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ABSTRAKT

Bakalafska prace se zabyva procesem pfijimani zaméstnancl.. Teoretickd ¢ast bakalarské
prace si klade za cil stanovit zadkladni potiebné teoretické poznatky z oblasti procesu piiji-
mani zamé&stnanct, na jejichz zakladé je potom umoznéno vytvaret praktickou cast. Prak-
tickéd Cast si nasledné klade za cil analyzovat soucasny stav procesu piijimani novych za-
méstnancti ve spolecnosti XY a na zakladé této analyzy jsou nasledné navrzena zlepSeni,

ktera maji za cil zkvalitnit proces pfijimani novych zaméstnanci ve spole¢nosti XY.

Kli¢ova slova: vybérovy rozhovor, vnitini zdroje, vnéjsi zdroje, personalista, lidsky kapital.

ABSTRACT

The bachelor's thesis is about the recruitment of new employees. The main goal of the theo-
retical part is to create the base of knowledge about the process of the recruitment of em-
ployees. This base allows creation of the practical part. The goal of the practical part is to
analyze current situation of the process of recruitment of new employees in the company

XY and thanks to this analyses suggest the improvements of this process.

Keywords: job interview, inner sources, external sources, human capital.



Na tomto misté chci podékovat vedouci mé bakalarské prace Ing. Jance Vydrové, Ph.D., a
to zejména za jeji nekonecnou trpélivost, kterou se mnou béhem zpracovavani bakalarské

prace méla.

M¢ druhé podékovani patii vS§em uchazeciim o praci ve spolecnosti XY, kteii se zicastnili

dotaznikového Setfeni provadéného v ramci praktické casti této prace.

,, Pouze v nasich snech jsme svobodni. Ve zbytku casu musime vydélavat.

Terry Pratchett

Prohlasuji, ze odevzdana verze bakalaiské/diplomové prace a verze elektronicka nahrana

do IS/STAG jsou totozné.
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UvVOD

V dnesni dobé&, kdy existuje konkurence na trhu v témét vSech oblastech, se zaméstnanec
stal pravdépodobné rozhodujicim faktorem tspéchu ¢i netispéchu firmy. Jsou to prave za-
meéstnanci, ktefi davaji celé firmé zivot a jejichz vykony nejvice ovlivni kone¢né vysledky
firmy. Polozime-li si s timto védomim otazku, jestli je dulezité vybirat spravné zamé&stnan-

ce, tak odpovéd’ na ni nalezneme ziejmé velmi rychle.

Ve své praci se zabyvam procesem piijimani novych zaméstnancii do firmy XY. Pfijimani
jako pojem chapu v SirSim slova smyslu. Dle mého nazoru zacind jiz reakci uchazece na
nabidku pracovniho mista, pokracuje vybérem pracovnikll a cely proces konci az jakymsi
zhodnocenim, jestli byl vybran spravny pracovnik, coz se da ¢asto poprvé objektivné hod-

notit az koncem zkusebni doby.

V souvislosti se zapliiovanim volného pracovniho mista si Ize klast fadu otazek. Napt-.: ,,Je
proces vybéru dulezity?“, ,,Mé&ly by byt pozadavky kladené na potencidlni zaméstnance u
riznych manazerd spolecnosti podobné, je-li obsazovana stejna pracovni pozice?, ,,Je sou-

¢asny proces vybéru pracovnikl ve spolecnosti XY uspokojivy?«.

Téma prace jsem zvolil z nékolika divodi. Hlavnim diivodem bylo, Ze je to téma, které mé
zajima. V koneéné fazi m& o spravnosti zvoleni tohoto tématu utvrdila skute¢nost, ze fedi-
tel maloobchodu (spada pod né€j hlavné sit’ prodejen spole¢nosti XY) firmy XY projevil o
téma zajem a tekl mi, ze v této oblasti bych mohl pravdépodobné kvalitné¢ zpracovanou

praci firmé XY prospét.

Firmu XY jsem si vybral, vzhledem k tomu, Ze jsem v ni byl n¢kolikrat na praxi a chovala
se ke mné vzdy profesiondlné. Mam k ni tedy celkem pozitivni vztah a jiz o ni néco vim,
zejména z téchto divodi byla pifi hledani firmy, kde bakalafskou préaci zpracovat, moji

prvni volbou.

V prvni ¢asti prace uvedu zakladni prehled teoretickych poznatkil, které se s obsazovanim
pracovniho mista poji. A ackoliv nebudu zabihat pfili§ do podrobnosti, tak zahrnu cely
proces, tzn. od zdroji pracovniki, ptes jejich vyber aZ po pfijimani pracovniku. Teorie by
méla dat dostatecné védomostni zaklady pro praktickou cast, kde budu zkoumat soucasny
stav této problematiky ve spolecnosti XY. Na zaklad¢ analyzy nakonec budu moci vyvodit

zavéry a pripadné navrhnout vylepSeni souc¢asného stavu.
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Prace mé za cil analyzovat soucasny proces piijimani zaméestnanct ve spolecnosti XY a
V navaznosti na zjisténé tidaje potom navrhnout mozna zlepSeni soucasného stavu. Jinak
feCeno jejim cilem je zhodnoceni a navrhnuti zlepSeni procesu pfijimani novych zamést-
nanct do spolecnosti XY. Cilem teoretické ¢asti bylo vytvofit teoretické zaklady pro ¢ast
praktickou. Prakticka ¢ast méla potom za cil provést analyzu soucasné situace procesu pii-
jimani novych pracovnikli ve spolecnosti XY. Na této analyze potom stavi navrzené zlep-

v e

seni.
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. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKY KAPITAL

Na stfedni Skole se od nékterych uciteli ekonomie lze dozvédél, ze kapitalem je velmi

zjednoduSené feceno to, co se do nééeho investuje, aby nam to néco vyneslo.

Lidsky kapital je akumulaci investic do pracovni sily. Zfejm¢ hlavnim druhem lidského
kapitalu je vzdélani. Jako vSechny formy kapitalu i vzdélani predstavuje vydej zdroji (at’
jiz finan¢nich ¢i jinych) v ur€itém okamziku, ktery ma zvysit produktivitu v budoucnu,
tzn., Ze studenti naptiklad chodi do skoly, aby zvysili své mozné uplatnéni na trhu prace,
pfitom vynakladaji naptiklad Cas ¢i finance. Na rozdil od investic do jinych druht kapitalu
jsou vsak investice do vzdélani spojeny s uréitou jednou osobou (napiiklad jednim studen-

tem). (Mankiw, 1999, s. 401)

Kvalitni, pruzné reagujici a vykonny lidsky kapital organizace je vysledkem dlouhodobého,

cilové orientovaného piistupu v jeho formovani. (Synek a Kislingerova, 2010)

Lze tvrdit, ze pracovnici s vy$§im lidskym kapitdlem (tzn. napiiklad zubafi) v priméru
vydélaji vice nez ti, kdo maji lidského kapitalu méné (napt. nékdo kdo skoncil s navstévo-
vanim vzdélavacich instituci po dovrSeni zakladni $koly). Absolventi vysokych $kol napfi-
klad ve Spojenych statech vydélavaji asi o 65 % vice nez ti, kdo své vzdélani ukoncili
stiedni Skolou, coz je velmi zna¢ny rozdil. Tento rozdil byl doloZen v fad¢ zemi svéta a v
méné rozvinutych zemich, kde je malo vzdélanych pracovniki, byva obvykle jest¢ vyraz-
né&jsi, na druhou stranu tam kde je vysokoskolakli nadbytek (zejména jsou-li stejného zame-

feni) jde poptavka po nich (a tim i jejich cena) dold. (Mankiw, 1999, s. 401))

Z pohledu nabidky a poptavky je ziejmé, pro¢ je vzdélani spojeno s vy$s$i mzdou (aspoil
z obecného hlediska). Firmy, které stoji na strané poptavky po praci, jsou ochotné zaplatit
vzdélanym pracovnikiim vice, protoze vzdélani zaméstnanci maji vy$$i mezni produkt (to
co prave ten jeden dalsi clovek firme prinese). Délnici stojici na stran¢ nabidky jsou nao-
pak ochotni zaplatit ndklady na vzdélani vétSinou jen tehdy, pokud se to vyplati. Rozdil
mezi mzdou vzdélangj§iho a méné vzdélaného zaméstnance Ize tedy chapat jako jakysi

kompenzujici rozdil pokryvajici naklady na vzdélani. (Mankiw, 1999, s. 401)

Firmy tedy pottebuji schopné lidi, jejich pracovni silu, aby mohli byt uspésné, mohli fun-

govat. Ale jak je oslovit, vybrat?
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2 PERSONALNI PRACE VE FIRME

Synek tvrdi, ze lidské zdroje firmy jsou zakladnim prvkem konkurence v trznim prostiedi
firem. Je tieba, aby pracovnici byli schopni plnit cile firmy i v dne$nim konkuren¢nim pro-
stiedi. Cilem personalni prace tedy je zabezpeceni potiebné kvantitativni (pocet, struktura a
formalni kvalifikace) i kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s

cili firmy) personalu firmy. (Synek a Kislingerova, 2010, s. 224)

Synek dale konstatuje, ze kazdé rozhodnuti managementu ma svoji personalni dimenzi. Je
to dano tim, Ze vSechny Uspésné aktivity firmy se realizuji prostfednictvim zaméstnancii;
¢lovek a jeho tvofivé schopnosti maji proto pro fungovani firmy a jeji rozvoj rozhodujici
vyznam (zde je mozno zminit, ze v podstaté se bavime o fizeni intelektudlniho kapitalu).

(Synek a Kislingerova, 2010, s. 224)

Jednim ze zakladnich cilti personalni prace je zvySovani znalosti vS§ech manazerii v oblasti
fizeni lidi, nacviku dovednosti a zvladnuti postupt pii organizaci vyuzivani lidskych zdro-
jt, jejich motivaci a rozvoji aktivity. Cili vylepSovani Grovné manazert ve viech oblastech
s personalistikou souvisejicich. Jsou-li manazeti obeznameni s t€émito oblastmi mohou lépe

spolupracovat s odborniky na personalistiku. (Synek a Kislingerova, 2010, s. 226)

Hlavnim cilem firmy je vétSinou zisk ¢i rist jméni firmy. Tradi¢ni pfistup umoziuje za-
kladni cil persondlni prace charakterizovat jako aktivni a cilevédomou podporu plnéni

hlavniho cile firmy. (Synek a Kislingerova, 2010, s. 224)

2.1 Zakladni cile personalni prace

Synek je vymezuje v ¢lenéni na ekonomickou a socialni oblast. V ekonomické oblasti uva-

di tyto cile:

e optimalni vyuziti lidské prace v kombinaci s ostatnimi vyrobnimi faktory s cilem

dosahnout, aby organizace byla schopna plnit pozadavky okoli a uspéla v ném,
e zlepSovani struktury a zvySeni kvality fungovani lidskych zdrojii organizace,
e mit persondlni ndklady na optimalni vysi,
o realizace stimulujiciho systému odménovani.

V socialni oblasti:
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e naplnéni osobnich cilli zaméstnancii spojenych s vykonem prace pro organizaci,

e spokojenost s pozici zaméstnance i celkovym klimatem organizace (humanizace
prace),
e motivace zaméstnancu k rozvoji a kreativité pii feSeni problémi organizace,

e vytvaieni pocitu identifikace zaméstnance s cili organizace,

e zabezpeceni socidlnich jistot zaméstnanct (souvislost naptiklad s Maslowovou py-

ramidou potieb). (Synek a Kislingerova, 2010, s. 225)

Synek dale uvadi, ze mezi ekonomickymi a socialnimi cili je vétSinou konkurenéni vztah.
Snizeni mezd ptinese sice kratkodoby efekt, ale mize se projevit ve snizeni kvality prace
zamé&stnancu a tedy i zhorSeni vysledkd organizace. (Synek a Kislingerova, 2010, s. 225,
226)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

3 ZDROJE ZISKAVANI NOVYCH PRACOVNIKU

Soucek tika, ze silny top management neustdle vyhledava nové schopné pracovniky, a to
jak ze zdroju vnitinich, tak vnéjSich. Novi pracovnici zvnéjsku maji pro firmu nové znalos-
ti, zkuSenosti ¢i postupy. Nemaji k zaméstnancim firmy ¢i obchodnim partnerim zadné
vazby, takZe mohou byt radikalngjsi. Sanci je tieba dat i dosavadnim pracovnikiim. Posilu-
je to loajalitu k firm¢ a podporuje motivaci. Snizuje se tim fluktuace. Silny management
ma dobré pracovniky (pravé ti ho délaji silnym), a proto méa koho povysSovat i ze zdroji
vnitinichd. Zakladem uspéchu firmy 21. stoleti jsou motivovani, kvalifikovani, vykonni a

loajalni pracovnici. (Soucek, 2005, s. 88)

Nez se ptijde s jakymkoliv uchaze¢em o zaméstnani do kontaktu, je nutné si hned na tivod
fici, Ze uchaze¢ o zaméstnani je vZdy rovnocennym a rovnopravnym partnerem, v podstaté
je to ¢lovek pii obsazovani mista s firmou spolupracujici. Neni to zadny prosebnik, ale
spiSe obchodni partner, ktery ptiSel odpovédét na poptavku organizace po pracovni sile. A
pokud se ptichazi informovat na moznost zaméstnani ve firmé ze své vlastni iniciativy, tak
si ho je tfeba vazit o to vic, je to znak toho, ze se o organizace zajimad, mize to byt ¢lovek,
ktery si kupuje produkty firmy. Firma mu musi dat najevo, ze ho respektuje. (Koubek,
2007, s. 103)

Koubek také konstatuje, zZe je nutné pamatovat na to, ze nedostatek sluSnosti a zdvoftilosti
muze vést ke ztraté zajmu uchazece. A jsou to pravé schopni a sebe-respektujici lidé, ktefi
jsou na nezdvoftilé jednani citlivi. Zaroven je nutné konstatovat, Ze uchaze¢ bude ptipadné
Sifit svou zkuSenost dal, bude o ni mluvit, a tim se zhorsi povést firmy. Je tedy tfeba pii

kontaktu s uchazeci na povést firmy dbat. (Koubek, 2007, s. 104)

3.1 Vnitini zdroje

I Kocianova fika, ze vyuzivani vlastnich zdroja pracovniky motivuje, stavaji se loajaln¢j-
S$imi (a tim je zajiStovana stabilizace klicovych pracovnikil). Je to vyraz persondlni politiky
organizace. (Kocianova, 2010, s. 83)

Kocianova uvadi, ze umoziuje-li to situace, melo by byt nejprve zvazovano spise obsazeni

pracovniho mista z vnitinich zdrojt. Dale uvadi, o které vlastni zdroje se vétSinou jedna:

e pracovnici uspofeni jinde;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 16

pracovnici, ktefi ukoncili n¢jakou Cinnost, ukol;
pracovnici, ktefi své misto takiikajic prerostli,

pracovnici, ktefi chtéji na obsazovanou pracovni pozici. (Kocianova, 2010, s. 82-

83)

A jaké jsou konkrétni vyhody a nevyhody vnitinich zdroji? Kocianova uvadi vyhody na-

ptiklad tyto:

posilovani pocitu jistoty u zaméstnanci;

pracovnici se stavaji loajaln€j$imi a motivovangj$imi;
uchaze¢ zna organizaci i spolupracovniky;

nizsi naklady na ziskavani pracovnik;

zna¢né urychlené obsazeni mista, naopak se ale ¢asto musi obsadit misto, kde byl

zamé&stnanec puvodné. (Kocianova, 2010, s. 83)

Nevyhody jsou podle Kocidnové naptiklad nasledujici:

u vnitinich zdroji je mnohem vétsi vybér;

Casta ,,provozni slepota“ dlouholetych pracovnik;

vetsi ndklady na vzdélavani a rozvoj, nez pokud bychom vzali jiz znalého uchazece;
ptipadna rivalita, zavist kolegu;

obtizné ziskavani autority u byvalych kolegt;

potieba obsazeni mista po povySeném pracovnikovi. (Kocianova, 2010, s. 83)

3.2 Vnéjsi zdroje

Je to hledani pracovnikti mimo organizaci (zejména pii nemoznosti pokryti mista zdroji

vlastnimi). Pocéet uchazecl je zavisli na mnozstvi faktort: situaci na lokalnim trhu prace,

povesti organizace ¢i pracovnim mistu (a jeho podminkam) samém. (Kocianova, 2010, s.

84)

Vnéjsi zdroje predstavuji absolventi Skol, zaméstnanci, kteti odesli z jiné firmy ¢i zajemci

chtéjici zménu zaméstnani. Firma muize naptiklad spolupracovat s tifadem prace, personal-
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nimi agenturami ¢i sama informovat vefejnost o volném misté. (Synek a Kislingerova,

2010, s. 229)

I Synek zdaraznuje nutnost seriézniho chovani vii¢i uchazecim. Vytvaii to image firmy,

vyjadiuje to firemni kulturu. Firma povazovana za atraktivniho zaméstnavatele ma lepsi

pozici na trhu prace nez zaméstnavatel neatraktivni. (Synek a Kislingerova, 2010, s. 231)

Vyhodami ziskavani pracovnikti z vnéjsich zdroju dle Kocianové jsou:

Sirsi nabidka na trhu prace
prichozi pracovnik byva snadnéji respektovan;

novi pracovnici mohou piinést néco nového — inovace, know-how, atd. (Kocianova,

2010, s. 84)

Kocianova uvadi i nékteré nevyhody, jsou to naptiklad:

vys$$i ndklady na ziskavani;
delsi doba obsazeni mista;

povySeny vlastni zaméstnanec se Casto spokoji s niz§i mzdou (zvlast pokud se stej-
né jednd o narist oproti mzdé ziskavané na pivodnim misté) oproti pozadavkim

zaméstnancu zcela novych;
blok povySovani zaméstnancti vlastnich;

oproti vlastnimu zaméstnanci novy pracovnik nezna organizaci ani spolupracovni-

Ky. (Kocianova, 2010, s. 84)

Koubek v souvislosti s vnéjsimi zdroji také zminiuje problém kvality informaci o uchazeci

z vnéjSich zdroji, protoZe o uchazecich z vnitinich zdrojl toho vime vice a jeho posouzeni

je snadngjsi a spolehlivéjsi. (Koubek, 2008, s. 169)
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4 VYBER PRACOVNIKU

Koubek tika, ze proces vybéru pracovniki a jeho kvalita je klicovy pro to, jaké bude mit
firma pracovniky k dispozici. Vybér a ziskavani pracovniki formuji pracovni silu organi-

zace (staffing). (Koubek, 2008, s. 167)

Ukolem vybéru pracovniki je uréit optimalniho pracovnika z uchaze¢t o misto. Ten by
mél byt schopen pfispivat k pozitivnimu socidlnimu klimatu v organizaci a zaclenit se do
organizacni kultury a pfispivat k ni. Zaroven je zde pozadavek flexibility a ochoty zlepso-

vat se, rozvijet se, tak aby se na novém misté adaptoval. (Koubek, 2008, s. 166)

Synek upozortiuje, Ze firma nechce kohokoli. Vyzaduje néjaké vlastnosti uchazece. Napii-
klad profesni zaméteni, kvalifikaci, pracovni moralku, schopnost kooperace a komunikace,
atd. Tyto pozadavky musi byt uspokojeny pii vybéru pracovnikt. (Synek a Kislingerova,
2010, s. 230)

Vybér pracovnikil je pro organizaci nakladny, ale je lepsi mu prostiedky vénovat, nez vy-
brat $patné. Samotného vybéru by méli byt uc¢astni odbornici na personalistiku a zastupci
managementu. Pro vybrani pracovnika je nutné zajistit pottebné informace o uchazeci, o
jeho vlastnostech. Zaroven musime informovat uchazece o daném misté€, jeho podminkach,
benefitech, atd. Zjistit jestli by byl spokojen a nehrozil by jeho brzky odchod. Setkavaji se
dvé¢ strany (organizace a uchaze€) a snazi se zjistit, jestli jsou schopni nalézt jakysi bod,
kde se jejich zajmy setkaji, organizace vybird pracovnika a pracovnik vybira organizaci.

(Kocianova, 2010, s. 94)

Koubek zdiraziuje, Ze organizace nesmi uchazece klamat, poskytovat mu zamérné ne-
pravdivé informace, plytvat ¢asem uchazece ¢i délat mu problémy naptiklad v jeho dosa-

vadnim zaméstnani. (Koubek, 2008, s. 184)

A kolik bychom si tak méli vybrat uchazec¢i? Kocianovéa konstatuje, Ze nazory se rizni.
Standardné se objevuje rozpéti tii az deset uchazect na jednu pozici. (Kocianova, 2010, s.

94)
Kocianova uvadi nésledujici kroky vybéru pracovnikii:
1. piedvybér (zkoumani dokumentt, atd.);
2. prvni kontakt uchazect s organizaci v procesu vybéru;

3. ziskani dalSich informaci (assessment centre, 1¢kafské vysetieni, atd.);
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4. vybérovy rozhovor;

5. zkoumani referenci;

6. ukazani pracovisté (i pfipadnych spolupracovnikil) uchazectim;
7. rozhodnuti;

8. nabidka zaméstnani pfijatému (informovani ostatnich o nepfijeti). (Kocianova,

2010, s. 95)

Synek upozorniuje, ze rozhodnuti o pfijeti neprovadi personalista, ale musi byt uc¢inéno
S budoucimi nadfizenymi uchazece, ktefi zaroven nesou zodpoveédnost za toto rozhodnuti.

(Synek a Kislingerova, 2010, s. 230)

Pii vybéru pracovnika (¢i jiz pfedvybéru), musime vytesit nékolik problémii. Napiiklad
musime vyftesit problém ziskani dostatecnych a vérohodnych informaci. Ty by mély odpo-
vidat na tfi otazky:

e Muze uchaze¢ vykonavat piislusnou praci? (Ma potiebné kompetence?)

e Chce uchaze¢ vykonavat ptislusnou praci? (Ma dostateény zajem?)

e Zapadne do pracovni skupiny a organizace? (M4 pozZadovanou osobnost? Je scho-

pen se adaptovat?)

Vsechny tii otazky by mély byt zodpovézeny kladné. (Koubek, 2008, s. 168-169)

4.1 Metody vybéru pracovniki

Kocidnova konstatuje, Zze metody vybéru pracovnikii slouzi k posouzeni uchazect s cilem

pomoci vybrat nejvhodnéjsiho uchazece. (Kocianova, 2010, s. 98)

Je ale tfeba fici, ze zddnd metoda vybéru pracovnikill, nezarucuje stoprocentni spolehlivost.
Ne vzdy je vybran ten nejvhodnéjsi. I proto by se mélo vzdy pouzit vice metod. (Koubek,
2008, s. 184)

Metody a vybér pracovnika obecné by mély byt objektivni a nezaujaté. Je tieba vybirat dle
schopnosti a nikoliv sympatii, pfibuzenského (¢i jiného) vztahu s uchazecem ¢i jiného hle-
diska, které se da povazovat za nespravedlivé ¢i dokonce diskriminaéni. (Koubek, 2008, s.

185)
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Mezi metody vybéru pracovniki patii:
e analyza zivotopisu a motivacniho dopisu,
e analyza referenci,
e I¢karské vySetienti,
e vybérovy rozhovor,
e vykonové testy,
e testy osobnosti,
e assessment centre (soubor vybérovych metod). (Kocianova, 2010, s. 98)

Pichani¢ konstatuje, ze nej€astéjsi zptisobem vybéru je metoda interview neboli osobniho
pohovoru. Lze ji doplnit riznymi testy. U vS§ech metod musi organizace respektovat anti-
diskrimina¢ni zdkony (at’ jde o rasu, ndboZenstvi ¢i pohlavi). (Pichani¢, 2004, s. 115)

v

Mnozstvi metod vybéru je nepieberné, piesto je za nejspolehlivéjsi stale povazovan poho-
vor (je-li dobie pfipraven a veden). Proto by nemél u procesu vybéru nikdy chybét. (Kou-
bek, 2008, s. 185)

Za metodu vybéru lze povazovat i piijeti na zkuSebni dobu, ale to by méla byt jiz spise fa-
ze, ktera potvrdi predchozi rozhodnuti. Nelze se tedy ,,vyflaknout* na vybér pfed nastupem

do prace jako takovy. (Kocianova, 2010, s. 98)

4.1.1 Motivacni dopis

Motivaénimu dopisu se jiz dnes téméf nelze vyhnout. Je privodnim dopisem piikladanym
vetsinou k zivotopisu. Ma vzbudit pozornost firmy a ubezpecit ji o zajmu, zpusobilosti a
ochoté uchazece. Zaroven vSak nesmi jit o pfehnanou samochvalu. (Kocianova, 2010, s.

100)

4.1.2 Vybérovy rozhovor

vvvvvv

rozhovor. Ma posoudit predpoklady uchazeci vzhledem k dané pozici. Vychazi z popisu
pracovniho mista, pozadovanych schopnosti, kvalifikace na daném misté. (Kocidnova,

2010, s. 101)
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Vybérové rozhovory mohou byt rizné. Mize se jich Gcastnit rizny pocet ucastniki, ale i

wev

rizny pocet tazateld. Individualni rozhovor (rozhovor typu 1 + 1) je nejbéznéjsi, je zde
mMoznost navazat kontakt mezi obéma pfitomnymi, ale je-li tazatel sam, tak je vyssi riziko

chybného rozhodnuti. (Kocianova, 2010, s. 101)

Dalsi déleni uvadi Koubek. Rozdéluje pohovor na nestrukturovany (neni piedem piipravo-
van obsah ¢i forma), strukturovany (program rozhovoru je ptipraven, pohovor je standardi-
zovan) a polo-strukturovany (¢ast pohovoru je strukturovana a ¢ast volné nikoliv). Kazda
z téchto moznosti ma dle Koubka fadu vyhod i nevyhod a nelze tedy jednoznaéné fici, kte-

ra je nejlepsi. (Koubek, 2007, s. 112-113)

Je tfeba zjistit hlavné to, co jsme nezjistili jinde, tj. hlavné to co musime vidét a nelze jen

vycist napt. z zivotopisu:
e posouzeni osobnosti uchazece;
e posouzeni chovani a vystupovani uchazece;
e aroven jeho komunikace;
e reakce uchazecCe (napf. na stres). (Kocianova, 2010, s. 102)
Dulezita je i formulace otazek. Otazky mohou byt:
e uzaviend otdzka - odpovéd’ ¢i odpovéd’ ano - ne, usmeriuje priabeh rozhovoru;
e oteviend otazka — uchaze¢ se muze vyjadrit, predvést se;

o kratka otdzka - ¢im méné slov otazka obsahuje, tim mensi je pravdépodobnost, ze

uchazec¢ vytusi, co chce tazatel slySet - napft. ,,Jak to myslite?*;

e kontrolni otazka — zjistuje pfipadny komunikaéni Sum (ruch) - napt. ,,Pokud jsem

dobie rozumél, tak...“ (Kocianova, 2010, s. 105)
Kocianova uvadi i vycet prikladt tradi¢nich otazek k vybérovému rozhovoru:
e Proc€ se uchazite o toto misto?
e (o ocekavate od zam¢estnani u nas?
e Co vas podle vaSeho nazoru kvalifikuje pro toto misto?

e Pro¢ bychom méli zamé&stnat praveé vas?
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e Mohl byste fici néco o svém nyné&jsim (poslednim) misté?

e V ¢em spocivala vase hlavni odpovédnost?

e Co jste v ramci vykonu své funkce délal nejradé€ji a naopak?

e Jaké jsou podle vaseho nazoru nejlepsi zpisoby motivace lidi?

e Jak byste charakterizoval svého nadiizeného (soucasného, ptredchazejiciho)?
e Za co jste (byl) ocenovan - chvalen? Za co kritizovan?

e Jak byste charakterizoval své kolegy?

e Jak reagujete pii vzniku konfliktu?

e Kterym svym vlastnostem pfipisujete své pracovni uspéchy/nezdary?
e Jak sdm hodnotite svou praci?

e (o je nejpodstatnéjsi pro vas pocit uspokojeni z prace?

o Které vlastnosti byste mél podle svého nazoru jesté dale rozvijet? (Kocidnova,

2010, s. 106-107)

Priiprava manaZera na piijimaci pohovor

Tazatel by si mél piipravit prostory, nesmi byt v prubéhu pohovoru rusen. Zaroven je tieba
myslet na reprezentativnost mistnosti, 1ze pfipravit obCerstveni pro uchazece i tazatele. Je
dobré mit i pfipravnou mistnost pro uchazece (aby nemuseli kvili zrcadlu odbihat na toale-

ty). (Mikulastik, 2003, s. 258)

V lepsim piipadé by si mél tazatel ptipravit 1 néjaky néstroj, ktery pomize s hodnocenim
uchazece. Naptiklad n&jakou hodnotici (vicekriterialni) tabulku, kterd je vzdy odlisna

Vv zavislosti na obsazovaném misté. (Mikulastik, 2003, s. 258)

Je nutné se seznamit také s dokumentaci uchazece (zivotopis, motivacni dopis, aj.). (Miku-

lastik, 2003, s. 259)

Je dobré ptipravit si otazky pro uchazece. U strukturovaného pohovoru vsechny, u nestruk-
turovaného si je tieba ujasnit aspont smér rozhovoru (popf. i nékteré klicové otazky). (Mi-

kulastik, 2003, s. 259)
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4.1.3 Assessment centre

V této Casti jsou uvedeny nékteré zakladni informace o dnes stale ¢astéjsi metode, konkrét-

n€ assessment centru.

Kocianova konstatuje, ze AC je zpravidla jednodennim (ale pfipadné i vicedennim) pro-
gramem diagnostikujicim pracovni zpiisobilost. AC tvofi soubor metod, podle kterych sku-
pina hodnotiteltl posuzuje skupinu uchazect. Pravé lidé, ktefi jsou hodnotiteli jsou pro kva-
litu AC kli¢ovi. Dulezité je jejich sloZeni, profesionalita, aj. Nesmi se ale podcenit ani role
moderatora. Krasa metody AC spociva v tom, ze ji lze zaméfit na pracovni predpoklady
jedince, na zpusobilost pro praci v tymu (pracovni skupin€), na manazerské predpoklady,
lze ziskat informace o osobnosti, schopnostech i dovednostech uchazeci. Metoda AC je
tedy velmi komplexni. Jejim cilem je opét nikoliv vybér toho nejlepsiho, ale vybrani na
danou pozici toho nejvhodnéjsiho uchazece. Je-li uchazec ptilis schopny, prekvalifikovan,
ptertsta-1i danou pozici, tak by pravdépodobné nebyl vhodnym kandiddtem na obsazované
misto. Mohl by se zacit nudit, hrozila by jeho nespokojenost, piipadné i brzky odchod
Z organizace za pro né&j vice napliiujici a jeho schopnostem odpovidajici praci. Cili vybér
¢loveka prilis schopného nakonec miize byt stejné Spatny jako zaméstnani ¢loveéka, ktery je
mén¢ schopny. Je tieba zaméstnat uchazece nejvice se blizicimu podminkam daného mista.

(Kocianova, 2010, s. 117-118)

AC casto slouzi pro vybér uchazect o manazerské pozice ve firmé (zejména v top a stred-
nim managementu). Cilem je jako u ostatnich metod objektivni posouzeni uchazece, ové-
feni jeho dovednosti a znalosti v praxi, a to v interakci s ostatnimi uchazeci ¢ili je posuzo-
véana i jeho prace v tymu a komunikaéni dovednosti. Ugastnici prochazeji riiznymi cvide-
nimi a technikami, béhem nichz jsou pozorovani a hodnoceni dle riznych kritérii, napt.
podle zptisobu spoluprace, uméni jednat s lidmi, komunikaénich dovednosti, vadc¢ich pted-
pokladii atd. Po skonceni AC je nutné vyhotovit posudky jednotlivych ucastnikd, a to po-
kud mozno co nejdiive dokud jsme si schopni jejich ¢innost vybavit a pfipadné poznamky
hodnotiteli a jejich hodnoceni si v mysli vybavit. Techniky cvi¢eni pouzivané v AC zahr-
nuji skupinové diskuse, individualni prezentace, techniky ,,fizeni porady*, techniku tfidéni
,»doSlé posty*, hrani pozic a roli, manaZerské hry, ptipadové studie, sebehodnoceni, vza-

jemné hodnoceni ucastnikl a psychodiagnostiku. (Pichani¢, 2004, s. 115-116)
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Prospéch z krasy

Jednou z véci, kterou muzeme bé€hem rozhovoru ¢i assessment centra snadno zjistit, je

vzhled uchazece. A at’ chceme ¢1 nechceme, tak vzhled ovlivni mnoho véci.

Jak velkou roli hraje ekonomicky prospéch z krasy, €ili o kolik vice si hezci lidé vyd¢€laji?
Ekonomové David Hamermesh a Jeff Biddle, se tomu vénovali ve své studii, kterd vysla v
Casopise American Economic Review v prosinci 1994. Hamermesh a Biddle zkoumali uda-
je z pruzkumt jednotliveli provedenych v Kanadé€ a Spojenych statech, v nichz byl fyzicky
vzhled kazdého z uchaze¢t béhem rozhovoru ohodnocen. Potom byl zkouman vztah mezi
mzdou a standardnimi proménnymi - vzdélanim, zkuSenostmi atd. - a také zavislost vyse
mzdy na vzhledu. Potvrdilo se, Ze krasa se vyplaci. Lidé, ktefi jsou povazovani za nadpri-
mérné atraktivni, vydélavaji o 5 % vice nez lidé prumérné pohledni. Ti naopak vydélavaji o
5 az 10 % vice nez lidé povazovani za podprimérné atraktivni, takze rozdil tam je. | proto
je tieba na sebe dbat a snazit se vypadat co nejlépe. Zjisténé vysledky byly podobné u Zen 1

u muzu, takze o diskriminaci na zaklad¢ pohlavi se neda hovotit. (Mankiw, 1999, s. 403)

Cim lIze vysvétlit tyto rozdily ve vysi mezd? Vysvétleni je nékolik. Podle jednoho vysvét-
leni je dobry vzhled sam o sobé vrozenou schopnosti, kterd urcuje produktivitu a vysi
mzdy. Nékteti lidé se zkratka rodi se krasni, ostatni nikoliv. Nicméné ackoliv je tfeba pfi-
znat, ze vzhled je do zna¢né miry dan geneticky, stejné je to faktor, ktery lidé mohou velmi
ovlivnit, méli by se ho snazit ovlivnit. Dobry vzhled je dulezity ve vSech profesich, kde
jsou pracovnici vidét na vetejnosti - jako je herectvi, prodej a obsluha v restauracich, ale
vzhled je dilezity do ur¢ité miry i jinde, naptiklad u pracovnikli v bance, vzdélavani nebo i
zubartli (n¢kdo, kdo nema ani jeden zub, nebude vzbuzovat pfili§ jistoty ve své schopnosti).
V takovych piipadech je atraktivni pracovnik pro firmu hodnotnéjsi a ochota zaplatit mu
vy$§i mzdu odrazi preference jejich zdkaznikl.. JednoduSe feceno zakaznik je vétSinou
ochotny utratit vice, pokud se mu zaméstnanec, se kterym je v kontaktu libi (a vétSing lidi

se 1ibi hezci 1idé), tim ziska firma vice penéz. (Mankiw, 1999, s. 403)

Druhé vysvétleni, které lze uvést, fika, Ze krdsa vnimana okolim je nepfimym meéfitkem
schopnosti. Dobry vzhled nezavisi jen na genetice. Roli hraje 1 styl oblékani, uces a ostatni
vlastnosti, které lze s trochou snahy ménit. Je pravdépodobné, Ze ten, kdo je dost inteli-
gentni a schopny pii pohovoru uspé$né vytvorit sviyj atraktivni obraz, je osobou, ktera

zvladne i ostatni pracovni tkoly. Naopak ten, kdo se ani nenamahal na pohovor slusné ob-
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l1éci a ucesat, nevzbuzuje pftili§ ditvéry ve svou inteligenci, svou ochotu pro misto néco ud¢-
lat, ochotu pracovat na sob¢. Zarovei si lze klast otazku, zda nezéalezi-li ndm ani na sob¢
samotnych, jak potom budeme pfistupovat k ostatnim? Podle tfetiho vysvétleni je prémie
za krasu druhem diskriminace. Ano, u nékterych pozic bychom mohli rozhodovani na za-
klad€ vzhledu brat jako diskriminaci, ale na druhou stranu, pokud je to ucinéno jiz u vybé-
ru pracovnika a to pouze tim, Ze se tazatel na uchazece podiva, tak tomu zabranit témet

nelze. (Mankiw, 1999, s. 404)

414 Testy

Jeden z pfednich svétovych odbornikl na lidské zdroje — Armstrong uvadi na téma vybéro-

vych testl toto:

,,Selection tests are used to provide valid and reliable evidence of levels of abilities, in-
telligence, personality characteristics, aptitudes and attainments. They typically supple-

ment the information obtained from an interview. “ (Armstrong, 2009, s. 568)

., Selection tests can be divided into two broad categories: measures of typical performance
such as personality inventories that do not have right or wrong answers, and measures of
maximum performance that measure how well people can do things, how much they know
and the level of their ability, and ask questions for which there are right or wrong or good
or bad answers. The latter category can focus on what people are capable of knowing or

doing (ability tests) or what they actually know or can do (aptitude or attainment tests). *
(Armstrong, 2009, s. 568)

., Psychological tests use systematic and standardized procedures to measure differences in
individual characteristics such as intelligence and personality. They enable selectors to
gain a greater understanding of candidates to help in predicting the extent to which they
will be successful in a job. Psychological tests are measuring instruments, which is why
they are often referred to as psychometric tests. ,, Psychometric* literally means mental
measurement. For selection purposes, the main types of tests are those used for measuring
intelligence and ability and those concerned with assessing personality characteristics.
(Armstrong, 2009, s. 568)

., Aptitude tests are job-specific tests designed to predict the potential an individual has to

perform tasks within a job. They typically take the form of work sample tests, which repli-
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cate an important aspect of the actual work the candidate will have to do, such as using a
keyboard or carrying out skilled task such as repair work. Work sample tests can be used
only with applicants who are already familiar with the task through experience of trai-
ning. * (Armstrong, 2009, s. 571)

Uvedeny anglicky test Ize voln¢ pielozit takto:

Vybérové testy se pouzivaji k poskytnuti platného a spolehlivého ditkazu o tirovni schop-
nosti, inteligence, osobnich charakteristik, zpusobilosti a znalosti. Obvykle dopliu;ji infor-

mace ziskané z pohovoru.

Vybérové testy mohou byt rozdéleny do dvou Sirokych kategorii: méteni obvyklého vykonu
jako je test charakterovych vlastnosti, ktera nemaji spravné nebo $patné odpoveédi, a méteni
nejvyssiho vykonu, které méfi, jak dobfe lidé mohou véci délat, kolik toho védi a troveil
jejich schopnosti. Méfeni nejvyssiho vykonu kladou otazky, na které existuji spravné nebo
Spatné odpovédi. Tato druha kategorie se miize zaméfit na to, co jsou lidé schopni védeé ¢i
udélat (testy schopnosti) nebo co skutecné védi nebo mohou udélat (testy zpusobilosti nebo

znalosti).

Psychologické testy pouzivaji systematické a standardizované postupy k méfeni rozdild
Vv jednotlivych rysech, jako je inteligence a osobnost. Umoznuji osobé, kterd vybird pra-
covniky, ziskat vé&tsi porozuméni o kandidatech, coz pomahé v pfedvidani miry, jak budou
Vv praci uspésni. Psychologické testy jsou métficim nastrojem, proto se o nich ¢asto mluvi
jako o psychometrickych testech. ,,Psychometricky* doslova znamena dusevni méteni. Pro
ucely vybéru pracovnikil jsou hlavnimi typy testl ty pouzivané pro méfeni inteligence a

schopnosti a ty tykajici se hodnoceni rysi osobnosti.

Testy zplsobilosti jsou testy specifické pro jednotliva pracovni mista navrzené k predvida-
ni potencialu, ktery ma jedinec k vykonu ukolii spojenych s danou praci. Obvykle maji po-
dobu testd umoznujicich si vyzkouset (ochutnat) praci, které napodobuji dilezita hlediska
skutecné prace, kterou bude kandidat vykonavat, napi. pouzivani kldvesnice nebo provade-
ni dovednostniho tkolu jako je oprava. Tyto testy mohou byt pouzity pouze u zadateld,

ktefi jsou jizZ obezndmeni s ukolem diky zkuSenosti ¢i tréningu.
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5 PRIJIMANI PRACOVNIKU

Kocianova definuje piijimani pracovniki jako personalni ¢innost zahrnujici pravni a admi-
nistrativni nalezitosti souvisejici s nastupem nového zaméstnance a také jeho uvedeni na
pracoviste. Jsou to procesy nasledujici po uzavieni dohody (vétSinou Ustni) mezi uchaze-
¢em a firmou o tom, Ze to spolu zkusi. Tato etapa kon¢i béhem dne néastupu pracovnika do
zamé&stnani. (Kocianova, 2010, s. 128) Neékteti autoti do procesu piijimani pocitaji i uvadé-

ni pracovnika do organizace.

5.1 Pravni ramec

Zakonem, ktery dnes cely proces nejvice ovliviiyje je zédkon €. 262/2006 Sb., zdkonik pra-

ce.

Zameéstnavatelem se rozumi pravnickd nebo fyzicka osoba, ktera zaméstnava fyzickou oso-

bu v pracovnépravnim vztahu. Pracovnik vykonava prace jako
e zamgéstnanec v pracovnim pomeru ¢i
e na zakladé dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, t;j.
o na zékladé dohody o provedeni préce;
o na zakladé dohody o pracovni ¢innosti. (Kocianova, 2010, s. 128)
A jak se zaklada pracovni pomér? Pracovni pomér se zaklada:
e pracovni smlouvou;

e jestlize zvlastni pravni predpis nebo stanovy vyZaduji, aby se obsazeni pracovniho
mista uskuteCnilo na zaklad¢ volby pfislusSnym orgdnem, povazuje se zvoleni za

predpoklad, ktery pfedchazi sjednani pracovni smlouvy;

e jmenovanim se zakldda pracovni pomér pouze u vedoucich organizacnich slozek
statu, vedoucich organizacnich jednotek organizacnich slozek statu, fediteli stat-
nich podnikii, vedoucich organizac¢nich jednotek statnich podnikii, vedoucich stat-
nich fondd, jestliZe je v jejich Cele individudlni organ, vedoucich ptispévkovych or-
ganizaci, vedoucich organiza¢nich jednotek ptispévkovych organizaci a u feditelti
Skolské pravnické osoby, nestanovi-li zvlastni pravni predpis jinak (§ 33 zak. pra-

ce). (Kocianova, 2010, s. 128-129)
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Vétsinou pracovni pomér vznikd pracovni smlouvou Pracovni smlouva je zélezitosti dvou-
strannou, pracovnik by mél mit moznost seznamit se s jejim nadvrhem a vyjadfit se k nému.
Cili dvé rovnocenné strany, které se svobodné rozhodnou uzavfit pracovni smlouvu jsou
pracovnik a druhou stranou je naptiklad organizace zastoupend osobou, kterd mé pravo

jejim jménem uzavirat smlouvy. Pracovni smlouva musi obsahovat:
e druh préce, ktery méa zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat;
e misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana;

e den nastupu do prace (timto dnem vznika pracovni pomeér). (Kocidnova, 2010, s.

129)

Ve smyslu ustanoveni § 34 zak. prace muze pracovni smlouva obsahovat i dalsi ujednani,
napt. zkuSebni dobu, ne delsi tfi mésicii. Nicmén¢ ujednani nesmi byt protizdkonna (napfi-
klad zbaveni zaméstnance jeho zakladnich lidskych prav). Neni-li v pracovni smlouvé vy-
slovné dohodnuta doba trvani pracovniho poméru (pracovni pomér na dobu urcitou), trva
pracovni pomér po dobu neurcitou. Zaméstnavatel je povinen uzavfit pracovni smlouvu

pisemné. (Kocianova, 2010, s. 129)

Koubek tvrdi, Ze nestaci, aby pracovni smlouva byla souladu se zdkonem nebo zvyklostmi.
To je holé minimum. Z pracovni smlouvy je tieba udélat nastroj vytvateni zdravych vztaht
mezi pracovnikem a zaméstnavatelem. Proto Koubek doporucuje, aby pracovni smlouva
byla opravdu uzavirana s pracovnikem a nikoliv pouhym postavenim pracovnika pied ho-

tovou véc — podepis nebo pokrac¢uj v hledani. (Koubek, 2007, s. 123)

Ale pracovni smlouvou to jesté nekon¢i. Zaméstnavatel mé i1 dal$i povinnosti a ¢innosti
spojené s novym zameéstnancem. Je to napt. zafazeni pracovnika do personalni evidence, tj.
pofizeni osobni karty ¢i jiného nosice s nezbytnymi idaji o pracovnikovi, potizeni mzdo-
vého listu, evidencniho listu dichodového zabezpeceni, vystaveni pritkazu zaméstnance
apod. Vyfesit se musi i zapoctovy list slouzici pro potieby dichodového zabezpeceni a je
tieba podat prihlasku k socialnimu pojisténi ptislusné spravé socialniho zabezpeceni a pii-
hlasku ke zdravotnimu pojisténi zdravotni pojistovné. Soucasti piijimani pracovniki je i
uvedeni pracovnika na pracovisté, tj. zejména piedstaveni pracovnika ostatnim zaméstnan-
cim, zejména jeho nadfizenym a spolupracovnikiim a seznameni pracovnika s prostory

Vv nichz bude praci vykonavat. (Kocianova, 2010, s. 129-130)
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5.2 Uvadéni novych pracovnikii do organizace

Uvadéni novych pracovnikil jsou v podstaté ¢innosti, které jsou provadény v den nastupu

pracovnika, a procedury poskytujici novému pracovnikovi potfebné zakladni informace

nutné pro jeho rychlou a efektivni adaptaci v novém prostiedi, nutné pro to aby mohl zacit

pracovat. Uvadéni ma mnoho cilti, Armstrong uvadi ¢tyti zakladni:

prekonat pocatecni faze, jinymi slovy udélat z neznamého prostiedi, prostfedi zna-
mé, seznamit pracovnika s nezndmym;

vytvofit vztah mezi pozitivni pracovnika vii¢i podniku, tim se zvySuje jeho stabili-

zace a snizuje se fluktuace v podniku;

pomoci pracovnikovi, aby podéaval zddany vykon co nejrychleji a tim pomohl zlep-

Sit vysledky organizace;

snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika €ili v podstaté snizit fluktuaci.

(Armstrong, 2007, s. 395)

Armstrong dale uvadi, Ze davodem pro¢ snizit brzky odchod pracovnika (vysokou fluktua-

ci) je spojeny zejména s naklady. Konkrétné se to tyka:

521

nakladil na ziskani nahradnich pracovniki;
néakladl na jejich uvedeni do organizace (zacvik apod.);

nakladt souvisejicich s doCasnym pokrytim prace na uvolnéném pracovnim misté

do té doby, nez je znovu obsazeno;
nakladii zvySené kontroly nového pracovnika a napravovani jeho chyb;

rozdil mezi hodnotou pracovnika pro podnik a néklady na pracovnika v podobé

mezd a zaméstnaneckych vyhod. (Armstrong, 2007, s. 396)

Prirucka pracovnika

UziteCna muze byt jakési ptirucka pracovnika (brozurka obsahujici vSe, co by mél pracov-

nik znat, tedy to, co je také znamo jako orientacni ¢i informacni balicek). Nesmi byt pfilis

upovidana, ale méla by jasné a prosté obsahovat vSe, co potfebuje novy pracovnik znat, a

muze byt usporaddana naptiklad podle nasledujicich bodu:
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e strucna charakteristika podniku - jeho historie, vyrobky, organizace a vedeni;
e zékladni pracovni podminky - pracovni doba, dovolena;

e odméinovani - mzdové tiidy a tarify, kdy se vyplaceji mzdy a jak, srazky ze mzdy,

atd.;
e nemoc a pracovni neschopnost - hlaseni absence, doklady, nemocenské davky;
e ud€lovani volna;
e podnikova pravidla;
e disciplinarni postupy — napft. pii pozdnich ptichodech;
e postupy pro ptiznavani kvalifikace;
e postup pii stiznostech;
e postup pii povySovani pracovniki;
e odborové zalezitosti;
e moznosti vzdélavani a vycviku;
e otdzky ochrany zdravi a bezpe¢nosti prace;
e zdravotni péce a prvni pomoc;
e moznosti stravovani a obc¢erstveni;
e socidlni program a péce o pracovniky;
e pravidla pro telefonovani a korespondovani;
e pravidla pro pouzivani elektronické posty (e-mailu) a internetu;
e cestovné a diety. (Armstrong, 2007, s. 397-398)

Armstrong varuje, ze uvadéni pracovnikd do podniku by vSak nemélo spoléhat jen na tisté-
né slovo (pfiruc¢ku). Personalista nebo jiny cloveék zodpovédny za nové pracovniky by mél
uvedené body vzdy probrat pfimo s novym pracovnikem (¢i skupinou pracovnikil). Zejmé-
na musi dat prostor pro dotazy a zodpovédét je. U dotazti musi poéitat i s tim, Ze ne vSech-
ny otazky se pracovnikovi v pfivalu novych informaci vybavi hned, a proto by mu mél dat
chvili na pfemysleni, pfipadné ho informovat jakym zplsobem mize odpovédi na své

otazky ziskat i pozd¢ji. (Armstrong, 2007, s. 398)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V soucasné dobé¢ jsou lidé faktorem, ktery Casto rozhoduje o uspéchu ¢i neuspéchu kazdé

organizace. Zaméstnanci a investice do nich vytvaii lidsky kapital.

Vzhledem k diilezitosti zaméstnanct je nutné, aby se kazda firma vénovala personalni praci
a snazila se ji optimalizovat. Cile personalni prace lze ¢lenit na ekonomické a socialni. Ty

se spolu Casto stfetavaji, a i proto je optimalizace persondlni prace velmi dulezita.

Jednou z ¢innosti spojenou s piijimanim novych zaméstnanct je uréeni zdroji novych pra-
covnikll. Zdroje mohou byt vnitini (napf. povyseni) ¢i vnéjsi (napf. absolventi). V zasadé
plati, Ze vnitini zdroje by m¢li byt firmou preferovany, pokud tedy firma zaméstnava dosta-

tek schopnych lidi.

Dalsi Cinnosti je vybér pracovnikii. Zde jiz jsou uchazeci pfihlaSeni a firma se snazi zvolit
nejvhodnéjsiho ¢loveéka na dané misto. Ten nemusi byt tim nejlepSim, nutné je, aby byl

nejvhodngjsim. Metod vybéru je mnoho. Snahou by mélo byt pouzit alespon 2 metody.

Odborniky nejuznavanéjsi metodou je vybérovy pohovor. Ten je ovSem nejefektivng)si
pouze, je-li spravné veden. Pfednost se dava pohovoru strukturovanému. Také je nezbytna

pfiprava na kazdy pohovor. Jinou metodou je naptiklad assessment centre Ci testy.

Dalsi persondlni ¢innosti je pfijimani pracovnikl. Tim se zde rozumi v podstaté vSe spoje-
né s administrativni a legislativni strdnkou pfijmuti nového zaméstnance, a také jeho uve-
deni do spolecnosti. Je nutné respektovat zejména zakonik prace. S uvadénim pracovnika

do organizace miiZze naptiklad pomoci 1 ptirucka pracovnika.

Vérim, Ze teoreticka Cast svij ucel napliuje a je tedy dostate¢nou poznatkovou zakladnou

pro cast praktickou.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 PROFIL SPOLECNOSTI XY

Spole¢nost XY jsem si pro zpracovani mé bakalaiské prace vybral vzhledem k tomu, ze
jsem v ni pusobil n€kolikrat na praxi a jeji ptisobeni na ¢eském a slovenském trhu mé za-
jima.

Prace ma za cil analyzovat soucasny proces piijimani zaméstnanci ve spole¢nosti XY. A
V navaznosti na zjisténé udaje potom navrhnout mozné zlepseni soucasného stavu. Nebot’

pokud spolecnost neinovuje, tak zemfe.

7.1 Historie a charakteristika spole¢nosti XY

Spole¢nost XY byla zalozena v roce 1991, tedy pocatkem 90. let, coz je obdobi, kdy vznik-
prave spolecnost XY) jsou zde dodnes a jiz si za téch vice nez 20 let vytvoftili vétSinou
né&jaké jméno a historii.

Spolecnost XY je obchodni spolecnosti, kterd se vénuje dovozu a prodeji zbozi. Konkrétné
jde o né&jaké hracky (jak pro muze, tak pro zeny), ¢asopisy, DVD, kosmetiku, atd. VétSina

tohoto zboZi se prodava prostfednictvim vlastni maloobchodni sité.

Spolecnost je pomérné velka (ma pies 300 zaméstnancil). Vlastné je zaru¢ené nejvetsi spo-
le¢nosti svého druhu v Ceské republice. Vzhledem k jejim tspéchtim na ¢eském trhu se
ptirozené rozhodla k dalsi expanzi. Jiz nékolik let tak plisobi i na Slovensku, kde se také

brzy stala nejvétsi spolecnosti svého druhu.

Zbozi se prodava prostiednictvim e-shopu, velkoobchodné, zasilkovou sluzbou, ale ptrede-
v§im prostfednictvim jiz zminéné maloobchodni sité prodejen. Tato sit’ je provozovéana od

roku 1999 a v Ceskeé republice a na Slovensku ma v soucasné dob¢ vice nez sto prodejen.

Tak velké mnoZstvi prodejen se samoziejmé nedd fidit doma z gardze. Pro tento Gcelem
existuje centrala v Ri¢anech u Prahy, kde je soustfedéno vedeni spoleénosti, zasobovani,
udrzba, uctarna... Pro Slovensko byla pivodné vzhledem k niz§imu poctu slovenskych
prodejen uréena mensi centrala v Ziling. Nicméné bylo zjiiténo, ze udrzovat na Slovensku

druhou centralu se ekonomicky nevyplati, a tak se pred tfemi lety centrala v Ziliné rusila.

Spolecnost XY tidi generalni feditel. Dal§imi lidmi ve vedeni spole¢nosti (v top ma-

nagementu) jsou feditel divize maloobchodu (tzn., Ze pod n¢j spadé napft. cela sit’ prodejen
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spole¢nosti XY), feditel rozvoje, ktery se stard napft. o zajiSténi novych prodejen, a feditel
logistiky. Pro spole¢nost pracuje na centrale i mnoho dalSich lidi, jsou to napt. ucetni, IT

pracovnici ¢i skladnici.

Vzhledem k velkému pokryti maloobchodni sité spolecnosti XY je zde zaméstnano mnoho
prodavacek. Pocet prodavacek na jednotlivych prodejnach je rizny. Mlizeme ale fici, Ze
pocet prodejen kde by byl jen jeden zaméstnanec je mizivy, vétSinou jsou potieba 2, 3 0s0-
by (vétSina prodejen je totiZ oteviena 12 hodin denné 7 dni v tydnu). Ve vétSich méstech se
vzhledem ke zvysené navstévnosti (a finanénim vysledkiim prodejny) mize na prodejné

zameéstnat i 5 ¢i 6 zaméstnancu.

Pro kazdou prodejnu je urcena vedouci prodejny, kterd by méla védét o své prodejné, co
mozna nejvice (jak se prodava zbozi, jaci chodi zakaznici, kolik jich chodi, jestli je potfeba

néjaké zbozi rozsifit, jak vychdzi zaméstnanci na prodejné mezi sebou...).

Nad prodavackami a vedoucimi prodejen stoji regionalni (oblastni) vedouci, které se stard
napf. o pfijimaci pohovory nebo o bézné problémy na jednotlivych prodejnach. Téchto
oblastnich vedouci je pomé&rné malo. Na Moravé¢ jsou napf. jen téi — jedna pro Ostravsko,

druha pro stfedni Moravu a tfeti pro Brno (jizni Moravu).

Dale v organizac¢ni struktufe maloobchodni sité nasleduji regionalni feditelé. Téch je pét a
kazdy ma pod sebou nékteré jiz zminéné regionalni vedouci, které si sam vybral a ,,vycvi-
¢il* pro dany region. Cela sit’ patii potom piimo pod feditele maloobchodu. Celé struktura

v ramci EROTIC CITY se da tedy zjednodusené graficky znazornit zhruba takto:

reditel regionalni regionalni vedouci

maloobchodu feditelé vedouci prodejen [ prodavacky

Obrazek 1 Vztahy podiizenosti a nadiizenosti v maloobchodni siti spole¢nosti XY

(upraveno podle internich material spole¢nosti XY)

Kdybychom brali strukturu celé spolecnosti XY, tak by byla feditelem maloobchodu jesté

generalni feditel a samoziejme majitelka spolec¢nosti.
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Filozofii spoleCnosti je piinaSet vefejnosti Stésti, tim Ze bude uspokojovat jejich potieby
pomoci spole¢nosti XY prodavanym zbozim. Zaroven si spolecnost zaklada na vysoké kva-

lit¢ vyrobk, vstiicném piistupu viici zakazniktim a profesionalité.

Ptestoze byla spole¢nost XY ptvodné zalozena jako s. r. o., tak v roce 2009 si prosla trans-

formaci na akciovou spole¢nost. Akciovou spolecnosti je dodnes.

7.2 Typy prodejen

Je tfeba se alespon kratce seznamit s tim, jak vlastné vypadaji pracovisté (prodejny)
v ramci maloobchodni sité spole¢nosti XY. Spolecnost XY, zfizuje v ramci sit¢ EROTIC

CITY celkem tii zékladni typy prodejen. Jsou to:

e Skiinové prodejny — je to nejstarsi typ prodejen. Jsou to prodejny, na kterych je
zbozi umisténo do zasklenych skiini. Na téchto obchodech je zdkladem uspéchu

schopnost prodavacky zbozi nabidnout, protoze pro zdkazniky je o néco t€zs8i si

zbozi samostatné prohlédnout.

e Samoobsluhy — nové¢jsi typ prodejen. Zakaznik si u vchodu vezme kosik (nebo ne-
vezme) a muze si v prodejné vybirat stejné jako naptiklad v potravinach. Zbozi je
vzdy oznaceno cenovkou a je vystaveno takovym zplsobem, ze si jej muze zakaz-
nik vzit do ruky, prohlédnout si ho, pfecist si informace na ném. Vyrobky jsou
nicméné¢ samoziejmeé v obalech. Vzhledem ke specificnosti prodavaného zbozi je
ale 1 po prodavackach (¢i prodavacich) v samoobsluhach vyzadovéano, aby nabidli

zakaznikovi pomoc s vybérem a informovali ho o vyrobcich.

e Obchody v nakupnich centrech — tieti a nejnové&jsi typ prodejen. Obchodu spolec-
nosti XY v nakupnich centrech (Futurum, MAX, Palladium...) stale vice pfibyva.

Spolecnost XY se chce v pfistich letech na tento typ prodejen zaméfit.

7.3 SWOT analyza

SWOT analyza slouzi ke zhodnoceni stavu, vétSinou se pouziva pro zhodnoceni stavu né-

jaké organizace. Dava jakysi uceleny obrazek o ni.
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Analyza je rozdé¢lena na dvé kategorie. Prvni Cast tvofi analyza vnitinich faktorti spole¢nos-
ti. Jsou to silné (strengths) a slabé (weaknesses) stranky spole¢nosti. Spole¢nost je miize

ovlivnit.

Druhou kategorii jsou vné&jsi faktory. Ty mizeme Clenit na pfilezitosti (opportunities) a
hrozby (threats). Pro organizaci je t€¢Zké je ovlivnit. Jsou spojeny s vné&j$im svétem, tzn.,

nevytvaii je organizace sama.

SWOT analyza spolecnosti XY je vytvoiena na zéklad¢ informaci, které jsem zjistil béhem
svého plsobeni v ni. Tzn. hlavné na zakladé rozhovori se zaméstnanci spole¢nosti (véetné

pfedstavitelll top managementu spolecnosti) a na zakladé pozorovani.

7.3.1 Silné stranky spolec¢nosti XY
e dobfe fungujici organizaéni struktura,
e standardizované pracovni napln¢ obsluh obchodd,
e kvalitni zbozi,
e spolecnost XY je ve svém oboru leaderem ceského i slovenského trhu,
e stabilizovany a zkuSeny top management,
e dobfie zpracovany fungujici systém zasobovani prodejen,
e dobra znalost zbozi u vétsiny zaméstnanctl,
e dlouhé pisobeni na trhu,

e vniknuti spole¢nosti XY do obchodnich center (napt. Palladium).

7.3.2 Slabé stranky spolecnosti XY
e relativné vysoka fluktuace u obsluh prodejen,
e vysoké naklady na fungovani Siroké sité prodejen,
e znaCné mnozstvi zbozi leziciho ve skladu,
e nedostate¢né prodejni dovednosti u nékterych obsluh,

e nedostatecny marketing,
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7.3.3

7.3.4

neni zaveden dostatecné¢ transparentni systém odmeénovani obsluh prodejen

Vv zavislosti na vysledcich.

Prilezitosti spolecnosti XY

Trend nakupni turistiky v obchodnich centrech.

Vznik novych dodavateli ¢i odbératelt.

Silici trend nakupovani spottebniho zbozi pies internet.

Relativné vysokd nezaméstnanost v nékterych regionech umoznuje Siroky vybér

Z uchazecii o pracovni misto.

Mozné sniZeni legislativnich narok.

Hrozby spole¢nosti XY

Vstup konkurenta ze zahrani¢i na ¢esky nebo slovensky trh.
Zanik n¢kterého dodavatele.

Zvyseni ceny pohonnych hmot.

Zvyseni danové zatéze.

Silngjsi statni regulace trhu.

Silici nakupovani na internetu.

Hlavnimi silnymi strankami spole¢nosti XY je silné postaveni na trhu. Déle je tfeba vy-

pichnout vysokou kvalitu zboZzi (vétSinou jde o némecké vyrobky) a silici zastoupeni spo-

le¢nosti XY v obchodnich centrech.

Jako hlavni slabé stranky lze identifikovat vysokou fluktuaci — hlavn€ u obsluh prodejen.

Za zminku stoji 1 relativné slaby marketing, kdy ackoliv je spolecnost pomérné¢ znama

(hlavné diky svému vedoucimu postaveni na trhu), tak nema samostatné marketingové od-

déleni a ani Zadného zaméstnance, ktery by se marketingu vénoval dlouhodob¢.

Zajimavou prilezitosti je trend nakupni turistiky v obchodnich centrech. V poslednich le-

tech celkem dost lidi vyjizdi nakupovat ve svém volném case a jiZ to ne vzdy berou jako

povinnost ale spiSe jako radost. Jedou do ndkupniho centra na vylet. Daji si tam kavu, pro-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 38

berou ndkupni i jind témata s ptateli, omrknou obchody... Pro tuto praci je zajimavy i po-
mérné Siroky vybér na trhu prace, ktery je zptisoben zejména relativné vysokou nezamést-

nanosti.

Silici nakupovani na internetu je piilezitosti a hrozbou zaroven. Spole¢nost XY jiz podnik-
la kroky, jak hrozbu zménit na pftilezitost, ale pofad jest€¢ ma v tomto sméru co dohanét.
Ptipadné zmény v sazbé DPH jsou pro spolecnost XY také v posledni dob¢ spiSe negativni,

ato i z toho divodu, ze nékteré jeji zbozi se fadi do sniZzené sazby.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Po konzultaci s maloobchodnim feditelem spole¢nosti XY jsem se rozhodl realizovat kva-
litativni a kvantitativni Setfeni ve spole¢nosti. Kvalitativni Setfeni bylo provedeno formou

interview s maloobchodnim feditelem. Souhrn interview je uveden dale v praci.

Kvantitativni Setfeni jsem realizoval formou dotazniku. Protoze se zabyvam procesem pii-
jimani novych pracovniki, tak jsem se rozhodl dotaznikem oslovit uchazece o praci ve

spolecnosti, a to ty, ktefi si prosli pohovorem s nékterym z regiondlnich manazert firmy.

Otazky byly z velké Casti zaméteny praveé na pracovni pohovor. Je to totiz pracovni poho-
vor, kde se takiikajic lame chleba, zda uchazece pfijmout ¢i ne. Vzhledem k tomu je pravé
jemu jakozto odborniky uznavané nejlepsi metodé vybéru vénovana v dotazniku znacna

pozornost.

Nicmén¢ zajimal mé naptiklad i prvni kontakt uchazece se zastupci spolecnosti XY. Kro-
me toho jsem nemohl nevyuzit pfilezitosti a nezeptat se na financni ocekavani uchazeci o

misto ve spole¢nosti XY.

8.1 Realizace kvantitativniho vyzkumu

Dotaznik, ktery je uveden v ptiloze €. 1, jsem zacal oslovenim uchazece. Nasledovalo vy-
svétleni ucelu dotazniku, Zadost o vyplnéni dotazniku a instrukce jakym zpiisobem dotaz-
nik vyplnit. Krom¢ toho jsem uchazece ujistil, Ze dotaznik v zd&dném ptipad€¢ nebude mit
vliv na jeho piipadné pfijeti ¢i nepfijeti. Koneckonct regiondlni manazefi (manazerky),
ktefi o pfijeti rozhoduji, dotazniky ani nemohou vidét, vyplnéné dotazniky jdou pfimo mné

a ja jim jsem ochoten poskytnout pouze konecné vysledky za celé Setteni.
V dotazniku nésledovalo mé pod€kovani respondentovi za jeho ochotu a ¢as. Potom jiz
dotaznik pokracuje jednotlivymi otazkami.

Sedmnact otdzek v dotazniku je uzavienych (jsou uvedeny moznosti) a pouze dvé podotaz-
Ky jsou otazkami otevienymi. Je tomu tak zejména z diivodu prakti¢nosti pro nasledné vy-

hodnocovani dotazniku.

Konecné otazky jsou vénovany zékladnim tdajim o respondentovi (o pozvanych uchaze-

¢ich na pohovor).
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Na uplny zavér dotazniku jsem jesté jednou respondentovi podékoval, uvedl na sebe kon-

takt a nabidl mu moznost poskytnout mu vysledky Setfeni.

Celkem jsem oslovil 80 uchazecii o zaméstnani s prosbou o vyplnéni dotazniku. Dotaznikti
se mi vyplnénych vratilo 52. Cely proces probihal tak, Ze jsem od regionalnich manazert
spole¢nosti piedem zjistil e-maily na jimi pozvané uchazece a po pohovoru jsem tyto ucha-
zeCe praveé pomoci e-mailu pozadal o vyplnéni dotazniku. Dulezité bylo zejména ubezpe-
¢eni, ze regionalni manazeti dotazniky opravdu neuvidi a také jsem je v mailu vzdy poza-
dal o upfimnost pfi vypliiovani dotazniku. Vzhledem k nékterym odpovédim respondentt

(zejména u oteviené otazky) vétim, ze opravdu upiimni byli.

Hlavnim cilem dotaznikového Setieni bylo analyzovat, jak vnimaji proces ptijimani novych

zamestnancu do spolecnosti XY sami uchazeci o misto.

8.2 Stanoveni hypotéz
Pti zpracovani dotaznikového Setfeni jsem stanovil nésledujici hypotézy:
Hi: Primérnd znamka hodnoceni profesionality tazatell je vEtsi nez 2.

Hy: VétSina uchazect ocekava nastupni mzdu vétsi nez 18 000 K¢.

8.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V nésledujici ¢asti uvedu vyhodnoceni jednotlivych otazek dotazniku.

Vzdy uvadim cislo otazky. Nasleduje graf s otdzkou samotnou. V dalsi Casti ptikrocuji ke

komentafi vysledkl a k vyvozeni moznych zavérh z jednotlivych otazek.
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8.3.1 Zdroje informaci uchazeci

Kde jste se dozvédél/a o nabidce prace u nas?
6% 2%

6%

B Naie internetové stranky
B Prace.cz
m Jobs.cz
44%
B Na nadiprodejné
B Od naSeho zaméstnance

B Jinym zplGsobem

Obrazek 2 Spektrum vnéjsich zdroji ziskavani zaméstnancti (zdroj vlastni)

Z obrazku 2 je vidét, ze témet 70 % uchazecl se 0 moznosti zaméstnani u spolecnosti XY

dozvi z internetovych portalt Prace.cz a Jobs.cz. Je to velmi vysoké ¢islo a pro spolenost

XY to znamena, ze vyuzivani téchto cest pro ziskavani zaméstnancti je nepochybné sprav-

ny krok. Zaroven by asi stalo za to zamyslet se, jestli n¢jakym zpiisobem neupravit inzerat

Vv téchto zdrojich. Zda by nesel jeste vice zlepsit.

Dal8im zdrojem je ozndmeni na prodejné (vétSinou na dvetich). Pokud n¢kdo na takovéto

ozndmeni zareaguje a naptiklad se ihned zajde zeptat na prodejnu na nabizené misto, tak

to

znamena, Ze jde o ¢lov€ka aktivniho, oportunistu a pravdépodobné kolem prodejny (pfi-

padné i do ni) chodiva ¢astéji. Jsou to tedy celkem dobré znamky. Zhruba na stejné urovni

(mozna jeste lepsi) je pokud uchazec o miste zjistil ze stranek spolecnosti. Znaci to, Zze ma

o spolecnost dostate¢ny zajem, aby se na jeji stranky vibec podival.
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8.3.2 Urovei prvniho kontaktu mezi spole¢nosti XY a uchazetem

Jak hodnotite komunikaci se zastupcem nasi

spoleEnog}tﬁi béhem pozvani na pohovor?
6%

19%

m1
"2
B!
"4

m5

58%

Obrazek 3 Uroveii prvniho kontaktu uchazede se spole¢nosti XY (zdroj vlastni)

Naprosta vétsina respondenttl (témef 80 %) vnima prvni komunikaci se spole¢nosti, tzn.
pozvani na pohovor, pozitivné. 15 % hodnoti tento kontakt jako ,,dobry* a cca 8% jej vni-
ma negativné. To sice neni néjak zavratné Cislo, ale presto se mize zdat zbyte¢né. Piece jen
jde o prvni kontakt a pravé z néj si uchaze¢ utvoii prvni nazor na spole¢nost XY. Pravé
proto véiim, Ze pozvani na pohovory by mohl provadét napiiklad personalista, ktery by

pravdépodobné byl schopen vysledky tohoto bodu dotaznikového Setieni jesté vylepsit.
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8.3.3 Pristupnost mista pohovoru

Nasla/nasel jste misto pohovoru snadno?

12%

m Ano

M Ne

88%

Obrazek 4 Pristupnost mista pohovoru (vétsinou prodejny) (zdroj vlastni)

Obrazek ¢. 4 vypovida o tom, ze devét uchazeci z deseti se nesetkalo s problémem pii hle-
dani mista pohovoru. Vzhledem k tomu, Ze pohovory probihaji vétSinou na prodejnach, tak
pokud lidé, ktefi prodejnu hledaji cilené, s tim maji problém, miiZze to znamenat, ze se spo-

lecnost XY méla zamyslet nad umisténim prodejny, pfipadné néjakym upozornénim na ni.

S touto otazkou se vaze i prvni podotazka, kde jsem uchazece, ktefi méli s najitim mista

pohovoru problém, pozéadal o uvedeni diivodu, pro¢ tomu tak bylo.
Odpoveédi byly celkem riznorodé. Uvadim aspon nékteré:
e Spletl jsem si ulici.
e Nerozumél jsem adrese pfi telefonické pozvance, a ptisel jsem na jinou prodejnu.
e Asijsem slepy €i co.
e Necekal jsem, ze budete v patie.

Splést ulici si ¢lovék miize. Naopak to, Zze uchaze¢ nenalezl prodejnu v patie, vypovida o
tom, zZe by se zifejmé spolecnost XY méla zamyslet jakym zplisobem ptitomnost své pro-

dejny v patie lidem (zejména zakazniktim) oznamit. Jak na sebe upozornit.
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v

Nejzajimavéjsi je odpoveéd’ druha Cili neporozuméni telefonické pozvance. Ackoliv telefo-
nickd pozvéanka je spravny krok (fikdme uchazeci, ze nam stoji alesponi za to, abychom
zvedli telefon a zavolali mu), tak jsem na pochybéch, zda byl tento telefonat nasledovan
mailovou pozvankou. Pokud ne, tak je to nesporna chyba. Znovu opakuji, ze toto by mélo
byt v naplni prace personalisty, ktery by mél mit pfipravené standardizované pisemné

(elektronické) pozvani na pohovor s mistem a ¢asem pohovoru.

8.3.4 Misto konani pohovoru

Kde se konal Vas pohovor?
0%

B Na prodejné, v niZ se o pozici
uchazim

mV jiné prodejné

67% m Na jiném misté

Obrazek 5 Misto pohovoru (zdroj vlastni)
Idealni samoziejmé je pokud (chceme-li jiz vyuzit k pohovoru prostory prodejny) pozveme
uchazece pifimo do prostor, kde by ptipadné pracoval. Vytvatime tim jakysi prvni kontakt
s pracoviitém a umozitujeme uchazeéi, aby si své piipadné plisobisté obhlédl. Ze tfetina
pohovorti probiha na prodejnach jinych je zajimavé a fekl bych az prekvapive vysoké ¢islo.
Proc¢ tomu tak je, je otdzkou spiSe na vedouci pohovori (regiondlni manazerky/manazery),
zda je tomu, tak z objektivnich pii¢in ¢i jejich piipadné lenosti nemohu ze svého pohledu
ptili§ posuzovat. Mozna si skutecnosti, Ze uchaze¢ je ochoten dostavit se na pohovor na
prodejnu vzdalenou od té, kde se na misto uchazi, ovétuji, ze ma opravdovy zajem a je
ochoten pro sviij uspéch néco udélat. V tom piipade by to bylo spravné a fekl bych od taza-

telti az vychytralé.
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8.3.5 Zacatek pohovoru

Zacal Vas pohovor vcas?

8%

H Ano
M Ne. Vinou tazatele

= Ne. Pfisel jsem pozdé

Obrazek 6 Zacatek pohovoru (zdroj vlastni)

o4

Celkem neveéticné se divim na mnozstvi pohovord, které nezacali véas (14 %). Tady to na

wewr

nikoliv relativné ¢astou okolnosti.

Ja jsem toho ndzoru, Ze pokud uchaze¢ neni ani schopen (¢i ochoten) dostavit se na poho-
vor véas, tak nema na daném pracovnim misté evidentné co délat (neni-li divod zpozdéni
opravdu objektivni — napf. Spatnd pozvanka na pohovor ze strany spolecnosti XY). Prece

jen je-li pozdé na pohovor, jak ¢asto potom bude chodit pozdé do prace?

RovnéZz 6 % pohovoril zacatych pozdé€ vinou tazatele je pfili§ vysoké ¢islo. SvédEi to o
Spatném time managementu a piiprave tazatele. Zaroven to dava negativni signal uchazeci
nejen o tazateli ale o celé spolecnosti XY. Je to tedy neakceptovatelné a nejsou-li tazatelé
schopni zacit pohovory v¢as, tak mozna by je potom neméli mit na starost viibec. Vétim,
ze pokud by se alespoii nékterych pohovorii zucastnil personalista, tak by toto ¢islo Slo

dolu.
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8.3.6 Délka pohovoru

Jak dlouho trval Vas pohovor?
8% 2%

15%

E Do 20 minut

B 21— 40 minut
m 41— 60 minut
B 61—90 minut

M Vice nez 90 minut

Obrazek 7 Délka pohovoru (zdroj vlastni)

Obecné se tvrdi, Ze pohovor by nem¢l trvat déle nez hodinu. Tomu obrazek ¢. 7 celkem
odpovida. V kazdém ptipadé by délka pohovoru méla byt naplanovéana tak, aby nezasdhla

do pohovoru nasledujiciho (je-1i naplanovan).

Vice nez polovina pohovorl u spolec¢nosti XY trva néco mezi 21 a 40 minutami. To miiZe
byt dostatecna doba na utvoteni se jakéhosi ndzoru na uchazece (i kdyz ne dostate¢na na to,

aby tento ndzor byl urcité spravny, le¢ to €asto nejsme schopni ucinit ani na konci zkuSeni

doby).
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8.3.7 Profesionalita tazatele

Jak hodnotite profesionalitu tazatele?
6%

m1
m2
m3
m4

m5

Obrazek 8 Uroveii profesionality tazatele dle nazort uchaze&i (zdroj vlastni)

Necelych 30 % uchazect hodnoti profesionalitu tazatele na jednicku. Naopak témét dvacet
procent udélilo tazateli hodnoceni 4 ¢i 5, coz jsou znamky naprosto nevyhovujici. Otazkou
je, zda byl uchaze¢ objektivni ¢i ne. Mohl napfiklad mit pocit, Ze jiz na daném misté neu-
sp&je a tak hodnotil trochu zaujaté, ale to by zaroven znacilo, Ze tazatel nebyl schopen od-

mitnout uchazece takovym zpiisobem, aby se ho to pfili§ nedotklo.

Zajimavym zpisobem jak odmitnout uchazece je napiiklad zeptat se ho na jeho finan¢ni
predstavy. Pak ho mizeme odbyt s tim, ze bohuzel chceme zrovna nékoho s pon€kud niz-
§imi pozadavky nebo poptipadé, ze ted’ potiebujeme né€koho, kdo bude cilit na vys$si mzdu
a bude pro ni ochoten pracovat az do vycerpani téla. Nicméné nesmime uchazeci lhat, takze
pokud je v akceptovatelné mzdové relaci, tak musime uvést jiny divod. A to se potad ba-
vime o tom, co délat pokud je tfeba uchazece odmitnout piimo na pohovoru. Vétsina od-

mitnuti by ale méla byt u¢inéna az po vyhodnoceni vSech pohovort, s tim ze bohuzel jiny

vvvvvv

K profesionalité se vaze samoziejmé i korektni vystupovani a i obleceni tazatele. Nicméné
to by mélo byt samoziejmosti vzdy, kdyz je tazatel v praci (a pokud mozno i mimo ni, 1

kdyz to je jiz v podstaté jeho véc).
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8.3.8 Priprava tazatele

Mél/a jste dojem, Ze tazatel byl na pohovor
14% Ami pripraven?

40%

B Ano
m SpiSe ano
m Spige ne

M Ne

23%

Obrazek 9 Ptipravenost tazatele na pohovor (zdroj vlastni)

Dle obrazku €. 9 se 37 % uchazec domniv4, Ze tazatel nebyl na pohovor pfipraven. To je

néco, co by se stavat nemélo.

v

Pohovor je sice hodnocen jako nejspolehlivéjs$i metoda vybéru pracovniki, ale to plati
pouze tehdy, je-li proveden na trovni, a to je podminéno dukladnou piipravou na néj. Dle
této otazky to tedy vypada, Ze tazatelé spolecnosti XY v soucasnosti z n¢jakého divodu

nedokézi u¢init pohovory skute¢né efektivnimi.

Véfim, Ze s timto problémem by mohla pomoci naptiklad pfitomnost pfitomnosti persona-

listy ve firmé&. Nebo by tazatelé méli byt personalistou alesponl proskoleni.

Rovnéz z tohoto vysledku miiZeme odvozovat, Ze znacné mnoZstvi pohovort je pravdépo-

dobné nestrukturovanych, coz je zase nepiili§ pozitivni informace o tazatelich.
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8.3.9 Moznost polozit tazateli otazky u pohovoru

Byl Vam dan u pohovoru prostor na Vase
pripadné dotazy?

m Ano

M Ne

Obrazek 10 Moznost dotazovani u pohovoru (zdroj vlastni)
Vysledky uvedené na obrazku €. 10 jsou spiSe Spatné.
S prostorem pro otazky uchazece by se mélo pocitat jiz pii piipravé pohovoru. To, Ze tomu
tak neni, sv€d¢i bud’ o nedostatecné piipravé tazatele, nebo o nedovedném fizeni pohovoru.

Skutecnost, ze jsme nedali uchazec¢i prostor na jeho dotazy, se mize negativné odrazit

Vv jeho vnimani spolecnosti XY celkové.
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8.3.10 Zodpovézeni otazek respondenta tazatelem

Byly Vase pripadné dotazy u pohovoru
zodpovézeny?

H Ano, vSechny byly zodpovézeny

B Zodpovézeny byly jen nékteré

B 74dné & témér 7adné otazky
nebyly zodpovézeny

33%

Obrazek 11 Procento zodpovézenych otazek (zdroj vlastni)
Odpovédi na otdzku uvedenou na obrazku €. 11 jsou vyjimecné vyrovnané.
To, ze nebyly zodpovézeny otazky vSechny, se jesté da prejit. Otazky nemusi byt zodpove-
zeny vSechny, pokud kK tomu existuji divodu a uchaze¢ se neciti ponechavan ve tme.
Naopak skute¢nost, ze tfetina respondentli odesla z pohovoru s dojmem, ze jim nebyly
zodpovézeny dotazy zadné, je do nebe volajici. Takovy uchaze¢, zejména ma-li zdravou

sebeuctu, se pravdépodobné bude citit dotéen a jeho obrazek o spole¢nosti XY bude po-

Sramocen.
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8.3.11 Finanéni o¢ekavani uchazecéu

V jaké vysi si predstavujete Vasi nastupni mzdu?

8% 4%

40% B Méné nez 12 000 Ké
W 12 000 - 15 000 K¢
m 15001 - 18 000 K&
W 18001 - 21 000 K&
W 21001 - 25000 KE

m Vice neZ 25 000 K¢

Obrazek 12 Finan¢ni ocekavani uchazeci o misto prodejce ve spolecnosti XY

(zdroj vlastni)

Zda se, ze vétSina uchazecli ma celkem redlné finan¢ni oekavani ohledné nastupni mzdy u
spole¢nosti XY. Relativné nizké mzdové pozadavky jsou dany tim, ze jde o mzdu nastupni.
VétSina uchazech tak pravdépodobné dnes jiz poc€itd s niz§i nastupni mzdou a nutnosti se

vypracovat.

8 % uchazect si predstavuje nastupni mzdu vyssi nez 25 000 K¢, coz pokud nejde o vysoce

kvalifikované (jazykove i praxi) uchazece je pravdépodobné¢ pozadavek nerealny.
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8.3.12 Trpélivost uchazeci

Jak dlouho jste ochoten ¢ekat na rozhodnuti o
Va§89e6m pfl’padnggl prijeti ¢i nepfrijeti?

H1-2dny
E3-5dni
= Do dvou tydnd

H Déle

Obrazek 13 Ochota ¢ekat na oznameni o vysledcich pohovoru (zdroj vlastni)

Vice nez polovina dotazanych je ochotna ¢ekat na vysledky pohovoru 3 az 5 dni. To je cel-
kem rozumna doba, ve které by méla byt spole¢nost XY schopna dat ti¢astnikiim védét jak

si na pohovoru vedli.

29 % respondentt je ochotno ¢ekat az do dvou tydnid. To vSak samoziejme neznamena, Ze
by respondenti v dobé ¢ekani neméli jiné pohovory. Je tak v zajmu spole¢nosti XY vyhod-
nez zakonité uspéji n€kde jinde. P&t dnd, tedy pracovni tyden by tedy méli byt opravdu

maximalni dobou do kdy dat uchaze¢tim védét.
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8.3.13 Zajem o pracovni misto v budoucnosti

Pokud tentokrat dostane nabizené misto nékdo
jiny, budete se pripadneé zajimat o volna mista u
spolecnosti XY i v budoucnu?

m Ano

o Ne

Obrazek 14 Zajem misto u spole¢nosti XY v budoucnosti (zdroj vlastni)
Témeér tii Ctvrtiny uchazect odpovédelo, ze zajem o misto u spolecnosti XY by projevily i

Vv pfipadé€ nynéjSiho netispéchu.

To, ze uchazeci jsou ochotni hlésit se znovu, je znamkou toho, ze spolec¢nost si u nich ne-
poskodila jméno do té miry, ze by uz o ni v budoucnu jako o zaméstnavateli viibec neuva-

zovali.

Domnivam se, Zze 27 % uchaze¢t, pro které by jiz v budoucnu spole¢nost XY nebyla atrak-
tivnim zaméstnavatelem je pfili§ vysoké Cislo. Je tedy tieba néco zménit. Odpoveéd na to,
co nam mohou do zna¢né miry poskytnout jiné otazky, které jsou v tomto dotaznikovém

Setfeni vyhodnocovany.
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8.3.14 Spokojenost uchazeci se soucasnou situaci (systémem)

Vyhovuje Vam soucasny systém prijimani novych
xZaméstnancu do spole¢nosti XY?
23%

® Ano
m SpiSe ano
1 Spige ne

M Ne

52%

Obrazek 15 Spokojenost uchazecl se sou¢asnym systémem piijimani zaméstnan-

ct ve spolecnosti XY (zdroj vlastni)

Tti Ctvrtiny respondentll odpovédéli, Ze soucasny systém jim vyhovuje. Lze to vidét na

obrazku ¢. 15.

Nicméné mne spiSe u této otdzky zajimalo, pro¢ jim nevyhovuje (t€m cca 25 %). Proto

jsem polozil podotazku s prosbou, aby uvedli divody negativniho hodnoceni.
Mezi odpovéd’'mi zaznélo:

¢ Byl mi navrhnut jen jeden termin pohovoru.

e Tazatelka byla nepfijemna, celou dobu se neusmala.

e Jiz jsem na jednom pohovoru u vasi spolecnosti byla a kvalita byla oproti tomuto

nesrovnatelna.

e Pani pfisla pozdé¢, takze neméla ¢as mi odpoveédét na dotazy, nesoustiedila se a jesté
navic vypadala, Ze mij zivotopis vidi poprvé a ani neznala mé jméno, 1 kdyz mé

méla pozvanou jako prvni.

e Pohovor mi pfisel jako povidani o nicem, viibec jsem nebyla tdzana na véci, které

bych ¢ekala.
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e Pohovor byl dlouhy, a pfesto jsem se nemohla na nic zeptat.

e Priislo mi, ze jsem byla odepséana, sotva jsem vesla, pani mi ani dobry den nepopiala
¢1 ruku nepodala.

e Tazatelka vypadala jako by vedla sviij prvni pohovor v zivoté, pofad se jen néCemu
divila.

e Jedu pfes pil Brna, abych se dostala na pohovor a pak zjistim, ze pani si jest¢ ne-
stihla uvafit kavu, tak musim pockat. Vzhledem k tomu, Ze jsem ¢ekala 10 minut,

tak se nedivim, Ze uz na mé dotazy nezbyl Cas.

e Celou dobu jsem jen nevéficné zirala jak Alenka v fisi divii a pouze jsem ¢ekala, az

kolem probéhne zajic s hodinkami...

Celkové je zde tedy celkem dost zminek o nepfipravenosti a neprofesionalité tazatelll. Ve
tietim bod¢ se dokonce zminuje rozdilna kvalita jednotlivych pohovort v ramci maloob-

chodni sité spolecnosti XY.

Také je vidét, ze nekterych respondentli se nemoznost polozit otazky opravdu dotkla. Coz

jsem jiz fesil u otazky €. 9 respektive otazky €. 10.

8.3.15 Struktura uchazeci dle pohlavi

Vase pohlavi?
10%

m Muzi

B Zena

90%

Obrazek 16 Zastoupeni muzii a zen mezi uchazeci (zdroj vlastni)
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Na obrazku €. 16 lze vidét, Ze vétSina ucastnikli pohovort byly Zeny (90 %). Je to dano
zejména tim, ze se jich na danou pozici hlasi daleko vice.

Slo by spekulovat, ze vzhledem k tomu, Ze vét$ina regionalnich manaZeri (manaZerek)
spolecnosti XY jsou také Zeny, tak z n¢jakého diivodu upiednostiuji podiizené Zenského

pohlavi, napt. se jim mlzZe sndze udrZovat jejich autorita.

8.3.16 Vékova struktura uchazecu

H Do 25 let

m26—35let
4% m36-—45let

W 46—-55let

M 56 a vice

Obrazek 17 VEkové slozeni uchazecii (zdroj vlastni)
Vice nezZ polovina uchazect je mladSich nez 25 let.
Dutvodu Ize vymyslet mnoho. Naptiklad 1ze zminit to, Ze starSi ro¢niky jiz vétSinou maji
néjaké dlouhodobéjsi zaméstnani a praci stidaji méné Casto.
Také je to kategorie lidi, ktefi konc¢i Skoly. Ti hledaji zamé&stnani viibec poprvé, takze je

pravdépodobné, Ze jich je na trhu prace celkem dost.
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8.3.17 Struktura uchazecéua dle vzdélani

Vase nejvyse dosazené vzdélani?
13% 6%

37%

| 7akladni
| Vyucni list
[ Stfedni s maturitou

W Vysoko3skolské

Obrazek 18 Vzdélanostni struktura uchazect (zdroj vlastni)

Vice nez 40 % uchaze¢t ma maturitu, coz je nepochybn¢ pozitivni, 37 % ma vyuéni list,

coz je dobré, zejména pokud jsou vyuceni napiiklad jako prodavac/prodavacka.

Celkové tedy lze fici, ze typickym uchazecem o misto na prodejné spolecnosti XY je zZena

do 25 let, kterd ma maturitu ¢i vyucni list.
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9 OVERENI STATISTICKYCH HYPOTEZ

Vysledky kvantitativniho vyzkumu byly vyhodnoceny pomoci pfedem danych hypotéz,
které¢ byly ovéfeny nebo vyvraceny diky statistickym veli¢indm ziskanych z tdaji zjisté-
nych v ramci dotaznikového Setfeni.

Pti ovétovani hypotéz jsem pouzil test hypotézy o stiedni hodnoté p pii neznamém rozpty-
lu 6® (jednovyb&rovy t-test). Tato metoda ovéfovani statistickych hypotéz je velmi znama a

da se nalézt témet v kazdé prirucce, ktera se statistickymi hypotézami zabyva.

Hladinu vyznamnosti jsem si stanovil na urovni 5 % a k ovéfeni testového kritéria jsem

pouzil program XLStatistics.

9.1 Hj: Primérna znamka hodnoceni profesionality tazateli je vétSi nez

2

Tests on the Mean (p) (t-tests)

Sample Data
Sample Size 52
lean 2,42308
Standard Deviation 1 21019
SE Mean0,16782

Hypothesis Tests Confidence Intervals for p
Hgp=2 Type (2,UL) 2
"Alternative Confidence Level 0,95
OF ®> O« ME Lower Upper
208616 2,76
3 _—
DF 51 oe | T
p-value = 0,00744 1
E 21
5 15+
=
- 1 -
Residuals
=
Analysis —I 0.5
0
Test for_ il _ _
Mormality Vertical axis title
Mean X

Obrazek 19 Vystup z programu XLStatistics
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P-hodnota je 0,00744, takze je mensi nez 0,05, takze nemtzu potvrdit nulovou hypotézu a
pfijimam alternativni hypotézu na 5% hladiné vyznamnosti. Cili s 5% rizikem omylu mizu

tvrdit, Zze zndmka je vétsi nez 2, coz neni pro hodnocené tazatele optimalni.

9.2 H,: VétSina uchazecii oCekava nastupni mzdu vétsi nez 18 000 K¢

Tests on the Mean (p) (t-tests)

Sample Data
Sample Size 52
Mean 17269 2
Standard Deviation '5046;32

S /A ——
SE Mean|[699,798

Hypothesis Tests Confidence Intervals for p
Ho: u = 18000 Type (2,UL) 2
{ Alternative — | Confidence Level 0,95
OF @ O« ME Lower Upper
H; u > 18000 [ 1404,9 15864,3 186741
19000 T
: 18500 +
p-value = 0,84935 T [
= 17000 +
3 16500 +
= 16000 +
Residuals 15500 +
: 2| 15000 +
Analysis 14500 +
14000
Test for il _ _
MNormality Vertical axis title
Mean X

Obrazek 20 Vystup z programu XLStatistics

P-hodnota je 0,84935, takze je vétsi nez 0,05, takze nemlzu vyvratit nulovou hypotézu a
pfijimam ji na 5% hlading vyznamnosti. Cili s 5% rizikem omylu mtzu tvrdit, Ze oéekava-
na nastupni mzda uchaze¢t neni vétsi nez 18 000 K¢, coz je pro spole¢nost XY jisté pozi-

tivni zprava.
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10 INTERVIEW S REDITELEM MALOOBCHODU SPOLECNOSTI
XY

V ramci kvalitativniho vyzkumu jsem provedl nestrukturované interview s pracovnikem

spole¢nosti XY zodpovédnym za jeji maloobchodni sit’.

Tazal jsem se ho na cely proces piijimani pracovnikli. Konstatoval, Ze jsou vyuzivany
V podstaté téméf jen vnéjsi zdroje, které jsou o pracovnich mistech informovany na specia-
lizovanych internetovych strankéch a strankach spolecnosti XY, v piipad¢ piijiméani proda-

vacky/prodavace se inzerat vystavuje i na dané prodejné.

Ve fazi vyberu se spolecnost spoléha na to, Ze nadfizeni si vyberou své nové podiizené, coz
V praxi u pfijimani obsluhy na prodejnu znamena, ze piedvybér i pohovory provadi regio-
nalni manazer/ka (vétSinou za pfitomnosti vedouci prodejny, ale je to na ni). Z pohovoru
nejsou pofizovany zadné pisemné vystupy. Tazatel pohovoru potom v jim zvolené dobé

(vétsinou takové, aby to nenarusilo chod prodejny) vybere nového zaméstnance.

S novym zaméstnancem je sepsana pracovni smlouva na dobu neurcitou se zkusebni dobou

3 mésice.

Na konci zkuSebni doby by se mél manazer/ka zamyslet, zdali se novy pracovnik osvédcil a
nebylo-li by vhodnéjsi ho vyménit (s tim Ze napiiklad pifed Vanoci vétSina manazert pra-

covniky nepropusti). Celé hodnoceni je pfitom opct nepisemné.

Na mij dotaz, zdali je n€jakym zplisobem stanovena forma pohovoru ¢i je-1i n€kde uveden
aspon doporuceny postup, mi bylo odpovézeno, Ze regionalni manazerky/manazeti by mély
byt o tom, jak ma pohovor vypadat proskoleny regionalnimi fediteli/feditelkami. Ti jsou

potom nekolikrat roén€ o tomto postupu informovani na poradé s nim.

Na konec jsem se zeptal, jestli u spolecnosti planuji zaméstnat personalistu. Reditel tim
vypadal zaujat. Rekl, Ze v souasnosti se 0 mzdovou stranku véci stara mzdova ucetni a o
zameéstnance se stard pouze management. Na mij doplilujici dotaz, jestli uvazuje, ze by
pod sebou m¢él jako Stdbniho pracovnika jednoho ¢i dva personalisty uznal, ze by se to
mohlo zkusit (aspofi na zkusebni dobu), a pokud by dany personalista piesvédcil o tom, ze

bude pro firmu piinosem, tak by to bylo jen dobfe.

Nasledné jsem mu podekoval za jeho Cas a rozloucili jsme se s tim, Ze m¢ poprosil o zasla-

ni hotové bakalaiské prace.
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11 NAVRH ZLEPSENiI SOUCASNEHO PROCESU PRIJIMANI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI XY

V této Casti bakalaiské prace se budu vénovat tomu, jaké zlepSeni jdou provést v procesu
pfijimani zaméstnanct ve spolecnosti XY. Vzhledem k tomu, ze soucasna situace jiz byla

relativné dost analyzovana, tak je nyni fada navrhnout co s tim.

Hlavnim nedostatkem, ktery mé napadd, je skuteCnost, ze piestoze ve firmé pracuje vice
nez 300 zaméstnancti, tak v ni neni ani jeden personalista. Personalni praci provadi bud’
mzdova ucetni, nebo management spole¢nosti, popfipad¢é nékteré personalni ¢innosti nej-

sou provadény témet viibec.

Personalista by mohl pomoci napiiklad s kvalitnéjsi ptipravou pohovori a evaluaci pracov-

niki (jak potencialnich, tak stavajicich).

V soucasné dob¢ jsou pohovory (jak ukazuji i vysledky dotaznikového Setieni) nestruktu-
rované. Nikdo na tazatele nedohlizi a kvalita pohovorti vV ramci riznych regioni je tak

znacné rozdilna.

Ma-li pohovor plnit dobfe svou funkci, tak mu musi dle mého nazoru predchazet dikladna
ptiprava. Dnes tomu tak bohuZel ¢asto neni a bylo by pravé tikolem personalisty tuto oblast

zlepsit.

Rovnéz skutecnost, Ze regionalni manazefi nejsou pii pohovorech (¢i po nich) zddnym
zptisobem kontrolovani, je povazliva. Vzdyt kontrola je jednou ze zékladnich manaZer-
skych funkci. Aplikovani self-control je obtizné a dle mého nazoru to zde zjevné nefungu-
je.

Proto jsem vytvoril navrh dokumentu, ktery by musel tazatel povinné vyplnit u uchazece o
misto prodavacky/prodavace ve spolecnosti XY. Tykalo by se to uchazecii pozvanych na
pohovor. Dokument by potom byl predlozen personalistovi, ktery by tak m¢l alespon ja-
kousi zakladni kontrolu o tom, koho si tazatel¢ vybiraji. Zaroven by slouzil jako pomucka
tazatelim pii vedeni a hodnoceni pohovoru. Navrh piikladam v ptiloze ¢. 2. K navrhu by

potom mél tazatel pfilozit Zivotopis.

Pfitom personalist by nemuselo byt moc. Pro zacatek by stacil tieba jen jeden, ktery by
mohl byt pfimo podiizen fediteli maloobchodu a jeho tkolem by bylo starat se a pomahat

s feSenim personalnich otdzek v maloobchodni siti spolecnosti XY.
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Personalista by provad¢l pii pfijimani pracovnika nékolik ¢innosti. Informoval by o volném
misté. Shromazd’'oval by odpovédi uchazecti. Provadel by prvotni predvybér. Potom by
informace pieposlal regionalnimu manazerovi/manazerce a nechal jej/ji vybrat si koho
pozvat na pohovor. Personalista by potom vybrané uchazece obvolal a pozval je na poho-
vor (dle dohody s manazerem/manazerkou). Také by poslal potvrzujici informa¢ni mail o

pohovoru.

Sam personalista by se ucastnil nékterych pohovort (i kdyz vzhledem k velikosti a rozsite-
nosti spolecnosti XY asi ne vSech), kde by pomahal fidit pohovor a vybrat nejvhodnéjsiho

uchazece (i kdyz konecné slovo musi mit budouci nadtizeny).

Po zvoleni kone¢ného kandidata nadiizenym by personalista provedl vyhodnoceni infor-
maci o ucastnicich pohovoru (viz ptiloha €. 2) a v ptipad€ pochyb by zjistil dodatecné in-

formace.

Personalista by m¢l béhem zkusSebni doby také nového zaméstnance na prodejné navstivit a

zeptat se ho na jeho dojmy a uvitat ho osobn¢ ve spole¢nosti XY.

Kone¢nou ¢innosti personalisty spojenou s fazi ptijimani nového pracovnika by byla po-
moc s vyhodnocenim nového pracovnika, které by provadél vzdy ptislusny nadtizeny zhru-
ba tyden pfed skoncenim zkuSebni doby. Toto hodnoceni by bylo pisemné a novy pracov-
nik by byl hodnocen nadfizenym, aspoii jednim zastupcem z fad kolegli na prodejné a novy

pracovnik by provedl hodnoceni také saim (hodnotil by sebe 1 své nové pisobiste).

Také toto noveé zavedeni pisemného hodnoceni pracovnika na konci zkuSebni doby by do
zna¢né miry pomohlo zkvalitnit Groven lidskych zdroji ve spoleénosti XY. Personalista by
jej neprovadél (vzhledem k tomu, Ze s novym pracovnikem muize byt v kontaktu béhem
zkusebni doby jen sporadicky), ale urcité by jej mél vyhodnocovat (ptipadné si k tomu pfi-

zvat pfisluSného nadfizeného).
Jeste je tfeba zminit, Ze personalista by mohl provadét (ptipadné zajiStovat) Skoleni tazate-
14 pii pohovorech i Skoleni jind s uchazeci a Cerstvymi zaméstnanci souvisejici.

A to vzhledem Kk nazvu této prace ani nezminuji jiné potencialni pfinosy, které by persona-

lista mohl do spole€nosti XY pfinést.

Finan¢ni vy¢isleni zavedeni uvedenych doporuceni by nebylo az tak vysoké, jak by se moh-

lo na prvni pohled zdat. Pokud by spole¢nost XY chtéla pouzivat mnou navrzeny formular
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vyhodnoceni uchazeci, tak by ji to stalo v podstaté jen papir, protoZe ja bych si samoziej-
mé zadné finan¢ni ndroky za néj nekladl. Rovnéz pracovni zatéz soucasnych zaméstnanct

spolecnosti by to nemélo nijak vyrazné zvysit, naopak by to mélo managementu pomoci.

Zavedeni pozice personalisty by stidlo spolecnost mzdu personalisty. Ta by se dle mého
nazoru (po telefonické konzultaci s feditelem maloobchodu) méla (véetné pojisténi hraze-
né¢ho zaméstnavatelem) pohybovat zpocatku na cca 35000 K¢. Informacni systém je ve
spolecnosti jiz zaveden, avSak jeho persondlni ¢ast se pfili§ nevyuziva, nicméné zaveden a
pfipraven k potencidlnimu pouziti jiz je. Zaméstnanec by potieboval pracovni misto, které
je spole¢nost schopna na své centrale u Prahy poskytnout bez n¢jakych vyraznych nakladu.
Rovnéz pracovni notebook ¢i mobil pro nového zaméstnance by nemeél byt problémem,
protoze spolecnost ma nékolik mobild a 2 notebooky v sou€asné dobé nevyuzivany. Je
mozné, ze by pracovnik potfeboval sluzebni automobil, avsak spole¢nost méa ve svém vo-
zovém parku k dispozici v souc¢asné dobé napiiklad nevyuzivanou Octavii ¢i Wolksvagen

Caddy. Néakladem by tak byla v tuto chvili opravdu pouze mzda personalisty.

Pravé angaZovani personalisty je tak mym hlavnim doporu€enim spolec¢nosti XY. Vétim,
Ze vytvoreni této pracovni pozice by spole¢nosti pomohlo zvysit jeji konkurenceschopnost,

nebot’ pomohlo ke zvySeni kvality lidskych zdroji ve spolecnosti XY.
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ZAVER
Vv ramci obchodni spolec¢nosti. O lidském kapitalu se dnes jiz hovofi jako o intelektudlnim
kapitalu, coz znamend, Ze zamé&stnanci jsou nositeli inovaci. Pravé zaméstnanci vdechuji

vvvvvv

novych zaméstnanct je tedy nezpochybnitelny.
Bakalaiska prace je rozdélena na dv¢ ¢asti. Teoretickou a praktickou.

Cilem teoretické casti bylo zejména vytvofit teoretické zaklady pro ¢ast praktickou. Toho
bylo dosazeno shrnutim mnoha teoretickych poznatkd o procesu piijimani novych pracov-
nikd. Praktickd ¢ast méla potom za cil analyzovat souc¢asnou situaci procesu ptijimani no-

vych pracovnikil ve spolec¢nosti XY.

V ramci kvantitativniho prizkumu provedeného v analyze soucasného stavu procesu piiji-
mani novych pracovniki ve spolecnosti XY bylo zjisténo, ze kvalita tohoto procesu se
Vv riznych regionech republiky znacné lisi. Je to dano napiiklad tim, ktery regiondlni mana-

zer/ka spolecnosti XY vede proces piijimani nového zaméstnance.

Bylo zjisténo, Ze vybérové pohovory jsou ¢asto nepiipravené a nestrukturované. Rovnéz je
pfi kontaktu s uchazec¢i o zaméstnani relativné ¢asto poskozovéana dobréa povést spolecnosti
XY, a to zejména vyskytem neprofesionalniho vystupovani zastupcii spolecnosti béhem

procesu vybéru zaméstnanc.

Z analyzy procesu piijimani novych zaméstnancl ve spolecnosti XY potom byly zpracova-

ny navrhy ptipadnych zlepSeni soucasného stavu.

Hlavnim navrhem bylo vytvofeni pozice personalisty v rdmci maloobchodni sité spole€nos-

ti XY.

Dale byl vytvofen navrh pomocného formulare, ktery slouZzi jak ke kontrole tazatell, tak
jako jakysi ndvod, co u vybérového pohovoru hodnotit, na co se zaméfit. Také bylo navr-

Zeno zavést pisemnou evaluaci nového zaméstnance na konci zkusebni doby.
Pti zpracovani této prace byly pouzity odborné monografické publikace.

Pevné véfim, Ze prace spliuje sviyj ucel a ze bude slouZit ke zlepSeni procesu piijimani

zameéstnancl ve spolecnosti XY.
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Dotaznik pro uchazecky/uchazece o zaméstnani ve spolecnosti XY

Informac¢ni dokument o uchazeCich na misto prodava¢/prodavacka ve spolecnosti

XY



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO UCHAZECKY/UCHAZECE O
ZAMESTNANI VE SPOLECNOSTI XY

Vazena pani, vdzeny pane,
jmenuji se Jindfich Durd’a a studuji na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zliné.

V soucasné dob¢ piSi bakalatskou praci na téma ,,Analyza procesu piijimani novych za-
méstnancti ve firmé XY*. Chci Vés pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery mi velmi

pomiize pii zpracovavani mé prace.

Dotaznik je anonymni a nemtze v zadném ptipad¢ ovlivnit Vase pfijeti ¢i nepfijeti. Infor-
mace budou slouzit pouze ke zjisténi celkovych vysledkl tohoto dotaznikového prizkumu

a nebudou zadnym zplisobem zneuzity.
Vzdy zakrouZkujte Vami vybranou odpoved.

Velmi Vam dékuji za Vasi ochotu a Cas.

1) Kde jste se dozvédél/a o nabidce prace u nas?

a) Nase internetové stranky
b) Prace.cz
c) Jobs.cz
d) Na nasi prodejné
e) Od naseho zaméstnance
f) Jinym zpisobem
2) Jak hodnotite komunikaci se zastupcem nasi spole¢nosti béhem pozvani na poho-

vor? (Znamkovani jako ve Skole)

3) Nasla/nasel jste misto pohovoru snadno?

a) Ano
b) Ne. Prosim uved'te duvod:

4) Kde se konal Vas pohovor?



a) Na prodejné, v niz se o pozici uchazim
b) V jiné prodejné
€) Na jiném misté

5) Zacal Vas pohovor véas?

a) Ano
b) Ne. Vinou tazatele
c) Ne. Piisel jsem pozdé

6) Jak dlouho trval Vas pohovor?

a) Do 20 minut

b) 21— 40 minut

c) 41— 60 minut

d) 61— 90 minut

e) Vice nez 90 minut

7) Jak hodnotite profesionalitu tazatele? (Znamkovani jako ve §kole)

8) Mél/a jste dojem, Ze tazatel byl na pohovor s Vami pripraven?

a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

9) Byl Vam dan u pohovoru prostor na Vase piipadné dotazy?

a) Ano
b) Ne

10) Byly VasSe pripadné dotazy u pohovoru zodpovézeny?

a) Ano, vSechny byly zodpovézeny
b) Zodpovézeny byly jen nekteré
) Zadné &i téméf zadné otazky nebyly zodpovézeny

11) V jaké vysi si piredstavujete Vasi nastupni mzdu? Prosim napiste ¢astku v K¢:



12) Jak dlouho jste ochoten ¢ekat na rozhodnuti o Vasem piipadném prijeti ¢i nep¥i-
jeti?

a) 1-2dny

b) 3-5dni

¢) Do dvou tydni

d) Déle
13) Pokud tentokrat dostane nabizené misto nékdo jiny, budete se pripadné zajimat o

volna mista u spolec¢nosti XY i v budoucnu?

a) Ano
b) Ne

14) Vyhovuje Vam soucasny systém prijimani novych zaméstnanci do spolecnosti

XY?

a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne

14a) V pripadé negativni odpovédi prosim napiste, co Vam nevyhovuje:

15) Vase pohlavi:

a) Muz
b) Zena

16) Vas vék:

a) Do 25 let
b) 26 — 35 let
c) 36 —45 let
d) 46 —55 let
e) 56 avice

17) VasSe nejvySe dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Vyucni list
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vysokoskolské



Jesté jednou Vam dekuji za Vas Cas. V ptipadé Vaseho zajmu o vysledky tohoto prizkumu

se na mé muzete obratit.

Jindfich Durd’a

durdaji@centrum.cz
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PRILOHA P II: INFORMACNI DOKUMENT O UCHAZECICH NA
MISTO PRODAVAC/PRODAVACKA VE SPOLECNOSTI XY

Tazatel:

Datum pohovoru:

Misto uskutecnéni pohovoru (¢islo prodejny):
INFORMACE O UCHAZECCE/UCHAZECT
Jméno uchazecky/uchazece:

Jazykové znalosti (vzdy uvést hodnoceni 1-5 jako ve skole):
Anglictina:

Némcina:

Rustina:

Jiné (uved’te):

Pocitacova gramotnost: ano - ne

Posledni 2 pracovni mista (jméno spolecnosti - pracovni pozice):
1)

2)

Ptedchozi zkuSenost s praci prodavacky/prodavace: ano — ne
Zdroj informace o volném pracovnim miste:

HODNOCENI UCHAZECKY/UCHAZECE

Ptisel uchaze€ vcas: ano — ne (popft. diivod)

Hodnoceni vzhledu uchazecky/uchazece (slovy):

Usmal/a se uchazecka/uchazec¢: ano - ne

Hodnoceni trovné komunikace (1-5, jako ve skole):

Urovei projeveného zajmu o praci ve spolenosti XY (slovy):
Vi uchazec/ka jiz néco o spolecnosti XY (slovy):

Mzdové pozadavky (v K¢):



