personalistka ziskala pfedstavu o tom, jakym zplisobem by uchazecka komunikovala
s kolegy, zékazniky a nadfizenymi, coz je klicovy faktor pro Uspé$né fungovani

V pracovnim prostfedi spolecnosti.

Dale byla uchazeCce predstavena struktura a fungovani obchodu. Personalistka ji
seznamila s prostfedim, kde by mél budouci zaméstnanec pracovat. Uchazecka ziskala
informace o pracovni dobé. Poskytnuty byly podrobnosti tykajici se pracovnich smén,
moznych variant pracovnich modeli a jejich rotace. Personalni pracovnice poskytnula
uchazecce rovnéz informace o mzd¢ a seznamila ji s nabizenymi benefity. Informovala
Ji o tom, Ze mzda se mlze liit v zavislosti na pracovnim misté, pracovnim rezimu,
pracovni dobé a dalSich faktorech. Soucasn¢ ptredstavila benefity, které spolecnost
nabizi svym zaméstnancim. UchazeCka si tak mohla vytvofit ucelenou piedstavu

0 celkovych pracovnich podminkéch a benefitech spojenych s praci v Tescu.
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Kdyz se osobni pohovor blizil ke konci, personalistka vénovala uchaze¢ce dostate¢ny
prostor na otdzky. Uchazecka se tak méla moznost doptat na informace, které se béhem
pohovoru nedozvédéla. Konkrétné se doptavala na informace ohledné dovolené

a rozvrzeni smen.

V zavéru ptijimaciho pohovoru byla uchazecka sezndmena s ¢asovym planem néaboru.
Pracovnice persondlniho oddé€leni vysvétlila uchazeéce, jakym zplisobem bude
probihat dal$i proces po pohovoru. To zahrnovalo informace o tom, kdy mtze
uchazecka oc¢ekavat zpétnou vazbu na svou ucast v pohovoru. Poté uz doslo pouze
k ukonceni setkani, pficemz se personalistka zeptala, zda uz opravdu uchazecka nema
zadné dotazy. Dale pod¢kovala uchazeCce za jeji ¢as a zajem o pracovni pozici

a rozloudila se.

6.4.2 Analyza pribéhu vybérového rizeni

[ 24

Zde se zamétfim na zhodnoceni jednotlivych krokl pfijimaciho fizeni, konkrétné

osobniho pohovoru v Tescu z vlastniho subjektivniho hlediska.

1. PFivitani na osobnim pohovoru
Vytvofeni pfijemné atmosféry na zacatku osobniho pohovoru hralo klicovou roli
V tom, jak se uchazecka citila béhem celého procesu. Uchazecka se tak mohla uvolnit
a nebat se na cokoliv zeptat. Tim, Ze se uchazecka citila vitana a respektovana, mohla
1épe projevit své osobni a profesni kvality.

2. Informace ohledné predchozich pracovnich zkuSenosti a diivodu hledani

nové prace

Dalsim krokem bylo zkoumani pracovnich zkuSenosti, vcetn€ posledniho
zameéstnavatele a divodu, pro¢ hledd novou pracovni prilezitost. Z mého hlediska tato
etapa mohla predstavovat klicovy moment, kdy se zaméstnavateli naskytla moznost
ziskat podrobngjsi pohled na pfinos, ktery muze uchazecka ptinést do organizace a
zaroven to pro uchazecku byla ptilezitost 1épe porozumét pozadavkim a ocekavanim
spojenymi s pracovnim mistem. Podle mého nazoru ale mohla byt tato moZnost
vyuzita vice. Personalistka se spokojila s pon¢kud strohymi odpovéd'mi. Myslim, Ze
mélo byt vice prostoru pro dikladné zjisténi pracovnich zkuSenosti a motivace
uchazecky.

3. Jaka jsou ofekavani od budouci pracovni pozice
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Cilem této Casti pohovoru bylo zjistit jaka ma uchazecka oc¢ekavani od spolecnosti i
od mista samotného. Mohla sdélit své ambice a zaroven lépe porozumét, jakym
smérem se Tesco jako firma ubira a zda se tato vize shoduje s jejimi hodnotami a cili.
Myslim, Ze tato ¢ast pohovoru byla dilezita, protoze se v ni uchazecka dozvédéla, jak
jeji predstavy souvisi s realitou.

4. Predstaveni obchodu a pracovniho prostiredi
Nasledujicim krokem v procesu bylo seznameni uchazece s obchodem a pracovnimi
podminkami v Tesco. Tato fize ma zdsadni vyznam, nebot’ umoziuje uchazeciim
ziskat dukladné informace o pracovnim prostfedi a ocekdvanych pracovnich
podminkéach jako je naptiklad pracovni doba. Nicméné, mam za to, Ze by tento krok
mohl byt jesté efektivnéjsi, pokud by bylo vénovéano vice ¢asu diskusi o konkrétnich
podminkach. Takovy prostor by uchazeCim umoznil 1épe porozumét narokim
a ocekavanim spojenym s pracovnim mistem a prizptsobit se. Zaroven by umoznil
personalnimu oddéleni 1épe porozumét individudlnim potiebam uchazect.

5. Seznameni se mzdou a benefity
Nasledovalo sezndmeni se mzdou a S benefity, které Tesco svym zaméstnancim
poskytuje. Tento krok byl dilezity pro stanoveni finan¢ni motivace uchazecky a pro
jeji nasledné rozhodovani o praci v Tescu. Kladné hodnotim, Ze uchazecce byli
sd¢leny moznosti potencialniho kariérniho ristu.

6. Prostor pro otizky a seznameni s ¢asovym planem naboru
Prostor pro polozeni otazek a seznameni s asovym planem néaboru byl zavére¢nou
fazi osobniho pohovoru. Tato faze byla dulezitd pro podporu zijmu uchazece
0 pracovni pozici a pro zajiSténi informovanosti o dalSich krocich v procese pfijimani.
Povazuji za dilezité, ze uchaze¢ ma moznost sdélit své otazky a ziskat jasnou

predstavu o dal$im postupu.
6.5 Komparace vysledki

Po provedeni rozhovort s personalistkami a zaméstnanci, ktefi se ii€astnili vybérovych
fizeni v poslednim pul roce, Ize konstatovat Casté shody a podobnosti v jejich
vyjadfenich. Nejc€asteji pouzivanym zptisobem pro hledani novych zaméstnanci je
prosttednictvim webovych portal,, coz potvrzuji jak personalistky, tak i samotni

zaméstnanci. Stejné tak odpovédela i uchazecka, se kterou jsem vybérovy proces
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absolvovala. Zasadni je také shoda mezi tvrzenimi personalistek a skutecnosti, jak
probiha cely proces piijiméni zaméstnance do spolec¢nosti. Od odeslani Zivotopisu,
pies osobni pohovor az po povinnou administrativu a absolvovani Skoleni tykajiciho
se bezpecnosti prace na pracovisti, byly jednotlivé kroky popsany s velkou presnosti

a shoduji se s informacemi poskytnutymi zaméstnanci.

Co se tyCe pozadavku na praxi, opét tvrzeni persondlnich pracovnic o tom, zZe praxe
neni nezbytna, odpovida realit€. Zaméstnanci, kteti nové nastoupili, uvedli, ze sice
neméli ptedchozi praxi v daném oboru, avSak to nebylo piekazkou v Gspé$ném
absolvovani piijimaciho procesu. Prvni respondentka neméla Zadnou praxi v oboru,
druha respondentka méla jiz piedchozi zkuSenosti s praci v Tesco, ale nikoliv s pozici,

o kterou se uchazela.

Zminéna byla 1 existence pfirucky pro nové zameéstnance, nicméné, zaméstnanci
upozornili na to, Ze obsahovala spiSe informace o spolecnosti Tesco obecné. Nasledné
si materialy, které obsahuji popis prace daném useku bud’ vyzadali nebo dohledali na

internetovém portalu pro zaméstnance spolecnosti Tesco.

Z rozhovora jsem dale zjistila, ze inzerce byla podana smysluplné a efektivné pro
uchazece. Personalistky potvrdily, ze inzerce ptitahuji z vétSiny relevantni uchazece.
Zameéstnanci, ktefi byli Gspésni v pfijimacim procesu, sdélili, Ze inzerce obsahovala
relevantni informace a odpovidala realit€¢ pracovniho prostfedi. Tato shoda mezi
ocekavanim zvefejnéné inzerce a skuteCnosti pfispivd k uspéSnému prilakani
vhodnych kandidati a usnadiiuje jim rozhodovani o Gi€asti v pfijimacim fizeni.

Zaméstnanci dale potvrdili, Ze Gvodni Skoleni jim bylo poskytnuto pouze formou
vstupniho testu, ktery se tykal obecnych bezpecnostnich pravidel na pracovisti,
zakladnich pracovnich dovednosti a organizace prace v celé spolec¢nosti. Konkrétni
Skoleni, které by se zaméfovalo na specifika jejich pracovniho useku ¢i oddé€lent, vSak
zaméstnanci na zacatku nepodstoupili. Praxe pak byla hlavnim zdrojem praktického
vzdélavani, kde zamé&stnanci ziskavali nejvice informaci a dovednosti relevantnich pro

jejich konkrétni pracovni pozici.

Béhem analyzy vysledki z rozhovort s personalistkami a novymi zaméstnanci, ktefi
prosli vybérovym fizenim V poslednich Sesti mésicich, jsem zaznamenala vyzvu

tykajici se zaskolovani novych zaméstnanci. Respondenti uvedli, ze by méla byt
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jejich zaskoleni vénovana veétsi pozornost. I kdyz uvedli, ze se zpravidla setkali
s ochotou ostatnich zaméstnancti pomoci jim, obc¢as bylo stresujici neustale se na néco
ptat a méli pocit, ze tim své kolegy obtézuji. Problematické bylo také nejasné urceni
osoby, na kterou by se mohli obratit v ptipad¢ potieby pomoci. Prestoze piirucka,
kterou novi zaméstnanci obdrzeli pii nastupu do prace, uvadi, ze se mohou obratit na
zkuSeného kolegu (buddyho), nebylo vzdy jasné, kdo timto ,,buddym* vlastné je. Tato
nejednozna¢nost mize vytvafet zmatek a prekazky v procesu zaSkolovani novych
zaméstnancl a navrhovana opatfeni pro jasné urceni této role by mohla vyznamné
ptispét ke zlepseni celkového procesu zaskolovani a integrace novych ¢lent do

pracovniho kolektivu.
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7 Vlastni doporuceni

Na zéklad¢ ziskanych poznatki zZ pozorovani a vysledkl rozhovora s personalnimi
pracovnicemi a nové piijatymi zaméstnanci jsem identifikovala oblasti, které vykazuji
potencidl pro zlepSeni. Pro dosazeni efektivnéjsiho a plynulejsiho procesu zaskolovani
a integrace jsem navrhla urcita opatieni, ktera by mohla vést ke zvyseni efektivity

a spokojenosti jak zaméstnancii, tak i zaméstnavatele.

Vzhledem k rusnosti a vytiZzenosti provozovny neni vzdy mozné vénovat dostatecny
¢as a pozornost zaskolovani novych zaméstnancti. Tato skute¢nost mize negativné
ovlivnit efektivitu a produktivitu novych zaméstnanc, kteti se musi rychle adaptovat
na pracovni prostfedi a naro¢né pracovni podminky. Cilem téchto navrzenych opatfeni
je posilit zacatky novych zaméstnanct, aby se 1épe adaptovali na pracovni prostiedi
arychleji dosahovali plné pracovni vykonnosti. Nasledujici text se zaméii na tato
opatieni a jejich potencialni dopady na celkovy proces zaSkolovani a integrace novych

zaméstnancl ve spolecnosti.

Navrhované opatieni spoc¢iva v definovani jasné role a odpovédnosti ,,buddyho*
v ramci nového pracovniho prostiedi. Navzdory tomu, Ze je v pfiru¢ce pro nové
zaméstnance uvedeno, Ze pozice ,,buddy* existuje, v praxi se ¢asto ukazuje, Ze tato
role neni dostate¢n¢ definovdna a pln€¢ implementovana. Proto je nezbytné jasné
specifikovat tlohu a povinnosti buddyho, ktery je zkuSenym zaméstnancem,
provazejicim novacka béhem jeho zacatki v praci. V okamziku, kdy novy
zaméstnanec vstupuje do pracovniho prostiedi, by se tento ,,buddy* mél novacka
ujmout a vést ho béhem jeho prvnich dnli prace. Tento pfistup by zajistil, Ze novy
zaméstnanec se citi podporovan a Iépe zorientovany v novém prostiedi, coZ by mohlo
vést k rychlejsi integraci do pracovniho tymu a zvySeni jeho pohodli a efektivity pfi
vykonu prace. Mezi hlavni tkoly patii poskytovani pottebnych informaci, prakticka
pomoc a podpora v integracnim procesu. Tato definice by méla byt sdélena vSem
zameéstnanciim, ktefi maji byt v roli ,,buddyho* zaskoleni. Na kazdém useku obchodu
by mél byt minimalné¢ jeden zaméstnanec, ktery bude vybran k zastavani role
,buddyho®. Tento zaméstnanec by mél byt peClivé vybran na zakladé svych
komunikacnich schopnosti a schopnosti motivovat a pomahat ostatnim. Vybrani

zamgstnanci, ktefi budou plnit roli ,,ouddyho®, by prosli specifickym $kolenim. Toto
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Skoleni by mélo byt zaméfeno na mentoringové dovednosti a zpisoby podpory novych
kolegti v pracovnim prostiedi. Cilem by bylo zajistit, Ze zaméstnanci vykonavajici roli
,,buddyho* budou vybaveni potiebnymi dovednostmi a znalostmi, které jim umozni
poskytovat efektivni podporu nové prichozim zaméstnancim. Skoleni by mélo
obsahovat témata jako aktivni poslech, komunikace, feSeni problémil a motivace.
Duiraz by mél byt kladen také na povzbuzovani novych zaméstnancti, budovani divery
a poskytovani uziteCnych rad a informaci tykajicich se prace a firemni kultury. Timto
zpusobem by se mélo zajistit, ze role ,,ouddyho bude plné vyuzivana a pfisp&je k
uspésné integraci novych zameéstnanci do pro né zatim neznamého pracovniho

kolektivu.

Pravidelna setkavani ,,buddyho* a novych zaméstnancti by mohla byt velmi prospésna
pro efektivni zaClenéni do pracovniho prostfedi. Po nastupu do prace by se mohlo
konat prvni setkani, kde by novi zaméstnanci dostali prilezitost seznamit se se svymi
,Louddy*", ziskat zakladni informace o pracovnim prostiedi a polozit zakladni otazky.
Poté by se pravidelné, po urcité dobé od néastupu do prace, organizovala dalsi setkani,
aby se novi zaméstnanci mohli podélit o své zkuSenosti, feSit pfipadné problémy
a ziskat zpétnou vazbu od svého ,,buddy* a dalSich kolegi. Tato setkani by mohla byt
prilezitosti k prohloubeni vztahti v tymu a k vytvoteni prosttedi podpory a spoluprace.
Zéaroven by umoznila identifikovat ptipadné nedostatky v procesu zaSkolovani
a umoznily by rychlé feSeni a zlepSeni. Pravidelnost téchto setkani by zajistovala
kontinualni podporu novym zaméstnancim v pribéhu jejich adaptace na nové

pracovni prostiedi.
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8 ZAVER

Ve své bakalaiské praci na téma ,,Personalni prace ve vybrané instituci® jsem se
zam¢fila na konkrétni persondlni Cinnosti, a sice na analyzu procesii pii vybéru,
pfijimani a adaptaci zaméstnancti ve zvolené instituci, konkrétné ve spole¢nosti Tesco

Stores CR, a. s.

V teoretické Casti prace jsem predstavila pojmy souvisejici s problematikou lidskych
zdroji a lidského kapitalu. Struéné jsem prestavila jednotlivé persondlni Cinnosti.
Samostatnou kapitolu jsem vénovala popisu procest vybéru a adaptace zaméstnanct,
a to od faze hledani novych pracovnikt az po formulaci cilti a metod jejich adaptace

V pracovnim prostiedi.

Pro praktickou ¢ast prace jsem pouzila metodu pozorovani a individualnich rozhovora
s pracovnicemi personalniho oddéleni a S nové pfijatymi zaméstnanci spolecnosti,
abych ziskala konkrétni informace o fungovani ptijimaciho procesu a adaptace novych
zaméstnancl. Diky tomu jsem mohla porovnat nazory na to, jak funguje piijimaci
proces ve spole¢nosti Tesco z pohledu personalistii a zaméstnancti. Tyto poznatky
jsem nasledné komparovala jesté s postiehy, které jsem ziskala diky vlastni ucasti pii
ptijimacim pohovoru a pozorovanim jeho pribéhu. Dle ziskanych informaci musim
konstatovat vétSinovou shodu ve tvrzenich a spokojenost s prubéhem vybérového
fizeni. Kritické pfipominky se vyskytly pouze k oblasti zaskolovani a adaptace

V novém pracovnim prostiedi.

Zde byl tedy prostor pro vlastni doporuceni, které¢ by mohlo ptispét ke zlepSeni procesu
adaptace novych zaméstnancl. Konkrétné¢ jsem doporucila ptidéleni zkuSeného
zaméstnance (buddyho), ktery by nové piichozimu zaméstnanci poskytoval podporu,
pomoc a orientaci v prvnich dnech nebo tydnech jeho zaméstnani. Tento zaméstnanec
by novému kolegovi pomohl se seznamovanim s pracovnimi postupy, kolegy, firmou
a kulturou organizace. Tim by se nejen zlepSila spokojenost nové piijatych
zaméstnancd, ale i urychlilo i jejich zaclenéni do nového kolektivu. To vSe by pfispélo

k vétsi efektivité prace v organizaci.
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Piiloha 1: Otazky pro individualni rozhovor s personalistou

© N o g B

10.

Jak dlouho pracujete v této spolecnosti a jak dlouho na pozici personalisty?
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? Zvolil/a jste obor, ktery odpovida vasi
soucasné pracovni pozici, nebo jste se specializoval/a v jiném oboru?

Jakym zplsobem nejcastéji hledate nové zaméstnance (napf. prostiednictvim
uradu prace, veletrhy pracovnich sil, na doporuceni, na webovych portalech,
prostiednictvim agentur prace ...)?

Jaké postupné kroky ¢inite v ramci vybérového procesu?

Davate piednost uchaze¢tum s predchozimi zkuSenostmi a praxi v oboru?
Definujete ptesné pozadavky, které na nove pfijimané zaméstnance mate?
Popiste prub¢eh vlastniho pfijimani nového zaméstnance ve vasi spolecnosti.
Zajistujete pro nové zaméstnance zaskoleni, uvitdni a sezndmeni se s
pracovnim prostiedim? Realizujete jest¢ n¢jaké dalsi postupy v rdmci adaptace
nového pracovnika?

Existuje v organizaci pfiru¢ka (tiSténd, elektronickd) pro nové prichozi
zaméstnance? Pokud ano, co obsahuje?

Domnivate se, ze postup pfijimani a adaptace nového zaméstnance do vasi

spolecnosti dostatecny? Je néco, co byste Vy sam/sama doporucil/a?



Piiloha 2: Otazky pro individualni rozhovory se zaméstnanci

1.

o a »~ w

10.

Jak dlouho pracujete v této spolec¢nosti a jak dlouho puisobite na trhu prace (od
ukonceni formalniho vzdé€lavani)?

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani? Shoduje se Vami vystudovany obor
S nyné&jsi pracovni pozici?

Jakym zptisobem jste se o stavajicim misté dozveédela?

Jakymi kroky jste prosel/prosla v ramci vybérového fizeni?

Byla od Vas pozadovana piedchozi praxe v oboru?

Mé¢l/a jste predem kompletni informace o tom, co se od Vas ocekava pro
pripadné ziskani pracovni pozice? Pokud ne, co Vam chybélo, ptipadné, co
Vas prekvapilo?

Popiste prub¢eh Vaseho vlastniho pfijimani do spolecnosti.

Bylo Vam poskytnuto zaskoleni, uvitani a seznameni se s pracovnim
prostfedim? Pomohla Vam spole¢nost néjak, abyste se 1épe adaptoval/a?
Mél/a jste k dispozici néjakou piiru¢ku pro nové zaméstnance (tiSténou,
elektronickou)? Pokud ano, obsahovala v§echny potiebné informace?
Domnivate se, ze byl postup Vaseho pfijeti a adaptace do spole¢nosti
dostate¢ny? Je néco, co byste Vy sam/sama doporucil/a pro svou rychlejsi

orientaci na novém pracovisti?



