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zamé&stnancl. Prakticka ¢ast vychdzi z kvalitativniho vyzkumu provedeného formou fizenych

rozhovort s vybranymi pracovniky spolecnosti a pozorovanim. Na zakladé¢ zjisténych dat byla

formulovéana konkrétni doporuceni smétujici ke zjednoduseni a zefektivnéni naborového fizeni.

KLiCOVA SLOVA

Management, fizeni lidskych zdrojt, ziskavani zaméstnanct

TITLE

Employee Recruitment in a Selected Retail Chain Operating in the Czech Market

ANNOTATION
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and observation. Based on the collected data, specific recommendations were formulated to

simplify and streamline the recruitment process.
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UvVOoD

Lidské zdroje predstavuji jednu z kliovych oblasti kazdé organizace. Jejich efektivni fizeni a
systematické ziskavani bude mit zasadni vliv nejen na vykonnost firmy, ale také na jeji
dlouhodobou stabilitu a konkurenceschopnost na trhu. Ziskavani zaméstnanct je dynamicky
proces, ktery se bude neustdle vyvijet v ndvaznosti na aktualni potfeby trhu prace,
technologicky pokrok a ménici se o¢ekavani uchazedt. Uroveni personalni prace v oblasti
naboru tak bude do znacné miry odrazet celkovou kvalitu fizeni lidskych zdroji v dané

organizaci.

Tato bakalatska prace se bude zamétovat na analyzu procesu ziskavani zaméstnancti ve vybrané
obchodni spolecnosti pisobici na tzemi Ceské republiky. Cilem prace bude navrhnout
konkrétni doporuceni, kterd povedou ke zefektivnéni tohoto procesu, zvyseni jeho pruznosti a
zlepseni celkové organizace naborovych aktivit. V pribéhu prace bude kladen diraz na
praktické fungovani jednotlivych fazi vybérového fizeni, vCetné rozdili mezi internim a

externim naborem pracovnik.

Aby bakalant naplnil deklarovany cil bude prace ¢lenéna do dvou hlavnich ¢asti — teoretické a

praktické. Jednotlivé casti budou dale ¢lenény do dil¢ich kapitol.

V teoretické Casti budou nejprve vymezeny zdkladni pojmy souvisejici s fizenim lidskych
zdroju, predevs§im v oblasti ziskdvani a vybéru zaméstnancl.. Tato ¢ast bude slouzit jako

odborny ramec, na ktery navaze cast prakticka.

V praktické ¢asti bude proveden rozbor jednotlivych fazi ndborového procesu v konkrétni
obchodni spole¢nosti. Analyza bude vychazet z pozorovani, s praci s organiza¢nimi dokumenty
spolecnosti a z fizenych polostrukturovanych rozhovort s pracovniky podilejicimi se na ndboru
a vybéru zaméstnancti. Na zéklad¢ ziskanych informaci budou popséany silné i slabé stranky

soucasného systému a identifikovany pfilezitosti pro jeho zlepSeni.

Na zavér budou na zdklad€ provedené analyzy formulovana doporuceni, ktera by mohla pfispét
ke zvyseni efektivity ndborového procesu, profesionalizaci personalni prace a zajisténi vétsi

stability zaméstnanecké zakladny.
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Prvni kapitola bude zaméfena na zdkladni pojmy a ¢innosti v oblasti managementu. Cilem
kapitoly je se detailn¢ vénovat charakteristice managementu a hlavnim manazerskym

¢innostem.

1.1 Management

Management piedstavuje souhrn c¢innosti, mezi které patii rozhodovani, plédnovani,
organizovani, kontrola a vedeni lidi. Cilem téchto ¢innosti je efektivn¢ dosahovat stanovenych

cili organizace a co nejlépe vyuzit dostupné zdroje.

Existuje ptistup, ktery se zamétuje zejména na ¢innosti a procesy s potencidlné vyznamnym

vlivem na uspéch organizace, a to bud’ v pozitivnim, nebo negativnim smyslu (Veber, 2009).

V mnoha odbornych publikacich je pojem management uvadén, jako synonymum k ¢eskému
vyznamu fizeni. StéZejnim tkolem managementu je fidit skupinu ¢i jednotlivce ve vytvoireném
ekonomicko-socidlnim prostiedi. Do skupiny fidicich pracovniki patfi feditelé, manazefi a

dalsi vedouci pracovnici, ktefi jsou zodpovédni za fizeni organizace (Blazek, 2014).

Hlavnim ucelem managementu je dosdhnout pfedem stanovenych cili spole¢nosti s co
nejefektivnéj$im vynalozenim zdroju tj. materialu, financi, informaci a lidi v co nejkratSim

casovém useku (Koubek, 2021).

V odborné literatufe miizeme nalézt mnoho forem a citaci, které definovaly pojem
management, napiiklad K. H. Chung (USA) definoval management jako: ,,Management je
proces planovani, organizovéani, vedeni a kontroly organizacnich ¢innosti, zamétenych na

dosazeni organizacnich cila."

1.1.1 Urovné managementu

Management je kliCovym prvkem kazdé organizace, protoze zajistuje efektivni koordinaci
¢innosti, alokaci zdroji a dosazeni strategickych cilii. S ristem organizace se zvysuje potieba
jasné hierarchie fizeni, kterda umoznuje efektivni delegovani pravomoci a odpovédnosti.
Nejcasteji se management déli na tii arovné: vrcholovy management, sttedni management a

niz§i management (Veber, 2009).

Tento model je Siroce pfijimany a vychazi z teoretickych konceptl klasického fizeni (Robbins

& Coulter, 2018).

14



Vrcholovy management

wvr o

Vrcholovy management pfedstavuje nejvyssi uroven fizeni organizace. Patii sem vykonny
feditel, generalni feditel, prezident spolecnosti nebo clenové spravni rady. Tito vedouci
pracovnici se zamétuji predevsim na formulaci strategickych cili organizace a rozhodovani o

jejim dlouhodobém smétovani.

Mezi hlavni odpovédnosti vrcholového managementu patii:

Stanovovani vize a strategie — ur¢ovani dlouhodobych cili organizace, které definuji

jeji smérovani,

e Rozhodovani o Kklicovych investicich a financich — schvalovani rozpocti a

strategickych projektd,
o Reprezentace spolecnosti — jednani s investory, partnery a externimi subjekty,

e Firemni kultura a hodnoty — vytvéieni a udrzovani firemni identity, kterd ovliviiuje

pracovni prostiedi,

e Rizeni krizovych situaci — odpovédnost za reakce na vyznamné zmény v trznim

prostiedi nebo vnitini organizacni problémy.

Manazefi na této Urovni se zaméiuji na strategickd rozhodnuti a maji zisadni vliv na

dlouhodobou konkurenceschopnost podniku (Drucker, 1999; Robbins & Coulter, 2018).
Sti‘edni management

Stfedni management funguje jako prostfednik mezi vrcholovym a niz§im managementem.
Tvofi jej vedouci oddéleni, divizni manazefi, regionalni feditelé ¢i projektovi manazeti. Hlavni
ulohou této urovné je implementace strategickych plani a zajisténi jejich realizace na nizsich
urovnich organizace (Veber, 2021).

Kli¢ové odpovédnosti sttedniho managementu zahrnuji:

o Prevod strategickych plani do operativnich ¢innosti — zajistit, aby rozhodnuti

vrcholového managementu byla realizovana efektivné,

e Koordinace c¢innosti jednotlivych oddéleni — organizovani prace tyma a jejich

vzajemna spoluprace,

o Kontrola vykonnosti — méteni efektivity procesti a optimalizace pracovnich metod,
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e Motivace a rozvoj zaméstnanci — podpora odborného ristu, Skoleni a adaptace

zaméstnancu,
e Rizeni inovaci a zmén — zavadéni novych postupi, technologii a procesnich zlepseni.

Stfedni management ma zdsadni vliv na organizac¢ni stabilitu, protoZe propojuje strategické cile

s kazdodenni realitou provozu. (Drucker, 1999).
Niz$i management

Niz§i management (lower management, first-line management) je piimo zodpovédny za
kazdodenni fizeni operativnich ¢innosti. Tvoii jej mistii vyroby, vedouci tymu, supervizofi a
sménovi vedouci. Tato troven se soustfedi predevsim na ptimé vedeni zaméestnancti a kontrolu

plnéni pracovnich ukolt (Veber, 2021).
Mezi hlavni ukoly niz§itho managementu patii:

e Dohled nad vykonnosti zaméstnanci — sledovani efektivity pracovnikl a kontrola

kvality odvedené prace,

e Plinovani a rozdélovani ukoli — organizace smén a ptidélovani konkrétnich

pracovnich ukold,

e ReSeni provoznich problémi — operativni rozhodovani v ptipadé¢ vzniklych

komplikaci,
e Zajisténi bezpe¢nosti prace a pracovnich standardu,
e Motivace zaméstnancii — podpora pracovniho nasazeni a tymové spoluprace.
Podle Druckera (1999) je role nizSiho managementu klicova pro produktivitu, protoze prave
tato uroven ma piimy dopad na efektivitu pracovnikt a jejich pracovni moralku.
1.1.2 Manazerské funkce

Nize uvedené manazerské funkce, mnohdy nazyvané jako manazerské ¢innosti jsou zakladnim
pilifem kazdodenni prace manazera. Jsou to zékladni ¢innosti a ukoly, které musi vedouci
pracovnici provadét tak, aby spésné a efektivné vykonavali svoji funkci, a tim ptispéli k plnéni

dlouhodobych cilii spole¢nosti.

Mezi zakladni manazerské funkce patii:
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— planovani,

— organizovani,
— personalistika,
— vedeni,

— kontrolovani. (Blazek, 2014)

PLANOVANI

KONTROLOVANI ORGANIZOVANI

PERSONALISTIKA VEDENI

Obrazek 1: Manazerské funkce
ZDROJ: vlastni

Planovani je klicovy, neustéle probihajici proces, ktery zahrnuje nejen stanoventi cild, ale také
urceni zpisobil jejich uspésného dosazeni. Proces planovani odpovidé na zékladni otazky jako

kdo, co, kdy a kde, ¢imZ podporuje efektivni naplnéni cilti organizace (Bright, 2019).

K tomu patii také urceni strategie, ktera povede k realizaci vize. Kli¢ovym krokem je vytvoteni
podrobného strategického planu a jeho nasledné dodrzovani, coz zajisti dosazeni pozadované
vize. Strategicky plan by mél zahrnovat vSechny dulezité terminy, kli¢ové aktivity, pravidla,

zdroje, rozpocty a podobné (Veber, 2009).

Nedilnou soucésti planovani je také vzdelavani a rozvoj pracovnikli. Manazefi tim, Ze své
zamg&stnance vybavi potfebnymi znalostmi a dovednostmi, pfispivaji k lepSimu dosazeni

organizacnich cilt (Bright, 2019).
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Organizovani je dalsi klicovou funkci managementu. Vedouci pracovnici maji za ukol zajistit,
aby organizace fungovala hladce a efektivné. K dosazeni tohoto cile musi manazefi vytvofit
ucinnou organizacni strukturu. Zaroven je zdsadni, aby byli schopni rozdélit, ptidélit a
delegovat jednotlivé tkoly nebo slozité projekty svym podiizenym. Déle musi zajistit, aby tyto

ukoly byly provadény strategicky, efektivné a koordinované (Armstrong, 2020).

Personalistika, které¢ se budu vénovat vice v druhé kapitole moji prace, patii mezi dalsi
manazerské funkce. Tato manazerska funkce je jinymi slovy oznacovana i jako fizeni lidskych

zdroju.

Rizeni lidskych zdrojii Jan Barték v knize Rizeni lidi v organizaci popsal nasledovné: , Rizeni
lidskych zdroji se stava strategickym a logicky promysSlenym piistupem k vedeni
motivovanych zaméstnanct, pfispivajicich k dosahovéani firemnich cild. Uskuteciiuje se
prostiednictvim firemni politiky ve vazbé na strategické planovani a zlepSovani firemni kultury

organizace.

Vedeni je manazerskou funkci zaméfenou na usmériiovani a inspirovani lidi k dosazeni
spole¢nych cilli a zajisténi uspéchu celé organizace. Tento proces zahrnuje rtizné prvky, jako je
schopnost rozhodovat, efektivné komunikovat, motivovat a inspirovat. Manazeti zde vystupuji
jako vzory pro své tymy — jejich postoje, hodnoty a zpiisob prace maji vyrazny vliv na pracovni
kulturu a motivaci zaméstnancti. Pokud manazer jedna korektné€ a dodrzuje etické zasady, ¢asto
to posiluje divéru a loajalitu jeho podfizenych, kteti pak 1épe spolupracuji a jsou motivovani

podilet se na dosazeni firemnich cilt.

Spravné vedeni mé zasadni vyznam pro uspéch organizace, protoze umoziuje vytvaret silné,
angazované tymy, které nejenze pracuji efektivné, ale také dokazou zvladat rtzné vyzvy.
Manazefi, ktefi vedou s ohledem na své zaméstnance, mohou podporovat pozitivni pracovni
prostiedi, kde se lidé citi cenéni a ochotné prispivaji svymi napady a dovednostmi. V dusledku
toho vznikaji vykonné tymy schopné dosdhnout cilii a podporovat riist a rozvoj organizace.
Vedeni tedy neni jen o fizeni ukold, ale také o budovani vztaht a daveéry, které jsou klicové pro

dlouhodobou efektivitu a uspéch organizace (Veber 2021).

Kontrolovani je posledni z manazerskou funkci. Kontrolovani je proces, ptfi kterém se
porovnava skutecny stav s pozadovanym a zjistuji se pri¢iny odchylek. Na zaklad¢ téchto

informaci manazefi nasledné navrhuji a pfijimaji ndpravna opatieni.
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Kontrola mize byt rizné kategorizovana podle ¢asu, rozsahu, urovné fizeni nebo mista
provadéni. Existuje nckolik typl kontrol, mezi kterymi patii napiiklad kontrola zpétna,
pribézna nebo preventivni. Cilem téchto kontrol neni pouze zjistit aktualni stav a poskytnout
zpétnou vazbu, ale také identifikovat a predejit moznym problémim ¢i nedostatkim. Pokud
vysledky kontroly ukdzou neuspokojivy stav, mohou byt na zaklad¢ jejich zjisténi navrzena

opatieni k napraveé, doporuceni pro zlepsSeni nebo udéleny postihy (Veber, 1999).

1.2 Shrnuti prvni ¢asti

Kapitola pfedstavila management jako proces planovani, organizovani, vedeni a kontroly
zaméteny na dosazeni cilli organizace. Popsala tfi urovné managementu — vrcholovy, stfedni a
nizsi— a jejich role v fizeni podniku. Zaroven zdtraznila kli¢ové manazerské funkce, které jsou

nezbytné pro efektivni fungovani organizace a jeji dlouhodoby uspéch
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2 PROCES ZISKAVANI ZAMESTNANCU

K tomu, aby bylo mozné definovat samotny proces ziskdvani zaméstnanci, je nutné nejprve
vymezit proces fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroji piedstavuje strategicky néstroj,
jehoz prostiednictvim organizace zajist'uje kvalitni pracovni silu a zaroven podporuje svij rist
a konkurenceschopnost. V ramci této kapitoly je vénovana pozornost vyznamu persondlniho
planovani, strategiim zajisténi pracovnich sil a jednotlivym fazim vybérového fizeni. Popsany
jsou také rozdily mezi internim a externim naborem, adaptace novych zaméstnanci a
vzdélavani jako klicovy faktor jejich rozvoje. Kapitola poskytuje uceleny piehled o tom, jakym
zpiisobem organizace systematicky piistupuje k ziskavani, vybéru a zaclenéni zaméstnancti do

pracovniho procesu.

V modernich organizacich je fizeni lidskych zdrojii (RLZ) nezbytnym prvkem, ktery piimo
ovliviiuje jejich uspéch a konkurenceschopnost. Zaméstnanci piedstavuji klicovy faktor ristu a
vykonnosti podniku, protoze jejich schopnosti, znalosti a motivace urcuji efektivitu vSech
firemnich procest.. Spravné fizeni lidského kapitdlu umoziuje organizaci nejen dosahovat
svych strategickych cilt, ale také se 1€pe ptizpiisobovat dynamickym zménam v ekonomickém

prostiedi (Armstrong, 2020).
Diilezitost lidskych zdroji v organizaci

Lidsky potencidl je pro kazdou firmu jednim z nejcennéjsich aktiv, a proto je nezbytné zaméftit
se na jeho efektivni fizeni. V dnesni dobé, kdy technologicky pokrok, globalizace a ménici se
trzni podminky vyzaduji od organizaci vysokou flexibilitu, se fizeni lidskych zdroji dostava do
popiedi jako kliCovy faktor uspéchu. Kvalitni fizeni pracovnikli pomaha organizaci nejen
zlepsovat celkovy vykon, ale také budovat pozitivni firemni kulturu a posilovat vztahy mezi

zaméstnanci a zaméstnavatelem.

Soucasné trendy v oblasti fizeni lidskych zdroju reflektuji dynamicky se ménici prostfedi prace
a rostouci naroky na flexibilitu a adaptabilitu organizaci. Mezi kli¢ové sméry moderniho HR
patii digitalizace procesii, dliiraz na udrzitelny rozvoj lidského kapitalu, diverzita na pracovisti,
¢i podpora mezigeneracni spoluprace. Vyznamnou roli hraje rovnéz spolecenska odpovédnost
firem a podpora rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim zivotem zaméstnanct. Tyto trendy
prispivaji nejen k efektivité persondlnich ¢innosti, ale také ke zvySeni konkurenceschopnosti a

atraktivity organizaci na trhu prace (Urbancova & Vrabcova, 2023).
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Adaptace na ménici se podminky

Soucasné podnikatelské prostfedi se vyznacuje rychlymi zménami, at’ uz jde o ekonomické
faktory, legislativni zmény nebo technologické inovace. Pro firmy je proto klicové neustéle
prizptisobovat své metody fizeni lidskych zdroji tak, aby odpovidaly aktudlnim trendim a
vyzvam. To zahrnuje zavadéni modernich motivaénich systémt, podporu profesniho rozvoje

zaméstnancl, budovani silného pracovniho tymu a vytvareni ptiznivého pracovniho prostiedi.

Podle literarnich prament je jednim z hlavnich cilt fizeni lidskych zdroji nejen optimalizace
pracovniho vykonu, ale také zajisténi dlouhodobé spokojenosti zaméstnanci. Firmy, které
dokazi efektivné tidit svlj lidsky kapital, se od konkurence odliSuji vys$si vykonnosti, lepsi

adaptabilitou a silnéjsi loajalitou pracovnikl (Petiikova, Hotbruckerova & Jankt, 2020).
Vyznam Fizeni lidskych zdroju pro uspéch organizace

Organizace, které se zamétuji na efektivni fizeni lidskych zdrojt, dosahuji dlouhodobych vyhod
v podob¢ stabilni pracovni sily, niz$i fluktuace zaméstnancii a lepsiho pracovniho klimatu.

Klicovymi faktory tspéchu v této oblasti jsou:

e Rozvoj a vzd€lavani zaméstnancli — neustalé zlepSovani dovednosti pracovnikli zvySuje
jejich produktivitu a pfinos pro organizaci.

e Motivace a angazovanost — spokojeny a motivovany zameéstnanec je vykonné¢jsi a
loajalnéjsi k firmé.

e Flexibilita a adaptabilita — firmy musi byt schopny rychle reagovat na zmény v pracovnim
prostiedi a trhu.

e Budovani firemni kultury — silnd organiza¢ni kultura podporuje tymovou spolupréci a

vytvari piiznivé pracovni prostredi.

Uspé&sné organizace se od té&ch méné Gspésnych odlisuji schopnosti efektivné fidit a rozvijet
svij lidsky kapital. Zaméstnanci, ktefi se citi byt soucasti organizace a maji prostor pro osobni
a profesni rast, prispivaji k dosazeni strategickych cili a dlouhodobé prosperité podniku

(Koubek, 2021).

,» Lth prace se v poslednich letech potyka s nedostatkem pracovnikii napfi¢ riznymi sektory,
pficemz zaméstnavatelé Celi rostouci konkurenci pii ziskavani a udrzeni talentd.”

(Potockovd, 2024).
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Celkové lze fici, ze fizeni lidskych zdroji neni jen administrativnim procesem, ale kli¢ovym
nastrojem pro dosazeni vys$s$i vykonnosti a Uspéchu organizace v dneSnim dynamickém a

vysoce konkuren¢nim prostiedi (Koubek, 2021).

PLANOVANI
ZISKAVAN{ ANALYZA

ODMENOVANI ROZHODOVANI

o -
RiZEN PRACOVNIHO
[ MOTIVACE } [ VKONU ]

ZDROJ: vlastni dle Koubek (2021)

Obrazek 2: Proces RLZ

2.1 Personalni planovani a jeho vyznam

Persondlni planovani je klicovym prvkem efektivniho fizeni lidskych zdroji. Jeho hlavnim
cilem je pfedvidat budouci potfeby organizace v oblasti pracovnich sil a zajistit, aby na
jednotlivych pozicich ptisobili kvalifikovani zaméstnanci ve spravny ¢as. Tento proces zahrnuje
systematické vyhodnocovani soucasného stavu lidskych zdroji, identifikaci moznych mezer v

dovednostech a zavadéni strategii pro jejich efektivni feSeni.

Diky dikladnému planovani mohou organizace 1épe sladit svou pracovni silu se strategickymi
cili a pfizplsobit se ménicim se podminkam na trhu prace. Spravné nastavené personalni
planovani umoziuje efektivni ndbor a vybér zaméstnancti, ¢imz organizace ziskava talentované

pracovniky, ktefi pfispivaji k jejimu rtstu a konkurenceschopnosti (Armstrong, 2020).

Soucasti tohoto procesu je nejen analyza aktualnich lidskych zdroji a predikce budoucich
potieb, ale také identifikace potencidlnich zmén v pracovnim prostiedi. Personalist¢ musi

neustdle vyhodnocovat pozadované kompetence a dovednosti, aby mohli v€as pfipravit
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strategie na obsazeni klicovych pozic. Efektivni planovani lidskych zdroji proto pomaha
predchazet persondlnim nedostatkiim a zaroveil podporuje dlouhodobou udrzitelnost

organizace (Koubek, 2020).

Moderni ptistupy k persondlnimu planovani se zaméiuji nejen na kvantitativni hledisko — tedy
pocet zaméstnancl potfebnych pro jednotlivé ukoly — ale i na kvalitativni aspekt, ktery zahrnuje
rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Firmy, které systematicky pracuji na rozvoji svych
zameéstnancl, si vytvareji stabilni zékladnu talenti, coz jim umoznuje rychle reagovat na
dynamické zmény na trhu a minimalizovat riziko nedostatku kvalifikované pracovni sily

(Paliskova, 2021).

2.1.1 Strategické planovani pracovnich sil

Uspésné fizeni lidskych zdroji vyZzaduje disledné planovani pracovnich sil s ohledem na
aktudlni 1 budouci potfeby organizace. Dulezitym aspektem tohoto procesu je predvidani
pozadavkli na dovednosti a znalosti, které budou nezbytné pro splnéni strategickych cilt
podniku. Cilem je zajistit, aby organizace disponovala spravnym pocétem kvalifikovanych

pracovnikll ve spravny Cas a na spravnych pozicich.

Aby bylo mozné efektivné tidit persondlni potieby, musi personalisté analyzovat soucasné
zdroje, sledovat vyvoj trhu prace a pfizpusobit se dynamickym zménam v podnikatelském
prostiedi. Soucasti tohoto pfistupu je nejen efektivni nabor a selekce novych zaméstnancu, ale
také identifikace moznosti pro odborné vzdélavani, rozvoj talenti a vytvareni vhodnych
motivacnich systému. Kvalitni pldnovani lidskych zdroji umoziluje organizaci optimalizovat
vyuziti personalu, ¢imz se minimalizuji ndklady a zaroven zvysSuje produktivita pracovni sily

(Armstrong, 2020).

Podle Burtona, Obela a Hakonssona (2020) by pfitom personalni strategie, vcetné naboru
zameéstnancl, méela byt v souladu s celkovym navrhem organizace, aby podporovala jeji cile a

efektivni fungovani.

2.1.2 Strategie zajiSténi pracovnich sil

Pro zajisténi dostatecného poctu zaméstnanct s odpovidajici kvalifikaci je nutné systematicky
planovat jejich obsazovani jak v kratkodobém, tak i v dlouhodobém horizontu. Tento proces
zahrnuje dikladnou analyzu stavajicich pracovnikil, posouzeni jejich schopnosti a identifikaci

oblasti, kde je potieba doplnit chybéjici dovednosti.
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Efektivni planovani pracovnich sil se neomezuje pouze na ptijimani novych zaméstnanci, ale
také na vytvoreni udrzitelnych strategii pro jejich rozvoj a motivaci. Organizace by méla klast
diiraz na reten¢ni programy, kariérni rast a flexibilni pracovni podminky, které umozni lepsi
vyuziti potencidlu zaméstnancti. Dalsi klicovou oblasti je vzdélavani a Skoleni, které zajistuje
neustalé zlepSovani kvalifikace pracovnik a pfipravuje je na budouci vyzvy. Systémové
ptistupy k planovani lidskych zdroji tak nejen podporuji efektivni fizeni zaméstnancti, ale

zaroven posiluji dlouhodobou konkurenceschopnost organizace (Koubek, 2021).

2.2 Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci

Proces ziskavani a vybéru zaméstnanci tvofi zdsadni soucést personalniho fizeni, jehoz cilem
je nalézt, oslovit a nasledné vybrat nejvhodnéjsi kandidaty pro obsazeni volnych pracovnich
pozic. Kvalitné nastaveny naborovy systém pfispiva nejen k plynulému zajisténi provoznich
potieb organizace, ale také k jejimu dlouhodobému rozvoji a posilovani lidského kapitalu. Tento
proces vyznamng ovliviiuje organizac¢ni vykonnost, inovativnost i schopnost reagovat na zmény

na trhu prace (Armstrong, 2020).

Ziskavani zaméstnancli neni izolovanou ¢innosti, ale komplexnim souborem navazujicich
kroki, které zacinaji identifikaci potfeby nového pracovnika a konéi uspéSnou adaptaci
vybraného uchazece. Do jednotlivych fazi vstupuje fada klicovych faktort, jako jsou kultura a
hodnoty organizace, pozadavky na odborné a osobnostni piedpoklady, nebo strategie
personalniho planovani. Vz4jemna provéazanost téchto faktorti urcuje kvalitu celého procesu i

miru jeho Uspésnosti (Koubek, 2021).

Ucinné fizeni procesu vybéru zaméstnancii umoziuje organizaci pruzné reagovat na aktualni i
budouci persondlni potieby, a zaroveit napomaha udrzet vysokou troven vykonnosti a motivace

pracovnikl (Dvorakova, 2012).

V naésledujicich podkapitoldch budou podrobné popsany jednotlivé etapy tohoto procesu,
pfi¢emz prvni z nich se zamé&fuje na fazi zjiSténi potieby, tedy identifikaci divodu, které vedou

k pozadavku na pfijeti nového pracovnika.

2.2.1 Zjisténi potreby

Féaze zjisténi potfeby nového zameéstnance je vychozim bodem celého procesu ziskavani
pracovnikll. V této etapé dochazi k identifikaci konkrétniho persondlniho pozadavku, ktery

muze vyplyvat z riznych situaci, jako je napiiklad zvySeny objem prace, rozsifeni
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podnikatelskych aktivit, dlouhodobé pracovni neschopnost ¢i fluktuace zaméstnanct. Potfeba
nového pracovnika vSak nemusi byt vzdy reakci na persondlni nedostatek — ¢asto se jednd i o
strategické rozhodnuti, jehoz cilem je posileni odbornosti, rozvoj nového oddé¢leni nebo

zajisténi kontinuity znalosti a dovednosti v ramci organizace (Koubek, 2021).

Identifikaci potieby zajist'uji predevsim vedouci pracovnici ve spolupraci s oddélenim lidskych
zdroji, a to na zakladé pravidelného vyhodnocovani pracovniho zatizeni, efektivity tymu ¢i
budoucich plant organizace. Dulezitou roli hraje také analyza pracovnich mist, kterd umoziuje
objektivné posoudit, zda je danou pozici nezbytné obsadit novym zaméstnancem, nebo lze

pracovni ukoly prerozdé€lit v ramci stavajiciho tymu (Dvotakova, 2012; Armstrong, 2020).

Zjisténi potieby zahrnuje také posouzeni charakteru pozice — zda se jedna o pracovni tvazek
na plny ¢i casteCny uvazek, trvaly pracovni pomér, docasnou vypomoc nebo projektove
orientovanou spolupraci. V této fazi je rovnéz dulezité presné¢ definovat pozadavky na
kvalifikaci, dovednosti a osobnostni charakteristiky idealniho kandidata, coz pozdéji usnadnuje

vybér vhodné formy néboru i samotného uchazece (Kachandkova, 2013).

Kvalitné provedend analyza potieby je zasadnim pfedpokladem pro usp&$né zvladnuti dalSich
fazi naborového procesu. Minimalizuje riziko nespravného vybéru a piispiva k efektivnimu

vyuziti lidskych i finan¢nich zdroji organizace (Plaminek, 2015).

2.2.2 Definice pozadavku

Samotnému zahdjeni naborového procesu predchazi dilezitd faze, kterou odborné literatura
oznacuje jako definovani personalni potfeby. Tato etapa zahrnuje identifikaci volného
pracovniho mista, jeho podrobnou analyzu a formulaci pozadavkd na vhodného kandidata.
Cilem je sladit ocekavani zaméstnavatele s aktudlnimi moznostmi trhu prace a stanovit
parametry idealniho uchazece tak, aby odpovidal skute¢nym potfebam organizace (Armstrong,

2020; Kocianova, 2010).

Dle Koubka (2021) predstavuje tato faze klicovy ptedpoklad pro efektivni fizeni ndboru, nebot
ovlivituje kvalitu celého vybérového fizeni. Mezi hlavni Cinnosti spojené s definovanim
pozadavku patii specifikace pracovni napln¢, vymezeni odpovédnosti, uréeni pozadovanych
kompetenci, odbornych znalosti, vzdélani, jazykovych schopnosti i osobnostnich rysi

kandidata.

Spravné formulované pozadavky umoziuji efektivni zacileni ndborové kampané a zaroven

snizuji riziko vybéru nevhodného uchazece (Dvotakova, 2012).
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V praxi se doporucuje, aby byl tento proces provadén ve spolupraci liniového vedouciho s
personalistou. Manazefi maji detailni znalosti o provozu a potebach tymu, zatimco personalista
prinasi metodické a legislativni zdzemi. Jejich soucinnost tak vytvari predpoklady pro uspésné

obsazeni volného mista a nastaveni realistickych o¢ekavani (Armstrong, 2020).

2.2.3 Rozhodnuti o externim nebo internim naboru

Volba mezi internim a externim naborem zameéstnancti je jednim ze strategickych rozhodnuti v
ramci procesu ziskavani pracovni sily. Tento krok mé pfimy dopad na kvalitu pracovniho
vykonu, adaptaci nového zaméstnance i celkovou persondlni politiku organizace (Koubek,

2021).

Interni nabor

Predstavuje vybér vhodného kandidata z fad stavajicich zaméstnancti. Mezi jeho hlavni vyhody
patii zkraceni adaptacni doby, znalost organizacni kultury a vyssi mira loajality. Interni nabor
rovnéz podporuje motivaci pracovnikl, kteti vnimaji moznost kariérniho ristu jako soucast

rozvoje v ramci organizace (Dvotakova, 2012).

Tento pfistup je vSak limitovan poctem vhodnych kandidati a mize vést ke stagnaci Ci

nedostatku novych podnétt (Kachanakova, 2013).

Externi nabor

Otevira moznost oslovit $irsi spektrum uchazect a ziskat nové znalosti, zkuSenosti a ptistupy,
které ve firm¢ dosud nebyly zastoupeny. Tento typ ndboru byva vyuzivan zejména v piipadech,
kdy organizace hleda specializované pracovniky nebo se snazi posilit svou inovaéni kapacitu

(Armstrong, 2020).

wewr

nesouladu uchazece s firemni kulturou (Plaminek, 2015).

Rozhodnuti o vybéru typu ndboru by mélo byt zalozeno na dukladné analyze pracovniho mista,
pozadovanych kompetenci, ¢asovych moznosti i vnitinich zdroji. V praxi byva casto
nejefektivnéj$im feSenim kombinace obou pfistupti, kterd umoznuje flexibilné reagovat na

rizné persondlni situace (Koubek, 2021).
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2.3 Externi nabor

Externi nabor piedstavuje proces ziskavani zaméstnancii z vnéjsiho prostiedi organizace. Tento
pfistup umoziuje rozsifit persondlni zékladnu o kandidaty s odliSnymi zkuSenostmi, novymi
znalostmi a dovednostmi, které mohou pfinést inovativni pfistupy a obohatit stavajici pracovni
kolektiv. Vyuziti externiho néboru je typické predevSim v piipadech, kdy organizace
nedisponuje internimi pracovniky s pozadovanou kvalifikaci nebo pottebuje pokryt nove
vzniklé pozice v disledku expanze, restrukturalizace ¢i digitalizace provozu (Armstrong, 2020;

Koubek, 2021).

Aby byl externi nabor efektivni, musi byt promysleny, systematicky a ptizpisobeny charakteru
hledané pozice. Prvnim krokem tohoto procesu je vybér vhodného informaéniho kanélu, kterym

bude nabidka pracovni pozice komunikovana smérem k cilové skupin€ uchazecu.

2.3.1 Informacni kanal

Volba vhodného informacniho kandlu je zdsadnim prvkem externiho naboru, nebot” urcuje, jak
efektivné bude pracovni nabidka prezentovéana potencidlnim uchazeciim. Jedna se o fazi, ve
které organizace rozhoduje o tom, jakym zplisobem a prostiednictvim jakych médii oslovi
cilovou skupinu kandidati. Spravné zvoleny kandl vyznamné ovliviiuje nejen kvantitu, ale

predevsim kvalitu doslych odpovédi (Dvotrakova, 2012).

Mezi nejéastéji vyuzivané naborové kandly patii online pracovni portily (napt. Jobs.cz,
Prace.cz), socidlni sité (zejména LinkedIn a Facebook), personalni agentury, webové stranky
zameéstnavatele, profesni veletrhy nebo spoluprace se Skolami. Moderni personalistika stale
vice vyuziva cilenou online inzerci, kterd umoznuje oslovit uchazece na zaklad¢ presné
definovanych kritérii — jako je vzdélani, lokalita, obor nebo pracovni zkusSenosti (Plaminek,

2015; Kachanakova, 2013).

Pti vybéru komunika¢niho kanalu je nezbytné zohlednit povahu obsazované pozice. Vysoce
kvalifikované nebo manazerské pozice byvaji Casto inzerovany prostiednictvim profesnich siti
¢i pfimého oslovovani kandidath (tzv. headhunting), zatimco na operativni a administrativni

mista se zpravidla vyuzivaji vetejné portaly nebo persondlni agentury (Koubek, 2021).

Vybér kandlu je rovnéz ovlivnén rozpoctovymi moznostmi zaméstnavatele a casovym tlakem.
Nékteré kanaly, jako napf. vlastni webové stranky nebo socialni sité, jsou relativné

nizkonékladové, ale vyzaduji aktivni spravu a cileny obsah. Jind média, jako jsou agentury c¢i
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placend inzerce, predstavuji vyssi financni naklady, ale pfindSeji $ir$i zdsah a profesiondlni

podporu (Armstrong, 2020).

Efektivni vybér informacniho kandlu je tedy vysledkem strategického rozhodnuti, které musi
reflektovat cilovou skupinu kandidatt, pozadovany profil uchazeCe i vnitini moznosti

organizace.

2.3.2 Provérovani zivotopisi

Prvnim krokem vybérového fizeni je provérovani Zivotopisi, které slouzi k identifikaci
vhodnych kandidati pro dal§i faze naborového procesu. Tento proces spociva v analyze
informaci obsazenych v zivotopisech, jako jsou dosazené¢ vzdélani, profesni zkuSenosti a
odborné dovednosti uchazect. Zaroven se sleduje jejich relevance k pozadavkim dané pracovni

pozice (Koubek, 2021).

Dulezitym aspektem této selekce je zajisténi objektivity a spravedlivého pfistupu ke vSem
uchazec¢im. Screening by mél byt provadén nestranné, bez jakékoli diskriminace na zakladé
veku, pohlavi, etnického piivodu nebo jinych osobnich charakteristik. Zamétuje se vyhradné na

profesni kompetence a pracovni historii jednotlivct.

Po vyhodnoceni Zivotopist nasleduje detailn€jsi posouzeni dovednosti uchazect, aby bylo
mozné vybrat ty, ktefi nejlépe odpovidaji pozadavkiim pozice. Tento proces pomahd
zameéstnavatelim zzit vybér a soustfedit se na kandidaty s nejveétSim potencidlem. Na zakladé
této analyzy ndborovy tym vytvaii seznam uchazeci, ktefi postoupi do dalsi faze vybérového

fizeni, jako jsou pohovory ¢i testovani schopnosti (Armstrong, 2020).

2.3.3 Telefonicky pohovor

Jednim z ivodnich kroki vybérového fizeni je telefonicky pohovor, ktery slouzi k prvotnimu
posouzeni uchazec¢l pied jejich ptipadnym postupem do dalSich fazi vybérového procesu.
Tento kratky rozhovor umoznuje personalistim ovéfit zékladni informace o uchazeci, jeho

zajem o nabizenou pozici a celkovou zpusobilost pro danou roli.

Hlavnim ucelem telefonického piedvybéru je eliminace nevhodnych kandidati v rané fazi
procesu, coz pomaha zaméstnavatelim optimalizovat vybérové fizeni a snizit naklady na
nasledné osobni pohovory a testovani. Zaroven tento krok Setfi ¢as i samotnym uchazecim,
kteti se mohou ujistit, zda jejich ptedstavy odpovidaji podminkdm nabizené pozice (Koubek,

2021).
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Béhem telefonické konzultace néborafi kladou otazky zaméfené na pracovni zkuSenosti,
klicové dovednosti, ocekavani kandidata a jeho motivaci. Tento kontakt navic umoziuje
posoudit komunikacni schopnosti uchazece, jeho profesiondlni vystupovani a piipadné

jazykové znalosti, které mohou byt pro nékteré pozice klicové (Dvorakova, 2012).

Tento pfedbézny kontakt hraje kli¢ovou roli pfi identifikaci nejvhodnéjSich kandidatt a pomaha
organizaci zajistit, ze do dalSich fazi postoupi pouze ti, ktefi skute¢né¢ odpovidaji pozadavkim

dané pozice (Armstrong, 2020).

2.3.4 Osobni pohovor

vvvvvv

k pfimé interakci mezi uchazeCem a zaméstnavatelem. Tento krok umoziiuje nejen oveéfit
odbornou kvalifikaci a zkuSenosti kandidata, ale také posoudit jeho osobnostni rysy, pracovni

styl a celkovou kompatibilitu s firemni kulturou (Bélohlavek, 2016).

Diky osobnimu setkdni mize zaméstnavatel detailn¢ analyzovat komunikaéni schopnosti,
profesionalni vystupovani a zptsob FeSeni riznych pracovnich situaci. Pohovor tak slouzi
nejen k ovéfeni informaci uvedenych v zivotopisu, ale také k posouzeni schopnosti kandidata

efektivné reagovat na otazky a argumentovat své postoje (Koubek, 2021).

Na druhé strané¢ i1 uchaze¢ vyuziva tuto piilezitost k lepSimu porozuméni pracovnim
podminkam, ocekdvanim zaméstnavatele a celkovému fungovani organizace. Dilezité je, aby
se kandidat citil dostate¢n¢ informovany a mél moznost klast otdzky ohledné¢ pracovniho

prostiedi, hodnot spolec¢nosti ¢i mozného kariérniho rustu (Dvotakova, 2012).

Strukturované vedeni pohovoru je zdsadni pro dosazeni objektivity a spravedlivého hodnoceni.
Dobie ptipraveny zaméstnavatel by mél klast relevantni otdzky, které mu umozni porovnat
jednotlivé uchazece na zéklad¢ jasné€ stanovenych kritérii. Pfipravenost a profesionalni pfistup
k osobnim pohovortim zvysuji pravdépodobnost vybéru nejvhodnéjsiho kandidata, ktery bude
nejen splitovat pozadavky na danou pozici, ale zaroven ptispéje k dlouhodobé stabilité a rozvoji

spole¢nosti (Bélohlavek, 2016).

2.3.5 Ovérovani minulosti a referenci uchazeca

Jednim z poslednich krokti vybérového fizeni je diikladné provérovani minulosti a referenci
uchazecde, které¢ zaméstnavatelim poskytuje ovéiené informace o jeho profesnich zkusenostech

a divéryhodnosti. Tento proces pomaha identifikovat ptfipadné nesrovnalosti v zivotopise,

29



zhodnotit pracovni styl uchazece a potvrdit jeho kvalifikaci na zdklad¢ informaci ziskanych od

pfedchozich zaméstnavatelt.

Provérovani referenci se obvykle soustfedi na pracovni moralku, spolehlivost, odborné znalosti
a tymovou spolupraci. Personalisté kontaktuji byvalé nadtizené, aby ziskali objektivni zpétnou
vazbu na pracovni vykonnost kandidata a jeho ptinos v pfedchozich zaméstnanich. Tento krok
zaroven slouzi k minimalizaci rizik spojenych s naborem nevhodného uchazece (Koubek,

2021).

Dalsi soucasti ovéfovani minulosti je kontrola zdznamt v trestnim rejstiiku, ktera je béznou
praxi zejména u pracovnich pozic vyzadujicich vysokou miru odpovédnosti, jako jsou finan¢ni,
pravni ¢i vedouci pozice. Tato kontrola pomahd chréanit firmu pfed potencidlnimi pravnimi

komplikacemi a zajiSt'uje bezpecnost na pracovisti (Dvotrakova, 2012).

V nékterych pifipadech mohou personalist¢ vyuzit i dal§i metody ovérovani, jako jsou
behavioralni pohovory, strukturované dotazniky nebo psychologické testy, které umoziuji
hlubsi analyzu osobnostnich rysi a profesnich kompetenci kandidata. Peclivé provétreni
referenci a minulosti uchazeCe tak pomaha firmé ucinit informované rozhodnuti a vybrat

zameéstnance, ktefi budou odpovidat pozadavkim organizace (Bartak, 2019).

2.3.6 Assessment centrum

Assessment testy predstavuji dilezity nastroj pro efektivni hodnoceni uchazeci v ramci
vybérového fizeni. Umoziuji zaméstnavatelim objektivné posoudit dovednosti, profesni
zpusobilost a potencial kandidati na zdklad¢é konkrétnich kol a testovéani jejich reakci v
realnych pracovnich situacich. Diky tomu lze snizit riziko subjektivniho hodnoceni a udinit

rozhodnuti zalozena na métitelnych vysledcich (Koubek, 2021).

Assessment testy se mohou zaméfovat na odborné znalosti, kognitivni schopnosti, FeSeni
problémii, komunika¢ni dovednosti ¢i tymovou spolupraci. Mezi nejCastéji pouzivané
metody patii psychometrické testy, pripadové studie, simula¢ni tkoly, testy logického
mysleni a osobnostni dotazniky. Vyhodou téchto testl je jejich objektivita, standardizace a

moznost porovnani jednotlivych uchazect na zéklad¢ stejnych kritérii (Dvotakova, 2012).

Pro komplexné&jsi hodnoceni uchazect se vyuziva Assessment centrum (déle jen AC), které
kombinuje riizné metody testovani a poskytuje personalistim detailnéjs$i pohled na schopnosti
kandidatii. AC se Casto pouziva pii vybéru manazerskych pracovnikl, specialistli nebo pii

identifikaci talentd v ramci firmy. Uchazeci béhem AC absolvuji nékolik testovacich ukold,
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véetné¢ simulovanych pracovnich situaci, skupinovych cviceni, ptipadovych studii a
individualnich pohovort, coz umoziuje posoudit nejen jejich odborné znalosti, ale i schopnost

tymové spolupréce, rozhodovani pod tlakem a pfizptisobivost (Kocidnova, 2016).

Velkou vyhodou AC je moZnost komplexniho hodnoceni uchazeca z vice tihli pohledu.
Proces je zpravidla veden vice hodnotiteli, cozZ poméha eliminovat subjektivni predsudky a
zajistuje spravedlivé posouzeni kandidatti. Dalsi piinos AC spociva v tom, ze uchazeci si
mohou Iépe uvédomit své silné a slabé stranky, coz jim poskytuje zp€tnou vazbu uzitecnou pro

jejich profesni rozvoj (Bartak, 2019).

2.3.7 Nabidka pracovni pozice

Po uspésném absolvovani vSech ptedchozich fazi vybérového tizeni nasleduje posledni etapa

celého procesu, a to formalni nabidka zaméstnani.

Tato faze ptfedstavuje rozhodujici moment, v némz organizace oficialn¢ sdéluje vybranému
uchazeci, ze byl zvolen pro obsazeni konkrétni pracovni pozice. Soucasti nabidky je zpravidla
pisemny dokument obsahujici klicové informace o pracovni néplni, mzdovych podminkach,

terminu ndstupu, systému benefitl i organizaénim zatazeni (Kocianova, 2016).

Nabidka prace by méla byt koncipovana jasné, srozumitelné a transparentné, aby
eliminovala moZznost nedorozuméni a pfedeSla pifipadnym sporim. Kromé zakladnich
nalezitosti, jako je vySe mzdy, pracovni doba, misto vykonu prace a specifikace hlavnich
pracovnich ¢innosti, miize dokument obsahovat i dal§i informace souvisejici s podminkami

zaméstnani a o¢ekavanim zaméstnavatele (Koubek, 2021).

Soucasti zavérecné faze naboru je rovnéz volba typu pracovnépravniho vztahu a konkrétni
formy uvazku. Nejcastéjsi formou je hlavni pracovni pomér, uzavirany na zaklad¢ pracovni
smlouvy podle § 33 a nasl. zdkoniku prace (zédkon ¢&. 262/2006 Sb.). Tento vztah je
charakteristicky pravidelnou pracovni dobou, socidlnim a zdravotnim pojiSténim hrazenym

zameéstnavatelem a vyssi mirou stability pro obé¢ strany (Dvorakova, 2012).

Vedle hlavniho pracovniho poméru se v praxi ¢asto vyuzivaji i dohody o pracich konanych
mimo pracovni pomér, a to zejména dohoda o provedeni prace (DPP) a dohoda o pracovni

¢innosti (DPC).

DPP je vhodna pro kratkodobé a piilezitostné Cinnosti, pficemz rozsah prace nesmi prekrocit

300 hodin ro¢né u jednoho zaméstnavatele. DPC je flexibilngj§i a umoziiuje zaméstnanci
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pracovat pravidelné do poloviny stanovené tydenni pracovni doby, pfi¢emz poskytuje narok na

nemocenské pojisténi a Eastetné i na dalsi benefity (Subrtové, 2019; Zakon &. 262/2006 Sb.).

Volba typu pracovniho poméru byva ovlivnéna charakterem pracovni pozice, piedpokladanou
délkou spoluprace, pozadavky na flexibilitu a mirou odpovédnosti, kterou zaméstnavatel od
pracovnika ocekava. V praxi je bézné prizplisobit formu pracovniho uvazku konkrétnim
potfebam oddé€leni nebo projektu, a to napiiklad prostiednictvim zkradceného pracovniho

uvazku, prace na dobu urcitou ¢i jiné flexibilni formy zaméstnani (Koubek, 2021).

U pozic vyzadujicich vyssi kvalifikaci, odbornou specializaci nebo zkusSenosti je bézné, ze
organizace poskytne uchaze¢i prostor pro jednani o podminkach smlouvy. Tento postup
umoznuje vytvorit oboustranné vyhodné podminky spoluprace a posilit motivaci nového

zaméstnance k dlouhodobému setrvani v organizaci.

Po uzavteni pracovni smlouvy zacina ptiprava na nastup nového zameéstnance, ktera je soucasti
adaptacniho procesu, zndmého jako onboarding. Jeho hlavnim cilem je usnadnit novému
pracovnikovi zaclenéni do organizace, piedstavit mu pracovni prostiedi, kolektiv, organiza¢ni

strukturu, firemni kulturu a zékladni pravidla fungovani (Urban, 2013).

Kli¢ovou roli zde hraje vstupni Skoleni, jehoz nedilnou soucasti je i oblast bezpe€nosti a

ochrany zdravi pri praci (BOZP).

Podle zdkoniku prace (§ 103 zakona €. 262/2006 Sb.) je zaméstnavatel povinen zajistit, aby
kazdy zaméstnanec absolvoval vstupni Skoleni BOZP a byl prokazatelné sezndmen s riziky na
pracovisti, zasadami bezpe&né prace a pravidly pozarni ochrany. Skoleni probihé zpravidla v
den néstupu a je zaméteno nejen na pravni a organizacni aspekty, ale i na praktické dovednosti
a krizové situace. Krom¢ BOZP byva soucasti vstupniho Skoleni také agenda internich smérnic,

etického kodexu a pracovnich postupti (Subrtové, 2019).

Kvalitné zpracovany onboarding a dlisledné provedené vstupni Skoleni pfispivaji k rychlejsi
integraci zaméstnance, prevenci pracovnich uUrazii a vytvofeni pozitivniho vztahu k
zaméstnavateli. Tim se zéaroven snizuje riziko fluktuace a zvySuje pravdépodobnost

dlouhodobého setrvani pracovnika v organizaci (Armstrong, 2020).

2.3.8 Adaptace zaméstnancu

Proces adaptace novych zaméstnancii, ozna¢ovany také jako onboarding, predstavuje dilezitou

soucast fizeni lidskych zdrojt. Jeho cilem je systematické a efektivni zac¢lenéni pracovnikll do
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firemniho prostiedi, organizacni struktury a podnikové kultury. Dobfe nastaveny adaptacni
proces napomahd rychlé orientaci v novém pracovnim prostfedi, podporuje motivaci

zamé&stnance a urychluje dosazeni pozadované vykonnosti (Armstrong, 2020).

Onboarding zahrnuje nejen seznameni nového zaméstnance s organizaénimi postupy, internimi
pravidly a hodnotami spolecnosti, ale také jeho praktickou a socialni integraci do pracovniho
kolektivu. Jak uvadi Koubek: ,,Adaptace piedstavuje proces ptizptisobovani nového pracovnika
podminkam v organizaci, aby byl schopen plnit své pracovni tkoly a zaroven se co nejrychleji

stal clenem pracovniho kolektivu* (Koubek, 2015, s. 275).

Nedilnou soucasti adapta¢niho procesu by mélo byt i systematické Skoleni, které rozviji jak
odborné znalosti (hard skills), tak mékké dovednosti (soft skills) nového zaméstnance. Skoleni
hard skills zahrnuje pfedev§im praktické dovednosti potfebné pro vykon konkrétni pracovni
pozice — naptiklad ovladani technologii, internich systému, specializovanych ndstroji ¢i
bezpecnostnich postupti. Tato Skoleni jsou obvykle vedena odborniky nebo internimi lektory a

tvoii zéklad pro kvalitni profesni vykon (Dvotakova, 2012).

Naopak Skoleni soft skills se zaméfuje na mezilidskou komunikaci, tymovou spolupraci,
zvladani stresu, time management, feSeni konfliktli ¢i asertivni vystupovani. Tyto dovednosti
jsou zésadni pro Uspé$né zaclenéni do tymu a efektivni fungovani v ramci firemni kultury.
Moderni pfistupy k onboardingu proto doporucuji kombinovat obé oblasti Skoleni — technické
1 interpersondlni — ¢imz dochazi k posileni profesni i socidlni kompetence nového pracovnika

(Kocianova, 2010).

DalSim dalezitym prvkem adaptace je pravidelna zpétna vazba, kterd umoziuje sledovat
pokroky nového zaméstnance a pifipadné upravit adaptacni plan dle aktualnich potfeb. Jak
upozoriuje Kocianova (2010), prubézné hodnoceni a oteviend komunikace s nadfizenym nebo
mentorem mohou vyznamné piispét ke zvySeni spokojenosti zaméstnance a uspéSnému

zvladnuti této prechodné faze.

Ve

Efektivné fizend adaptace ptfinasi organizaci fadu dlouhodobych vyhod. Mezi nejvyznamné;jsi
patii snizeni fluktuace, posileni loajality, zrychleni profesniho rlstu a vytvoteni stabilniho a
vykonného tymu. Investice do kvalitniho adapta¢niho programu se tak firm¢ vraci nejen ve
form¢ vyssi produktivity, ale i lepSiho pracovniho klimatu a reputace zaméstnavatele

(Armstrong, 2020).

33



Vzhledem k neustalym zméndm v pracovnim prostiedi a zvySujicim se narokliim na
zamestnance je zddouci, aby organizace pravidelné hodnotily a aktualizovaly své adaptaéni
programy. To zahrnuje sledovani novych trendli v oblasti personalistiky, vyuzivani digitalnich
technologii (napf. e-learning, online mentoring) a piizptisobeni obsahu Skoleni specifickym

potfebam jednotlivych profesnich skupin.

Zavérem lze konstatovat, ze komplexni a strategicky Fizeny adaptaéni proces, ktery zahrnuje
jak zaskoleni v technickych oblastech, tak rozvoj socialnich dovednosti, je nezbytnym
predpokladem pro uspésné zaclenéni zaméstnancii a jejich dlouhodobou pracovni spokojenost.
Organizace by proto mély veénovat dostatecnou pozornost tvorbé, realizaci i evaluaci
adaptacnich programil s cilem podpofit vykonnost a stabilitu svého personalu (Kocidnova,

2010).

2.4 Shrnuti druhé ¢asti

Tato kapitola se vénovala procesu ziskavani zaméstnancti jako klicové soucasti fizeni lidskych
zdroju. Popsala vyznam persondlniho planovani, volbu mezi internim a externim naborem a
jednotlivé faze vybérového fizeni. Dale se zaméfila na jednotlivé faze procesu ziskavani
zameéstnancl, a to konkrétn€ na vybér komunikaéniho kandlu, provéfovani uchazecii, pohovory,
assessment centra, az po uzavirani pracovniho poméru a adaptaci zaméstnanct véetné Skoleni

a rozvoje dovednost
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METODIKA

Hlavnim nadefinovanym cilem této bakalatské prace je navrhnout opatieni, ktera povedou ke
zlepSeni procesu ziskavani zaméstnancti ve vybraném podniku. Aby bylo mozné cil naplnit,
bude prace rozdélena do dvou ¢asti, a to do teoretické Casti a praktické ¢asti. V teoretické Casti
bude provedena literarni reserSe, a to zejména z oblasti managementu a fizeni lidskych zdroju,

a to jak z tuzemskych, tak zahrani¢nich literarnich pramend.

V ramci danych literarnich prament budou pouzity knizni zdroje, ale autor se také zaméii na
praci s Casopiseckymi zdroji a to na platformach Web of Science a Google Scholar, které budou
slouzit k zjisténi soucasného védéni svéta dané problematiky. Literarni a Casopisecké reserse

bude slouzit jako zéklad pro teoretické predpoklady pro mozna doporuceni.

V souvislosti s modernimi piistupy k akademickému vyzkumu byla pii zpracovani této prace
vyuzita uméla inteligence, a to predev§im ke kontrole gramatiky a stylistiky, formatovani a
uprave textu, tvorbé osnovy, generovani napadi a pifi shromazd’ovani informaci. Al byla déle
napomocna pii orientaci v odbornych tématech a pii vybéru vhodnych metod pro zpracovani
udaji. VSechny informace ziskané pomoci néstrojii Al byly néasledné ovéfeny a citovany v
souladu s akademickymi standardy. Toto vyuziti ptispiva k transparentnosti metodologického

postupu a odrazi schopnost autora efektivné vyuzivat moderni digitalni nastroje.

Praktickd cast bude zaméfena na analyzu procesu ziskavani zaméstnancii v konkrétni
spolecnosti plisobici na ¢eském maloobchodnim trhu. Vzhledem k tomu, Ze podnik neposkytl
souhlas k vyuziti internich dokumentti ani nevetejnych dat, bylo rozhodnuto o anonymizaci

jeho identity.

V celé praci bude tedy oznacovan fiktivnim nazvem DILL, s. r. 0. Veskeré uvedené informace,
popisy organiza¢ni struktury a persondlnich procesii budou vychédzet z obecné inspirace
realnym fungovanim daného typu organizace a budou slouzit vyhradné ke studijnim ucelim a

ilustraci analyzovaného tématu.

Prakticka ¢ast bude realizovana ve ctytech hlavnich fazich, které se budou zamétovat na sbér a
analyzu relevantnich informaci v kontextu personalni struktury a procesu naboru. Pouzité
vyzkumné metody budou zahrnovat analyzu dokumentii, pozorovani, fizené pohovory a
syntézu informaci, kterd povede k identifikaci klicovych silnych i slabych stranek soucasného

naborového procesu.
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Sbér dat

V této fazi budou data sbirdna na zéklad¢ predem stanovenych metod a postupti, které budou
odpovidat cilim prace. Data budou ziskdvana jak z internich, tak externich zdroja, pfi¢emz
pozornost bude vénovéana relevantnim dokumentiim a informacim, které mohou pfispét k

analyze personalniho procesu v podniku.

Prace s organiza¢nimi dokumenty spole¢nosti

V této fazi bude provedena analyza organizac¢nich dokumenti firmy, jako jsou interni
smérnice, politiky tykajici se ndboru a vybéru zaméstnanct, a dalsi relevantni materialy.
Analyza téchto dokumentti poskytne zékladni informace o struktufe ndborového procesu a
jeho klicovych aspektech. Pozornost bude vénovana tomu, jak jsou interni dokumenty
politiky fizeni lidskych zdroja aplikovany v praxi, coz umozni formulovat konkrétni

doporuceni pro optimalizaci procesu naboru.

Pozorovani

V této fazi bude realizovano pozorovani vybranych procest tykajicich se ndboru a vybéru
zaméstnancl. Pozorovani bude probihat v redlném pracovnim prostiedi podniku, kde budou
sledovany interakce mezi personalisty a uchaze¢i o zaméstnani, stejn¢ jako samotny prubch
naborového procesu. Cilem této faze je syntéza informaci ziskanych pifimo z praxe a
identifikace moznych mezer nebo probléml v soucasném naborovém procesu. Pozorovani

poskytne empiricka data, ktera budou podpofena a dale rozvinuta v analyze.

Rizené pohovory

V ramci této fadze budou realizovany fizené polostrukturované rozhovory s vybranymi
klicovymi osobami zapojenymi do procesu ndboru a vybéru zaméstnancii ve spolecnosti.
Rozhovory probéhly individudlng, a to dle ¢asovych moznosti respondentii a s ohledem na
provozni potieby spole¢nosti. Byly vedeny formou kombinace otevienych a dopliujicich
otazek, pricemz oteviené otdzky umoznily ziskat hlubsi nahled na konkrétni situace, osobni
zkuSenosti a ndzory respondentil. Strukturované ¢asti rozhovor naproti tomu zajistily sbér
jednotnych informaci dulezitych pro porovnani a analyzu jednotlivych fazi naborového

procesu.

Analyza dat bude provedena, na zdklad¢ zjiSténi z analyzy a komparace s teoretickymi
predpoklady, které se autor bude snazit navrhnout jako doporuceni ke zlepSeni k souc¢asného
stavu. ZlepsSeni bude autor verifikovat tak, ze je ptedstavi vedeni, které spole¢nost bud’to

implementuje nebo nikoliv.
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Pro zachovani jeji anonymity nebude nazev spolecnosti uveden.

Obrazek 3: Metodika

DEFINOVANI PROBLEMU

LITERARNI RESERSE

SBER DAT

ANALYZA

KOMPARACE

NAVRHY

IMPLEMENTACE
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3 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Tato kapitola bude zaméfena na piedstaveni vybrané obchodni spole¢nosti, jeji historii,
zakladnim Gdajim a organizaénimu uspofadani. Cilem je poskytnout pfehled o vnitini struktufe

spole¢nosti, ktera je predmétem analyzy v praktické ¢asti této bakalaiské prace.

Prakticka Cast této bakalarské prace je zaméfena na analyzu procesu ziskavani zaméstnancii u
vybraného obchodniho fetézce, ktery plisobi na ceském trhu v oblasti maloobchodu. Vzhledem
k tomu, ze dany podnik neposkytl souhlas k vyuziti nevefejnych informaci ani internich dat,
bylo pro ucely této prace rozhodnuto o anonymizaci jeho identity. V nasledujicich kapitolach

bude proto tento subjekt oznacovan pracovnim nazvem DILL, s. r. o.

Veskeré pouzité informace a data, které se vztahuji k popisu organizacni struktury, ndborovym
procesim a procesu ziskavani zaméstnancii, jsou pouze inspirovany redlnym fungovanim
konkrétni spolecnosti. Slouzi vyhradn¢ ke studijnim ucellim a k ilustraci dané problematiky v

ramci zpracovani bakalarské prace.

3.1 Zakladni informace

Spole¢nost DILL, s. r. 0., je pfedni maloobchodni fetézec, ktery pisobi na ¢eském trhu od roku
2003. Od svého vstupu do Ceské republiky si vybudovala silné postaveni v oblasti prodeje
potravin a spotiebniho zbozi, a to diky diirazu na jednoduchy obchodni model, efektivni

logistiku a vyhodny pomér ceny a kvality nabizenych produktt.

V roce 2025 spolecnost oteviela svou 321. prodejnu na uzemi Ceské republiky. Prodejni sit’
pokryva celé tzemi statu a je prubézné¢ modernizovéna s cilem zvySovani zakaznického
komfortu a provozni efektivity. Sprava kliCovych procest, planovani a fizeni provozu je

centralizovéna v centralnim sidle spole¢nosti, které se nachdzi v Praze — Stodiilkach.

DILL, s. r. 0., je soucasti mezinarodni skupiny puasobici ve vice nez 30 zemich svéta.
Nejvyraznéji je zastoupena na trzich stfedni, zapadni a jizni Evropy, konkrétné naptiklad v
Némecku, Rakousku, Polsku, Francii, gpanélsku, Italii, Mad’arsku, Rumunsku, Slovensku,
Nizozemsku ¢i Belgii. V poslednich letech rozsitila své aktivity také do Spojenych stath

americkych a n€kterych dalsich mimoevropskych zemi.

K zajisténi plynulého zasobovani svych provozoven vyuziva podnik Sest logistickych center,

rozmisténych strategicky po izemi Ceské republiky. Jedna se o nasledujici lokality:
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e Brandys nad Labem

e Cerhovice

e MeéFin (Stranecka Zhov)
e Olomouc

o BusStéhrad

Bravantice

DILL, s. . 0., je dlouhodobé& vnimana jako stabilni a atraktivni zamé&stnavatel, ktery se zamétuje
na systematicky rozvoj svych zaméstnanct, udrzitelnost persondlni strategie a inovace v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Efektivni organizace naborovych procest patii mezi hlavni priority

podniku, a prave této oblasti je vénovana nasledujici analyza.

3.2 Historie spolecnosti

Zaklady spolecnosti DILL, s. r. o., sahaji do 30. let 20. stoleti, kdy v Némecku vznikla mala
velkoobchodni firma zaméfend na potraviny. Skuteény rozvoj vsak nastal az v 70. letech, kdy
byl zahdjen provoz prvnich maloobchodnich prodejen fungujicich na principu diskontniho
modelu — tedy nabidky omezeného, avSak kvalitniho sortimentu za nizké ceny. Tento koncept

se velmi rychle ukazal jako uspésny a vedl k rychlé expanzi po celém Némecku.

V nasledujicich desetiletich doslo k vyznamnému rozsifeni ¢innosti i mimo hranice Némecka.
Postupné zacaly vznikat pobocky v dalSich evropskych zemich, a pozd¢ji i mimoevropskych

regionech. Dnes patii spole¢nost, jejiz soucasti je i Ceska dcefina spole¢nost DILL, s. 1. 0., mezi

vvvvvv

3.3 Organizacni usporadani spolecnosti

Pro leps$i porozuméni vnitinimu fungovani spolecnosti je vhodné blize se zaméfit na jeji
organiza¢ni strukturu. Tato kapitola poskytuje prehledné nahlédnuti do rozdéleni jednotlivych
oddéleni a jejich vzajemnych vazeb. Organizacni struktura je klicovym prvkem efektivniho
fizeni kazdého podniku, jelikoz urcuje rozlozeni pravomoci, odpovédnosti a kompetenci mezi

jednotlivymi pracovnimi pozicemi a utvary.

V nasledujicich c¢astech je detailné popsano organiza¢ni usporadani spole¢nosti DILL, s. r. 0.,

pfi¢emz pozornost bude vénovana zejména klicovym oddélenim.
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Organizacni struktura spolec¢nosti DILL, s. r. o., je fizena na nejvyS$si urovni generalnim
Feditelem, ktery zastdvd vrcholnou vykonnou pozici v podniku. Generdlni feditel je
zodpovédny za celkovou strategii spolecnosti, jeji dlouhodoby rozvoj a zastupuje spole¢nost
navenek. Pfimo pod jeho vedeni spadd pét jednatelt, z nichz kazdy odpovida za specificky

resort a vede ptislusna oddéleni.
Jedna se o nasledujici strukturu:

o Jednatel odpovédny za provoz — ma na starosti fizeni celého oddéleni provozu, vcetné

vedeni logistickych center, maloobchodni sité a regionalniho managementu.

e Jednatel pro administrativu — zodpovida za spravu klicovych podptrnych oblasti, a to
konkrétn¢ resortll prava, financi, controllingu, IT, interniho auditu, zakaznické péce a
rozvoje spolecnosti. Tento jednatel zajistuje stabilni administrativni zazemi a efektivni

fungovani vnitropodnikovych sluzeb.

e Jednatel pro nakup — tidi cely nakupni proces spolecnosti, véetn¢ strategického

planovani sortimentu, vyjednavani s dodavateli a optimalizace nakupnich podminek.

e Jednatel pro centralni sluzby — odpovida za tseky nemovitosti, technického nékupu,
facility managementu a bezpecnosti prace. V jeho zodpovédnosti je zajisténi technického
a provozniho zazemi spolecnosti, véetn¢ spravy majetku a dodrzovani bezpecnostnich

standarda.

e Personalni Feditel (HR) — jeho odpovédnosti je strategické fizeni persondlni politiky

spole¢nosti, zahrnujici nabor, vzdélavani, rozvoj zaméstnancti a pé€i o pracovni prostredi.

Tato struktura vrcholného vedeni je navrzena tak, aby jednotlivi jednatelé efektivné tidili své
oblasti a zaroven uzce spolupracovali pfi napliiovani spole¢nych cili spolec¢nosti. Jasné
vymezené kompetenci mezi jednotlivymi jednateli pfispiva k transparentnimu a ucinnému

fizeni celého podniku.
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REDITEL
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JEDNATEL JEDNATEL JEDNATEL JEDNATEL
provoz nakup administrativa centralni sluzby

Obrazek 4: Struktura vrcholny management

V nasledujici podkapitole 3.3.1 bude podrobné rozebrana dil¢i organizacni struktura oddéleni
provozu a to z diivodu, ze prakticka ¢ast této bakalarské prace se zaméfuje na analyzu procesu
ziskdvani zaméstnanci v ramci organizacni struktury jednotlivych prodejen — pocinaje
nejnizsimi pozicemi, jako je naptiklad uklizecka, az po nejvyssi pozici, manazera prodejny. Z
tohoto divodu bude v nésledujici podkapitole podrobné rozpracovana struktura oddéleni

provozu od pozice obchodniho feditele az po organizacni strukturu samotnych prodejen.

Nasledné¢ soucasti kapitoly 3.3.1 bude zpracovana podrobné dil¢i organizaéni struktura, a to
personalniho oddéleni logistického centra vedeného obchodnim feditelem, nasledné pak HR
manazerem. Organizaéni struktura bude zpracovana tak, aby bylo mozné 1épe nahlédnout do

procesti ziskavani zaméstnanct pod prislusSnym logistickym centrem ve vybrané obchodni

spole¢nosti.
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3.3.1 Oddéleni provozu

JEDNATEL
provoz

OBCHODNI REDITEL

— VEDOUCI PRODEJE

- VEDOUCI SKLADU

VEDOUCI VYSTAVBY VEDOUCI DISPOZICE

Obrazek 5: Struktura oddéleni provoz
ZDROJ: vlastni

Oddé¢leni provozu tvoii klicovou soucast organizacni struktury spolecnosti DILL, s. 1. 0., nebot’
zajistuje kazdodenni chod maloobchodni sité a logistickych procesi. Cilem tohoto oddéleni je
zabezpecit efektivni fungovani pobocek, spravu zasob, podporu prodeje a koordinaci dalSich

provoznich ¢innosti.

Na vrcholu této organizaéni Casti stoji jednatel odpovédny za provoz, ktery ptimo podléha
generalnimu fediteli spolecnosti. Pod vedenim jednatele jsou zfizena logisticka centra, ktera
predstavuji zakladni organizaéni jednotky provozu v jednotlivych regionech. Kazdé logistické
centrum je fizeno obchodnim Feditelem, ktery je odpovédny za provozni, persondlni i

obchodni vysledky v rdmci daného regionu.
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Obchodni feditel logistického centra mé pod sebou pét klicovych vedoucich pracovniki, ktefi

odpovidaji za konkrétni oblasti provozu:

e Vedouci prodeje — fidi regiondlni manaZery a je odpovédny za fungovani
maloobchodnich jednotek v daném regionu, véetné¢ obchodnich vysledkl, standardi

kvality a personalniho zajisténi.

e Vedouci skladu — zajist'uje spravu skladového hospodaistvi, logistiku, kontrolu zasob a

tok zbozi mezi skladem a prodejnami.

e Vedouci oddéleni dispozice a podpory prodeje — zodpovidd za cenové oznaceni na

prodejnach, prezentace zbozi, pokladni a IT systémy.

e Vedouci oddéleni vystavby a prestaveb — ma na starosti planovani, realizaci a dohled

nad stavebnimi upravami prodejen a podporu novych projektii v ramci expanze.

e HR manaZer — odpovida za persondlni agendu v ramci logistického centra, vcetné

naboru, rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.

Organiza¢ni struktura pod vedenim vedouciho prodeje

Vedouci prodeje koordinuje Cinnost regionalnich manazera (déle jen RM), z nichz kazdy ma
na starosti nékolik prodejen v rdmci geograficky vymezené oblasti. Regionalni manazer
odpovidd za obchodni vysledky jednotlivych pobocek, zajisténi persondlni kapacity,

dodrzovani firemnich standardi a podporu manazera prodejen.

RM jsou pfimymi nadiizenymi manaZerim prodejen, ktefi tvofi zdkladni vykonnou jednotku
v provozni struktufe. Manazer prodejny je odpovédny za kazdodenni fizeni konkrétni pobocky,
vedeni zamé&stnanct, komunikaci se zadkazniky, plnéni obchodnich cilt a realizaci stanovenych

marketingovych aktivit.

Organizacni struktura prodejen

Organizacni struktura jednotlivych prodejen spolecnosti DILL, s. r. 0., je navrzena tak, aby
umoznovala efektivni fizeni provozu, plynulé zdsobovani, vysokou uroven zakaznického

servisu a motivované pracovni prostfedi.

V cCele kazdé prodejny stoji manaZer prodejny (dale jen MP), ktery zajist'uje jeji kazdodenni
chod, plnéni obchodnich cili, vedeni personalu a dodrzovani internich i legislativnich

standarda.
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Piimo podfizenou pozici manazZera je zastupce manaZera prodejny (dale jen ZMP), ktery
slouzi jako prava ruka manazera a piebird jeho povinnosti v dobé nepfitomnosti. Zastupce se
aktivné podili na planovani smén, kontrole provozu, zasobovani i vedeni smén, a je dtilezitym

¢lankem pfti preddvani informaci mezi vedenim prodejny a tymem zameéstnancu.

Na dalsi Grovni organizac¢ni struktury se nachazi pozice vedouciho smény (dale jen VS), ktery
je zodpovédny za organizaci a koordinaci pracovnikti béhem konkrétni smény. Zajist'uje plnéni
dennich ukoll, fesi provozni problémy, komunikuje s kolegy i zdkazniky a dohlizi na

dodrzovani stanovenych standarda v oblasti prodeje i hygieny.

Na vykonné trovni se pak nachazi zakladni provozni personal — prodavaci/pokladni (dale jen
PP), ktefi zajist'uji piimy kontakt se zdkazniky, obsluhu pokladniho systému, dopliiovani zboZi,
rozpékani peciva a udrzovani poraddku v prodejni ploSe. Jsou dulezitou soucasti zdkaznické

zkuSenosti a spoluvytvaieji image spole¢nosti navenek.

v

Na nejniz$i irovni organizacni struktury se nachazi brigadnik/vypomoc (déale jen BRG), ktera
vypomaha zejména pti vyssi provozni zatézi a v obdobich ¢erpani dovolenych ze strany stalych
zaméstnancl. Vykonava obdobné Cinnosti jako prodavacé/pokladni, avsak neni plné proskolen

na vSechny tkony a ma omezeny rozsah zodpovédnosti.

Vedle stalych pracovniki plsobi na prodejné také pozice uklizeée/ky, ktera je zodpovédna za
udrzovani Cistoty a hygieny v prodejnich i zazemnich prostorach. Tato pozice pfispiva tak k

celkové reprezentativnosti provozovny a pohodli zakazniki 1 zaméstnanci.
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VEDOUCI PRODEJE

REGIONALNi MANAZER

MANAZER PRODEJNY

ZASTUPCE
MANAZERA
PRODEJNY

VEDOUCI SMENY

PRODAVAC/POKLADNI BRIGADNIK/UKLIZEC

Obrazek 6: Struktura prodejny
ZDROJ: vlastni
Tato hierarchickd struktura umoziuje piehledné rozdéleni odpovédnosti, operativni fizeni
provozu a podporu tymové spoluprace, coz prispiva ke kvalitnimu fungovani jednotlivych

pobocek v ramci celé obchodni sité.

Organiza¢ni struktura pod vedenim HR manaZera
Pfimym nadfizenym HR manazera je obchodni feditel logistického centra, zaroven ale z
hlediska disciplinarnich zélezitosti se HR manazer zodpovida persondlnimu fediteli

spole¢nosti.

HR manazer rovnéZ monitoruje a vyhodnocuje personidlni ukazatele, mezi které¢ patii

napiiklad fluktuace, nemocnost, efektivita naboru, troven spokojenosti zaméstnanctl.
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Na zaklad¢ téchto dat navrhuje opatfeni k optimalizaci pracovniho prostfedi. Soucasti jeho

kompetenci je také komunikace s vedoucimi ostatnich oddéleni a spoluprace na personalnim

planovani a na zavadéni novych persondlnich procesi. V neposledni fadé HR manazer

zajist'uje, aby vSechny personalni ¢innosti probihaly v souladu s platnou legislativou a internimi

ptredpisy spolecnosti.

Pod vedeni HR manaZera (dale jen HRM) logistického centra spada nékolik kli¢ovych pozic,

které zajiSt'uji komplexni fizeni personalnich procest v oblasti vzdélavani, administrativy i péce

0 zameéstnance.

Vedouci vzdélavani - soft (dale jen VV-S) — zodpovidéd za rozvoj mékkych dovednosti
zaméstnancl, jako jsou komunikace, tymova spoluprace, zakaznicky servis nebo
manazerské dovednosti. Planuje a realizuje Skoleni, workshopy a dohlizi na online

vzdélavaci portal pro zaméstnance.

Vedouci vzdélavani - hard (dile jen VV-H) — zaméfuje se na odborné a provozni
vzdélavani zaméstnancl. Zajistuje Skoleni souvisejici s vykonem konkrétnich pracovnich
¢innosti, napiiklad obsluhy techniky, bezpecnosti prace, logistiky nebo pokrocilé firemni
systémy. Tato pozice zarovein vede a odpovida za zapracovani novych zaméstnancli na

vedoucich pozicich na prodejnach.

Specialista péce 0 zaméstnance — zastava dilezitou roli v oblasti zaméstnanecké podpory.
Poskytuje zaméstnanctim prostor pro ditvérné konzultace, feSeni pracovnich nebo osobnich
problémii a zprostfedkovavd komunikaci mezi pracovniky a vedenim spole¢nosti.
Pribézné reportuje stav personalnich ukazateld HR manazerovi a Vedoucimu prodeje tak,

aby byli schopni spole¢né zajistit, co mozna nejrelevantnéjsi vysledky.

Vedouci personalni administrativy (dale jen VPA) — odpovida za spravu persondlnich
dokumenttli, pracovnépravni agendu a systémové zajisténi ndborovych a evidenc¢nich

procesti. Tato pozice ma pod sebou dalsi dva pracovni podrazené:

o Recruiter (dale jen REC) — zodpovida za vyhledavani, oslovovani a vybér vhodnych
kandidati. Vede vybérova fizeni a spolupracuje s RM a MP jednotlivych prodejen
pti obsazovani volnych vedoucich pozic. Dale vede ptipravu i realizaci AC a ostatni

naborové agendy.

o Persondlni referent (dale jen REF) — administrativné podporuji chod HR oddélent,

spravuji personalni data, komunikuji s manaZery prodejen, piipravuji dokumentaci a
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podklady k nastupim i ukonfenim pracovnich pomérii, pracuji s dochazkovym

systémem, zajist'uji 1ékaiské prohlidky a mnoho dal$ich.

Vedoucivzdélavani Vedoucivzdélavani Specialista pé&e
(VW -H) (W-9) 0 zameéstnance

Obrazek 7: Struktura HR

ZDROJ: vlastni

Tato struktura umoziiuje efektivni rozdéleni specializovanych HR €innosti v ramci logistického

centra a podporuje kvalitu personalni prace ve vSech oblastech.

3.4 Shrnuti tieti ¢asti

Tato kapitola se zamétovala na analyzu procesu ziskdvani zaméstnanci ve vybrané obchodni
spole¢nosti pti¢emz pro tcely prace byla zachovana anonymita subjektu. V tvodu kapitoly byly
predstaveny zékladni charakteristiky spolecnosti, jeji historicky vyvoj, rozsah ptisobeni a
klicové oblasti ¢innosti. Struktura vrcholového vedeni je tvofena generdlnim feditelem a péti
jednateli, ktefi zodpovidaji za fizeni jednotlivych resortd, jako jsou provoz, administrativa,

nakup, centralni sluzby a lidské zdroje.

V ramci organizacniho ¢lenéni byla detailné rozpracovana struktura oddéleni provozu, které
ma zasadni vyznam pro fizeni maloobchodni sité. Tento Gsek vede jednatel pro provoz a fizeni
dale pokracuje pies obchodni feditele logistickych center az po regiondlni manazery (RM) a
manazery jednotlivych prodejen (MP). Nasleduje podrobny popis struktury samotné prodejny

— od manazera, ptes zastupce, vedouci smén a pokladni, az po brigddniky a uklizece/ky.
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Soucasti kapitoly byla také vypracovéna struktura HR oddéleni logistického centra, které spada
pod HR manazera (HRM). Ten tidi klicové pozice zaméfené na vzdélavani (VV-S a VV-H),
administrativu (VPA, REC, REF) a zaméstnaneckou péci. Tato struktura umoziuje efektivni
koordinaci persondlnich ¢innosti a vytvaii zéklad pro konkrétni analyzu procest ziskavani

zaméstnanct, kterd je pfedmétem nésledujicich kapitol.
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4 ANALYZA ZISKAVANI ZAMESTNANCU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Tato kapitola tvoii stézejni ¢ast bakalarské prace a je zaméfena na analyzu procesu ziskavani
zamé&stnancl ve vybrané obchodni spole¢nosti DILL, s. r. 0. Cilem této ¢asti je detailné popsat

a zhodnotit jednotlivé faze ndborového procesu, tak jak probihaji v praxi, a identifikovat jejich

silné 1 slabé stranky v konkrétnim provoznim a organizacnim kontextu.

Analyza vychazi z teoretickych poznatkti uvedenych v ptedchozi ¢asti prace, které slouzi jako
metodické vychodisko a umoziuji srovnani obecné platnych principii se skute¢nymi postupy
uplatiiovanymi ve zkoumané spolecnosti. Ramec teoretickych vychodisek vymezuje osm
zéakladnich fazi procesu ziskavani a vybéru zaméstnancii, které budou v této kapitole podrobné

analyzovany:
1. Definice pozadavku
2. Provérovani Zivotopisi
3. Telefonicky pohovor
4. Osobni pohovor
5. Ovérovani minulosti a referenci
6. Assessment centrum (AC)
7. Nabidka pracovni pozice
8. Adaptace (onboarding)

Jednotlivé faze budou zkouméany z hlediska jejich konkrétniho uplatnéni na provoznich

A4

brigadnici, az po kli¢ovou manazerskou funkci — manazer prodejny.

Praktickd ¢éast byla zpracovana na zékladé kvalitativniho Setfeni formou fizenych

polostrukturovanych rozhovorti s vybranymi zastupci spolecnosti.
Konkrétné byly vedeny rozhovory se:

e dvéma manazery prodejen (kazdy poskytl jeden rozhovor),

e vedoucim personalni administrativy (jeden rozhovor),
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e HR manaZerem (jeden rozhovor),

Tito respondenti zastupuji rtizné Grovné fizeni — od provozniho pies stfedni az po centralni — a

poskytli tak komplexni pohled na procesy ziskdvani zaméstnancti v rdmci spolecnosti.

Rozsah vyzkumu byl limitovan, nebot’ vedeni spole¢nosti neumoznilo zapojeni vétsiho poctu
respondentl. Zaroven nebylo umoznéno realizovat vice jak jednu ucast u osobniho pohovoru.
Dale byly zamitnuté i dalsi planované vyzkumné aktivity, a to zejména prace s internimi
organiza¢nimi dokumenty. Tato metoda byla piivodné soucasti vyzkumné strategie uvedené v
metodické Casti této prace. Piesto ziskané vypovédi piinesly cenné poznatky o praktickém
fungovani jednotlivych fazi ndboru a poskytly relevantni vhled do realné podoby personalnich

procest ve spolecnosti DILL, s. r. 0.

S ohledem na etické zasady a ochranu osobnich udaji byly vSechny informace z rozhovort
zpracovany tak, aby byla zachovana anonymita spole¢nosti, respondentli i uchazect o
zamé&stnani. Data byla upravena tak, aby nebylo mozné zpétné€ identifikovat konkrétni osoby
nebo citlivé informace. Cely vyzkum probihal v souladu s platnou legislativou, zejména s

natizenim Evropského parlamentu a Rady (EU) 2016/679 o ochrané osobnich udaji (GDPR).

V nasledujicich podkapitolach budou jednotlivé fdze procesu ziskdvani zaméstnanct
konfrontovany s praxi spolecnosti DILL, s dirazem na konkrétni pouziti metod, jejich
efektivitu a ptipadna uskali. Na zaklad¢ analyzy pak budou formulovana doporuceni vedouci k

optimalizaci tohoto procesu.

4.1 Definice poZzadavku

Pocatecni faze naborového procesu ve spolecnosti DILL, s. r. o., spociva v identifikaci
persondlni potfeby na konkrétni filidlce. Nejéastéji se jednd o pozadavek na rozsSifeni poctu
zameéstnancl na jiz zavedenych pracovnich pozicich, a to z nize uvedenych divodi, kterymi
jsou ukonceni pracovniho poméru zaméstnance, rozSifovani tymu v disledku zvysené provozni

zatéze nebo sezonni vykyvy.

V pfipadé expanze spolecnosti, napiiklad pfi otevieni nové filidlky, se ndborovy proces stava
komplexnéj$im a do jeho pfipravy a realizace se aktivné zapojuje personalni oddéleni, vedouci

prodeje a RM.
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Pozadavky na pracovni pozice, jako je popis pracovni napln¢€, vyse mzdy, struktura benefita ¢i
dalsi podminky zaméstnani, jsou stanoveny centralné personalnim oddélenim, které je vedeno
personalnim feditelem. Tento centralizovany pfistup zajiSt'uje jednotnost pracovnich podminek
v ramci celé organizace, usnadnuje fizeni mzdovych néklada a ptispiva k transparentnosti vici

stdvajicim 1 potencidlnim zaméstnancim.

V ptipadé€ vzniku zcela nové pracovni pozice, kterd dosud ve struktute filidlky neexistovala, je
zcela kompetentni za definici pozadavkll a stanoveni pracovni napln€, mzdy a ostatnich
souvislosti, personalni oddéleni. Persondlni oddéleni pod vedenim persondlniho feditele v
takovych ptipadech spolupracuje s vedenim daného useku, pfedevsim s vrcholnym
managementem, aby byla novd pozice fadné¢ odivodnéna a systematicky zaclenéna do
organiza¢ni struktury. Tento postup zajist'uje, Ze noveé definované role odpovidaji provoznim

potfebam a zaroven jsou v souladu s personalni strategii celé spole¢nosti.

Za specifikaci konkrétnich pozadavkii na nové obsazovanou pozici, dle vySe zminénych
nejcastejSich ptic¢in vzniku nového ndborového procesu, zodpovidd MP, ktery ve spolupraci s

RM definuje zdkladni charakteristiky profilu hledaného kandidata.
Mezi definované pozadavky patfi:

e typ pracovniho Gvazku (plny/zkraceny), pfipadné ochota pracovat o vikendech a svatcich,

e profesni zkuSenosti (napf. praxe v maloobchod€, schopnost priace s pokladnim
systémem),

e osobnostni predpoklady (napt. komunikativnost, spolehlivost, schopnost tymové

spolupréace).

Na zaklad¢ definovanych pozadavkl je ve spolupréci s persondlnim odd€lenim piipravena
pracovni inzerce. Ta je vytvotrena podle predem stanovené struktury, kterou urcuje personalni
oddéleni spole¢nosti DILL, s. r. 0., a ktera je jednotna pro viechny filidlky napii¢ Ceskou

republikou.

Cilem tohoto pfistupu je zajistit, aby byly na stejnou pracovni pozici kladeny totozné naroky
bez ohledu na geografické umisténi konkrétni filidlky. Spolecnost timto zpiisobem uplatiiuje
strategii rovného piistupu, kdy maji zaméstnanci na totoznych pozicich ve vSech regionech

stejné pracovni podminky, shodnou pracovni népls, i shodné mzdové ohodnoceni.
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Hotova inzerce je nasledn¢ zvefejnéna predevSim na oficidlnich kariérnich strankach
spolecnosti DILL, s. r. 0. V zavislosti na persondlni potfebé konkrétni filidlky a aktualni situaci
na trhu prace mlize byt inzerat umistén také na externich pracovnich portalech, socialnich sitich
nebo ve fyzické formé na billboardech v blizkosti prodejen. Nedilnou soucasti nadborové
strategie je 1 distribuce naborovych plakéti riznych typa ptfimo na prodejny. Ukazka inzeratu,
¢i jinych naborovych marketingovych materidlt, byla spole¢nosti odmitnuta k zvetejnéni v této

bakalatské praci.

Marketingové aktivity souvisejici s nadborem pracovnikii spadaji pod logistické centrum
spole¢nosti, konkrétné pod agendu Recruitera, ktery je organizaéné zatazen pod Vedouciho
personalni administrativy. Cely proces koordinuje HR manazer, jenz zodpovida za jednotnost

a ucinnost naborové komunikace v ramci celého logistického centra.

V piipadé, ze se jednd o pracovni pozici MP, probihd definovani pozadavku vyhradné ve
spolupraci s vedoucim prodeje a piislusSnym RM. Vedouci prodeje a RM ma v tomto procesu
klicovou roli, nebot” posuzuje opravnénost pozadavku na zdklad¢ personalniho plédnovani,
aktualnich provoznich potieb a celkové persondlni struktury v rdmci jim spravovaného regionu.
Cilem tohoto pfistupu je zajistit, aby kazdd zména v obsazeni vedouci pozice byla dobie

odliivodnénd, systematickd a v souladu se strategickym fizenim lidskych zdroji.

Nasledné je ve spolupraci s persondlnim oddélenim zahajen samotny naborovy proces. Ten je
u pozice manazera prodejny rozsiten o né¢kolik dalSich kroku, které maji za cil zvysit kvalitu
vybéru a snizit riziko nevhodného obsazeni klic¢ové vedouci pozice. Mezi tyto kroky patfi
telefonicky pohovor v pfitomnosti Recruitera, pfitomnost Recruitera pti osobnim pohovoru a v
neposledni fad¢ také ucast kandidata na AC, kde jsou komplexné proveéfovany jeho schopnosti,

manazersky potencial a osobnostni profil.
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* manazer prodejny
e regionalni manazer
J
)
e vedouci personalni administrativy
* recruiter
J

e kandidat

Obrazek 8: Proces definice pozadavku

ZDROJ: vlastni
4.2 Provérovani zZivotopisi

Druhou fazi nadborového procesu ve spolecnosti DILL, s. r. o., je provéfovani Zivotopist
dorucenych prosttednictvim jednotlivych naborovych kanall. Nejcastéji se jedna o reakce na
inzerci zvefejnénou na oficidlnich kariérnich strankach spole¢nosti, externich pracovnich
portalech, socialnich sitich nebo naborovych plakatech umisténych pfimo na filidlkach. Tato
reakce vzdy ve findlnim procesu probihd pies oficidlni kariérni stranky, tak aby byl kandidat

spravné zafazen do naborového procesu.

Zaslané zadosti o zaméstnani jsou nejprve evidovany a nasledné zpracovavany personalnim
oddélenim v internim naborovém portale, pficemz konkrétni postup zavisi na typu

obsazované pozice.

Zivotopisy uchazecl o pozice pokladni—prodavac, brigadnik a uklizecka zpracovava od této

faze az po telefonicky pohovor personalni referent.

V piipad¢ vyssich pozic — vedouci smény, zastupce manaZera prodejny a manaZer prodejny
— prebira tuto agendu Recruiter, ktery je specializovanym pracovnikem zaméfenym na nabor

stfedniho a vysSiho provozniho managementu.
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Provéiovani zivotopisi predstavuje prvni ptimy kontakt spolecnosti s uchazeCem. V této fazi
dochazi k prvotni selekci profilu kandidata, predev§im s ohledem na jeho dosavadni pracovni
zkusenosti, dovednosti a celkovy profesni potencial. Déle jsou posuzovany zakladni formalni
nalezitosti, jako je struktura Zivotopisu, pfehlednost udajli ¢i trovenn komunikace uchazece.
Cilem této faze je identifikovat, zda dany uchaze¢ odpovidé pozadavkiim na danou pracovni

pozici a zda ma smysl jej zatadit do dalsich fazi vybérového fizeni.

Zivotopis je tak klicovym privodnim dokumentem, ktery provazi kandidata napfi¢ celym
naborovym procesem az do momentu osobniho setkani. V této fazi zaroven casto dochazi k

findlnimu ovéfeni daji a rozhodnuti o dal$im postupu.

Proces provéfovani zivotopist je veden s dirazem na rovny pfistup, diskrétnost a v souladu s
legislativnimi pozadavky na ochranu osobnich udaji. V piipadech, kdy uchaze¢ aktudlné
nevyhovuje, ale vykazuje potencial pro budouci uplatnéni, mize byt je jeho Zivotopis — se

souhlasem — zafazen do interni databaze uchazeci pro pozdéjsi osloveni.

\
* kandidat

/

\
e personalni referent
e recruiter

e personalni referent
e recruiter
e kandidat

Obrazek 9: Proces provéirovani zivotopisti

ZDROJ: vlastni
4.3 Telefonicky pohovor

Telefonicky pohovor piedstavuje ve spolecnosti DILL, s. r. 0., tfeti fazi ndborového procesu a

slouzi jako tivodni forma pfimé komunikace mezi uchazecem a persondlnim odd€lenim. Tento
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kontakt umoznuje oboustranné ovéteni zakladnich informaci, predani klicovych udaji o

pracovni pozici a prvotni posouzeni vhodnosti kandidata pro danou roli.

Telefonické pohovory jsou realizovany vyhradné pracovniky personalniho oddéleni.

Struktura odpovédnosti je rozdélena podle typu obsazované pozice.

U niz8ich provoznich funkei, jako jsou pokladni—prodavac, brigadnik a uklizecka, provadéji

pohovory personalni referenti.

V ptipad¢ vyssich pozic — vedouci smény, zastupce manaZera prodejny a manaZer prodejny
— pohovory realizuje recruiter, ktery se zamétuje na jednotné a odborné vedeni vybérového

procesu na sttedni a vyS$i provozni Grovni.

Obsah telefonického pohovoru se lisi podle obsazované pozice. U nizSich pozic zahrnuje

rozhovor predevs§im:
e predstaveni uchazece a jeho dosavadnich pracovnich zkusenosti,

e predstaveni konkrétni pracovni pozice, véetné popisu pracovni napln¢ a délky pracovniho

uvazku,
o piehled pozadavki na vykon prace v maloobchodnim prostredsi,

e zékladni provozni informace — zejména rezim smén, prace o vikendech a svatcich a

fungovani v nerovnomérné rozvrzené pracovni dobg¢.

Diuraz je kladen na provozni aspekty a ovéteni, zda je uchazec¢ s podminkami prace srozumén
a ochoten je akceptovat. V zavéru pohovoru je kandidatovi poskytnut prostor pro piipadné
dotazy a je informovan o dalSim postupu. Standardné je uchaze¢ vyzvéan, aby poskytl
spole¢nosti lhiitu dvou pracovnich dnti na vyhodnoceni jeho zadosti. Nasledné je bud’to
kandidét pozvan do dalsiho kola vybérového fizeni, ¢imz je osobni pohovor, nebo je jeho zadost

z nize uvedenych divodl zamitnuta.
Mezi nejcastéjsi duvody zamitnuti kandidata patfi:
o kandidat nevyhovuje poZadavkiim na obsazovanou pracovni pozici

o Spatna fyzicka zdatnost
o nevyhovujici rozvrzeni pracovni doby

o zajem pouze o kratkodobou spolupraci (mén¢ jak 3 mésice),
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o kandidat se sam odvolal z Zadosti o uchézeni se o pozici,

o kandidat se nezicastnil telefonického pohovoru, i ptes snahu ho kontaktovat.

U pohovort na pozice vedouci smény, zastupce manazera prodejny a manazer prodejny jsou

navic soucasti rozhovoru i specifické otdzky zaméfené na ovéfeni znalosti a dovednosti

nezbytnych pro uspésny vykon dané pozice. Tyto telefonické pohovory maji zpravidla Sirsi

pojeti a komplexnéjsi charakter. Jejich konkrétni obsah vSak nebyl autorovi prace poskytnut

s ohledem na zachovani anonymity internich postupti spole¢nosti a ochranu know-how v oblasti

naborovych procesti.

Vétsina informaci uvedenych v této kapitole vychéazi z tfizeného rozhovoru s Vedoucim

personalni administrativy a je podlozena vypovédi uvedenou v Priloze 1: Rozhovor s VPA.

e personalni referent
® recruiter
e kandidat

Obrazek 10: Proces telefonického pohovoru
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4.4 Osobni pohovor

Féaze osobniho pohovoru nésleduje ve chvili, kdy uchaze¢ uspésné absolvuje ptedchozi
telefonicky pohovor a je personalnim oddélenim vyhodnocen jako vhodny pro dalsi postup ve

vybérovém fizeni.

Terminy osobnich pohovorii stanovuje manaZer prodejny (MP) prostfednictvim interniho
portalu, kam zadava svou dostupnost pro vedeni pohovorti. Tento systém vsSak neni dle
vyjadieni MP (viz PFiloha 3: Rozhovor s MP ¢€.1) plné flexibilni, nebot’ nereflektuje operativni
zmény v jeho pracovni dobé, a mize tak dochézet ke kolizim ¢i nutnosti dodate¢nych tprav.
Ptesto slouzi jako hlavni komunika¢ni kanal mezi manaZerem a persondlnim oddélenim, které

na zaklad¢ téchto udajii nasledné kontaktuje uchazece s konkrétnim terminem osobniho setkani.

Uchazece o pozice pokladni—prodavac, brigadnik a uklizecka kontaktuje s navrhem terminu
osobniho pohovoru persondlni referent, ktery od zaCatku vede agendu ndboru na danou
pracovni pozici. Termin pohovoru je kandidatovi sdélen telefonicky a nasledné potvrzen
prostirednictvim e-mailové zpravy ve formatu oficidlni pozvanky (viz Priloha 2: Pozvanka
na pohovor). V této fazi referent opousti proces vyberového fizeni a predava kandidata do

kompetence manazera prodejny, ktery vede samotny osobni pohovor.

V ptipadé pozic vedouci smény (VS), zastupce manazera prodejny (ZMP) a manazer prodejny
(MP) osobni pohovor rovnéz nasleduje po uspésném absolvovani telefonického pohovoru,
ktery zajistuje recruiter (REC). Termin osobniho setkini nasledné domlouva recruiter — pro
pozice VS a ZMP se osobni pohovor zpravidla kona pfimo na pfislusné filidlce, zatimco u
pozice MP probihd vétSinou v prostorach persondlniho oddéleni v ramci pfislusného

logistického centra.

Dlvodem je pfitomnost dal§ich ¢lend vedeni — kromé MP se pohovoru casto tGcastni také

regionalni manazer (RM), ptipadné¢ HR manazer (HRM) nebo vedouci prodeje.

Obsah osobniho pohovoru typicky zahrnuje:

uvodni pfedstaveni ze strany manazera prodejny (MP),

predstaveni konkrétni filialky a jejiho provozu,

predstaveni uchazece, jeho motivace a ocekavani,

e ovéfeni znalosti a dovednosti kandidata souvisejicich s obsazovanou pozici,
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o praktickou ukazku ¢innosti na prodejné (napt. vybalovani zbozi, prace na pokladng),

e tzv. kalibraéni otazky zamétené na planovani dochazky, zvladani fyzické naro¢nosti ¢i

ochotu pracovat v riznych ¢asovych rezimech.

Osobni pohovory ve spolecnosti DILL probihaji vidy za pritomnosti minimalné dvou
zaméstnancii — bud’ pfimo z prodejny, nebo ve spoluprici s persondlnim oddélenim.
Spolecnost klade diiraz na vytvoteni pfijemné atmosféry, uchazectim je vzdy nabidnuta voda a

pohovor se kond, pokud mozno, v klidném a neruSeném prostiedi.

Po absolvovani osobniho pohovoru je kandidat zpravidla informovan o tom, ze rozhodnuti o
vysledku vybérového fizeni bude sdéleno do 2 az 3 pracovnich dnt. Tato lhiita slouzi k

vyhodnoceni pohovoru a ptipadné konzultaci v rdmci vedeni filialky.
Tato kapitola byla sepsana dle poznatkii z PFilohy 6: Zapis z osobniho pohovoru.

Kapitola je doplnéna o PFilohu 3: Rozhovor s MP €. 1, ktery ptiblizuje praktické aspekty vedeni

osobnich pohovorti na provozni Girovni.

e kandidat
e personalni referent
® recruiter

e manazer prodejny
e regionalni manazer
® recruiter

kandidat

* manaZzer prodejny
* recruiter
e regionalni manazer

Obrazek 11: Proces osobniho pohovoru

ZDROJ: vlastni
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4.5 Ovérovani minulosti a referenci

Féze ovétovani minulosti a referenci je v rdmci spolecnosti DILL, s. r. o., uplatiovana
selektivné a pouze v urcitych ptipadech, ptedevsim v souvislosti s obsazovanim stfednich a
vySSich provoznich pozic. Tuto fazi nejcastéji realizuje Recruiter (REC), a to tehdy, pokud si
potiebuje ovéfit praxi nebo konkrétni pracovni zkusenosti uvedené uchazecem v zivotopise.
Jedna se zejména o vybérova fizeni na pozice vedouci smény (VS), zastupce manazera prodejny

(ZMP) a manazer prodejny (MP).

Vzhledem k tomu, Ze se spolecnost DILL v oblasti ziskdvani zamé&stnanct zamétuje predevsim
na ptimou interakci s kandidaty prostfednictvim telefonického a osobniho pohovoru, neni na

tuto fazi kladen zdsadni daraz.

Reference a pracovni minulost se ovéruji priblizné jen u 10-15 % vybérovych Fizeni.
Ovéfeni je realizovano zpravidla telefonicky a slouzi jako podpiirné rozhodovaci kritérium,

zejména v piipadech, kdy jsou kandidati na vedouci pozice ve findlnim kole vybérového fizeni.

U nizSich provoznich pozic, jako jsou pokladni—prodava¢ (PP), uklizeCka nebo brigadnik
(BRG), se reference standardné neovéruji. Vyjimku tvofi situace, kdy uchaze¢ uvadi v
zivotopise, ze byl v minulosti zaméstnan ve spolecnosti Lidl. V takovém piipad¢ personalni
referent ovéfuje uvedené informace prostfednictvim interni evidence a na zékladé rozhovoru

s byvalym nadfizenym uchazece. Tato kontrola je vS§ak mozna pouze tehdy, pokud uchazec

vvvvvv

Proces ovérovani referenci probiha diskrétné a s ohledem na dodrZovani pravnich
predpisi, zejména zakona o ochrané osobnich tidajui. Uchazeci jsou pfedem informovani o
moznosti tohoto kroku a jeho ti¢elem je doplnit celkovy obraz o kandidatovi, pfedevsim u pozic,

které vyzaduji samostatnost, zodpovédnost a zkusenosti s vedenim tymu.

Informace uvedené v této kapitole vychazeji z rozhovoru s HR manazerem spole¢nosti DILL,

s. 1. 0., jehoZz autorizovany piepis je obsazen v Ptiloze 4: Rozhovor s HRM.
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Obrazek 12: Proces ovéfovani referenci

ZDROJ: vlastni

4.6 Assessment centrum

Assessment centrum (AC) je ve spole¢nosti DILL, s. r. o., vyuZivano vyhradné pri
vybérovém Fizeni na pozici manaZera prodejny (MP). Jedné se o specializovany nastroj,
ktery dopliiuje tradicni formy vybérového fizeni, jako jsou telefonické a osobni pohovory, a
jeho cilem je hloubéji provétit kompetence a osobnostni predpoklady kandidati pro vykon

vedouci funkce.

Obsah Assessment centra nebyl autorovi této prace ze strany spolecnosti blize
specifikovan. Z divodu zachovani anonymity vnitrofiremnich procesti a ochrany know-how
nebylo mozné ziskat konkrétni informace o typech pouzivanych metod ¢i hodnocenych

kompetencich.

Bylo vsak potvrzeno, Ze se jedné o strukturovany a komplexni zptisob vybéru, ktery dopliuje
ovéfovani pracovnich zkuSenosti a referenci (viz kapitola 4.5), a slouzi jako dalsi filtr v

rozhodovacim procesu o pfijeti kandidata na tuto kli¢ovou pozici.

Na organizaci a pribéhu AC se zpravidla podili recruiter a vedouci personédlni administrativy
(VPA). Tito zaméstnanci jsou zodpovédni za ptipravu podkladd pro samotné hodnoceni
kandidatd, organizaci prubéhu a celkovou administrativni koordinaci. Samotného AC se
nasledné mize ucastnit i HR manazer, vedouci prodeje nebo regiondlni manazer, jejichz role
spoc¢ivd v odborném posouzeni kandidati z hlediska jejich provoznich a manazerskych

predpokladi.
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Rozhodnuti o zapojeni Assessment centra do vybérového Fizeni je vZdy Fizeno centralné.
Zodpovédnost za jeho realizaci nese persondlni oddéleni pod vedenim personalniho feditele.
Vyuziti AC je tedy vyhradné strategickym rozhodnutim spolec¢nosti, které se nevztahuje na jiné

pracovni pozice nez pozici MP a nasledné vyssi pozice ve sttednim managementu spolecnosti.

Assessment centrum predstavuje dilezity dopln€k vybérového fizeni pro pozici MP, kterd je z
hlediska provozu a fizeni lidskych zdroji povazovéna za klicovou. Jeho vysledky slouzi jako
jeden z hlavnich podkladi pro finalni rozhodnuti o pfijeti uchazece a jeho zatfazeni do

adaptacniho procesu.

e recruiter
OVEROVANIi | ® personalni referent
MINULOSTI A
REFERENCI

erecruiter

evedouci personalni administrativy
eregionalni manazer
ASSESSMENT evedouci prodeje

CENUR A *HR manazer

Obrazek 13: Proces AC

ZDROJ: vlastni

4.7 Nabidka pracovni pozice

Féze nabidky pracovni pozice nastavd v okamziku, kdy byl kandidat GspéSny ve vsech
predeslych krocich vybérového tizeni a je personalné i provozné vyhodnocen jako vhodny pro
danou pozici. Tato faze probihd v zavislosti na charakteru pozice a urovni, na kterou je uchaze¢
pfijiman.

U nizsich provoznich pozic, jako jsou pokladni—prodava¢ (PP), uklizeCka nebo brigddnik
(BRG), dochazi k predloZeni nabidky pracovni pozice zpravidla ihned po absolvovani

osobniho pohovoru.

Manazer prodejny (MP), ktery pohovor vedl, nabidne kandidatovi danou pozici, nejcastéji
telefonicky. V ptipadé piijeti je s uchaze¢em domluven dalsi postup smétujici k nastupu do

zaméstnani. Pokud kandidat nabidku odmitne, jsou nejcastéjsimi divody fyzickd narocnost
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prace, sménny provoz, nutnost prace o vikendech nebo velmi brzky zacatek nebo konec

pracovni doby.

U vyssich provoznich pozic, jako je vedouci smény (VS) a zastupce manazera prodejny (ZMP),
probihd rozhodovaci proces kolektivné. Klicové slovo ma regiondlni manazer (RM) ve
spolupraci s manazerem prodejny (MP), ktery uchazece osobné hodnotil. V této fazi zaroven
vystupuje recruiter (REC) v roli konzultanta a koordinatora, ktery poskytuje odbornou podporu

a zajist'uje navaznost celého vybérového procesu.

V ptipad¢ nejvyssi provozni pozice — manazera prodejny (MP) — je rozhodovani o nabidce
pracovni pozice pln¢ v kompetenci vedouciho prodeje a regionalniho manazera (RM), pricemz
jako odborny konzultant se mize ucastnit i HR manazer. Tento rozhodovaci model odrazi
dilezitost a kliCovost této pozice v ramci celé organizacni struktury spolecnosti. Finalni
rozhodnuti je vysledkem vicetroviiového schvalovaciho procesu, ktery zahrnuje jak hodnoceni

vysledkl ptedchozich fazi, tak zohlednéni strategickych potfeb konkrétni provozni oblasti.

Po prijeti nabidky na jakoukoli z vySe zminénych pracovnich pozic je uchaze¢ povinen

dolozit potiebné podklady k podpisu pracovni smlouvy. Konkrétné se jednd o:
e doklad totoznosti k nahlédnuti,
e dokument o nejvysSim dosazZeném vzdélani (napt. vyucni list, maturitni vysvédceni),
e vypis z rejstiiku tresti, ktery nesmi byt starSi nez 10 kalendéinich dnt,
e potvrzeni o absolvovani l1ékaiské prohlidky u smluvniho zavodniho 1ékate.

Lékatskou prohlidku zajistuje spolecnost DILL prostfednictvim spoluprace se siti smluvnich

soukromych ambulanci rozmisténych po celé Ceské republice.

Teprve po doloZeni vSech vySe uvedenych dokumenti miZe byt s uchaze¢em uzaviena

pracovni smlouva.

Pracovni smlouva je vygenerovana prostfednictvim interniho systému spole¢nosti DILL pro
elektronické vytvareni pracovnich smluv a souvisejicich dokumenti (napt. dodatky, ukoncent,
zmény pracovniho poméru apod.). Tento systém umoziuje jednotnou spravu pracovnépravni
dokumentace v celé spoleCnosti a zajistuje vysokou miru administrativni efektivity a

prehlednosti.
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Féaze nabidky pracovni pozice je povazovana za finalni krok vybérového fizeni, na ktery
bezprostiedné navazuje proces adaptace nového zaméstnance, ktery bude predmétem

nasledujici kapitoly.

» : ™
* manazer prodejny
e regionalni manazer
e recruiter )

N

* personalni referent

OVEROVANI e recruiter

MINULOSTI A

REFERENCI J

e recruiter
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e regionalni manazer
ASSESSMENT e vedouci prodeje
CENEUH * HR manazer

emanazer prodejny
eregionalni manazer
evedouci prodeje
ekandidat

Obrazek 14: Proces nabidka pracovni pozice

ZDROJ: vlastni
4.8 Adaptace zaméstnancu

Tato kapitola pfedstavuje zavérecnou Cast praktické casti této bakalarské prace. Z duvodu
omezeného pfistupu k internim datim poskytla spolecnost DILL, s. r. 0., pouze Castecné

informace tykajici se procesu adaptace novych zaméstnanci.

Nasledujici popis tak vychazi ptevazné z rozhovoru s manazerem prodejny, jehoz piepis je

soucasti Prilohy 5: Rozhovor s MP ¢. 2

Prvni den nového zaméstnance je ve firemnich procesnich materidlech oznacovan jako
»Nastupni den“, ktery probiha v prostorach logistického centra. Tento den je uréen vSem

novym pracovnikiim a slouzi jako forma hromadného onboardingu.
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Struktura nastupniho dne zahrnuje zejména nasledujici body:
e pfedstaveni spolecnosti DILL, s. 1. 0.,
e seznameni s historii a vyvojem spolecnosti,
o ptehled aktudlni organizacni struktury,
e pfedstaveni firemnich hodnot a provoznich zasad,
e absolvovani povinnych Skoleni:
o vstupni Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP),
o dalsi legislativné povinna Skoleni (napt. pozarni ochrana, prvni pomoc aj.).

Po dvou mésicich od nastupu je zaméstnanec opét pozvan na tzv. ,,Nasledny den“, ktery slouzi
k vyhodnoceni dosavadniho zapracovani. V rdmci tohoto setkani ma zaméstnanec moznost
poskytnout zpétnou vazbu na své zaclenéni, sdilet pfipadné podnéty a absolvovat dalsi

navazujici Skoleni.

Vlastni proces adaptace na prodejné se liSi podle konkrétni pracovni pozice, na kterou
zameéstnanec nastupuje. Nejkomplexnéj$im zpisobem probihd adaptace u zaméstnanct vedeni
prodejny, tedy u vedouciho smény (VS), zdstupce manazera prodejny (ZMP) a manazera
prodejny (MP). Tito zamé&stnanci prochazeji systematickym zapracovanim, které je postaveno

na postupném zaSkoleni na nizsich pozicich.

Zameéstnanec piijaty napiiklad na pozici manazera prodejny zacind zapracovani nejprve jako
pokladni—prodavac¢ (PP), poté pokracuje na pozici vedouci smény (VS), nasledné na zastupce
manazera prodejny (ZMP) a teprve poté pfechazi do role manazera prodejny (MP). Tento
postup umoziuje dikladné pochopeni provoznich procesti, osvojovani si pracovnich standardt

a rozvoj kompetenci nezbytnych pro vykon vedouci pozice.

Na konci kazdé faze adaptace je provedeno piezkouseni praktickych dovednosti, a to
kompetentni osobou podle urovné dané pozice. PiezkouSeni zpravidla zajiStuje vedouci
vzdélavani, manazer prodejny nebo regiondlni manazer (RM). V pfipadé pozice manazera
prodejny (MP) se do tohoto procesu zapojuje také vedouci prodeje. Usp&iné zvladnuti
jednotlivych fazi je podminkou pro pokra¢ovani v dal§im stupni zapracovani nebo pro pievzeti

cilové pracovni role.

Ptiblizné délka zapracovani dle pozice je nasledujici:
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e pokladni—prodavac (PP): 2 mésice,

e vedouci smény (VS): 2 mésice, celkem 4 mésice,

e zastupce manaZera prodejny (ZMP): 2 mésice, celkem 6 mésicd,
e manaZer prodejny (MP): ptiblizné 6 mésici, celkem 1 rok.

Poslednich 6 mésicti faze zapracovani na pozici manazera prodejny (MP) probihd tzv.
,samostatna faze MP*, kde se ovéti vSechny praktické 1 teoretické dovednosti pro vykon

ptislusné pozice.

Dulezitym aspektem tohoto procesu je skutecnost, Ze zapracovani na vyssi pozice (VS, ZMP,
MP) probiha na jiné filidlce, nez kde bude zaméstnanec nasledn¢ ptsobit. Cilem tohoto
postupu je zajistit dostateCny prostor a vhodné podminky pro kvalitni zaSkoleni bez ptimého

provozniho tlaku budouciho pracovniho prostredi.

Po nastupnim dni nasleduje prvni pracovni den na prodejné, kde je kazdému novému
zamgstnanci pfidélen tzv. ,,trenér* — pracovnik opravnény k zaskolovani zaméstnancti na dané
pozici. Trenér s novym kolegou travi prvnich deset smén vyhradné spole¢né a je mu k dispozici
po celou dobu smény. Tento systém zajiStuje intenzivni podporu v prvnich dnech a snizuje

miru adaptacniho stresu.

Zaroven je zaméstnanec od prvniho dne registrovan v internim Skolicim portale, kde ma
pfistup ke vSem povinnym e-learningovym kurziim a absolvuje elektronicky plan
zapracovani. Ten je koncipovan tak, aby elektronickd forma vzdélavani korespondovala s

praktickymi dovednostmi, které mu piedava trenér v provozu.
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Obrazek 15: Proces adaptace zaméstnancii

ZDROJ: vlastni
4.9 Shrnuti ¢tvrté casti

Tato kapitola se vénovala analyze procesu ziskavani zaméstnanct ve spolecnosti DILL, s. r. o.
Vyzkum byl proveden pomoci polostrukturovanych rozhovort se ¢tyimi kliCovymi zastupci
spolecnosti a jednim pozorovanim. Z divodu omezeného pfistupu nebylo mozné realizovat

pfimé préci s interni dokumentaci.

Jednotlivé faze naborového procesu byly popsany na zaklad¢ redlné praxe — od definovani
pozadavkl, ptfes vybér kandidatd, telefonické a osobni pohovory, az po adaptaci. Zvlastni
pozornost byla vénovana rozdilim mezi pozicemi a uloze personalniho oddéleni, recruiterti a

manazerd prodejen.
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Analyza odhalila dobfe nastavené Casti systému, jako je onboarding a trenérsky pfistup, ale
také slabiny, napfiklad nizkou flexibilitu pti planovani pohovori, vysokou administrativni zatéz
nebo chybéjici zpétnou vazbu pro uchazece. Tyto poznatky tvoii zaklad pro navrh konkrétnich

doporuceni v nasledujici kapitole.
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5 DOPORUCENI NA ZAKLADE ANALYZY

Na zékladé provedené analyzy naborového procesu ve spolecnosti DILL, s. r. o., byly
identifikovany silné i slabé stranky jednotlivych jeho fazi. Cilem této kapitoly je shrnout hlavni
zjisténi a navrhnout konkrétni doporuceni vedouci ke zlepSeni efektivity, kvality a organizacni

flexibility procesu ziskavani zaméstnanctl.

Doporuc¢eni vychazeji z praktickych poznatki ziskanych béhem vyzkumu, ptedevsim
prostfednictvim rozhovorli s manazery prodejen, zastupci persondlniho oddéleni a HR

manazerem.

Néavrhy jsou uréeny predevSim vedeni spole¢nosti, konkrétné personalnimu oddéleni pod
vedenim persondlniho feditele, ktery je odpovédny za tvorbu a strategické fizeni personalni

politiky celé organizace.

5.1 Zavedeni vstupniho dotazniku namisto telefonického pohovoru

Jednim z moznych krokti ke zefektivnéni naborového procesu je zavedeni automatizovaného
online dotazniku, ktery by uchaze¢ vyplnil ihned po odeslani reakce na pracovni inzerat. Tento
nastroj by m¢l formu kratkého kalibrac¢niho dotazniku slozeného z ptiblizné 10 otazek, které

by pokryvaly klicové aspekty pracovnich pozadavk, jako jsou:
e ochota pracovat o vikendech a ve svatcich,
e dostupnost v rannich, odpolednich a no¢nich sménach,
o zkuSenosti z maloobchodu ¢i s praci na pokladné,
o fyzické zdatnost,
e tymova spoluprace,
e motivace k vykonu dané pozice.

Tento nastroj by mohl vyznamné redukovat ¢asovou narocnost personalniho oddéleni
vénovanou telefonickym pohovorim, které jsou v soucasném nastaveni pomérné casove
zatézujici. Na zékladé vyplnéného dotazniku by mohli zaméstnanci persondlniho oddéleni
rovnou pristoupit k planovani osobnich pohovori, ¢cimz by doslo ke zkraceni celkové délky

vybérového fizeni.
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Tento zplsob predvybéru by navic ptinesl vétsi transparentnost, konzistenci a standardizaci
v posuzovani uchazecti, protoze by odpovédi byly jednotné vyhodnocovany na zékladé predem

stanovenych kritérii.

Vzor vstupniho dotazniku, navrzeného pro tuto fazi ndboru, je uveden v PFiloze 7: Vstupni

dotaznik pro uchazece.

5.2 Modernizace komunikace mezi HR oddélenim a manaZery prodejen

Jednim z castych problémua identifikovanych v ramci analyzy naborového procesu ve
spolec¢nosti DILL, s. r. 0., je nedostate¢né flexibilni zpiisob plinovani termini osobnich
pohovori mezi personalnim oddélenim a manazery prodejen. V soucasnosti manazeti zadavaji
svou dostupnost prostiednictvim interniho portélu, ktery vSak nereflektuje operativni zmény v
jejich pracovni dobé. Tato neaktualnost vede k castym zménam jiz domluvenych termint, coz
zvySuje administrativni z4téz, prodluzuje proces a negativné ovliviiuje celkovy dojem

uchazecu.
Navrhované reSeni:

e Rozsifeni funkcionality stivajiciho interniho systému pro planovani naborovych
aktivit o moznost rychlé aktualizace dostupnosti ze strany manazert prodejen. Zmény
by mély byt zaznamendvdny v redlném cCase, piipadné alesponn jednou denné

synchronizovany s aktualnim pracovnim pldnem manazera.
e Zavedeni automatickych notifikaci pro personalni oddéleni pfi zmén¢ dostupnosti, které
by umoznily reagovat pruznéji a predejit kolizim.

e Doplnéni systému o uzivatelsky privétivé rozhrani, které¢ by umozinovalo manazerim
snadno upravit své dostupné terminy bez nutnosti kontaktovat personalni odd€leni jinou

cestou.

Timto zpiisobem by bylo mozné zachovat stavajici strukturu fizeni dostupnosti, avSak vyrazné
zvysit jeji efektivitu a uzivatelsky komfort. Vysledkem by byla plynulejsi spoluprace mezi

provozem a personalnim oddélenim, nizsi chybovost a rychlejsi odbaveni kandidatu.
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5.3 Posileni role recruitera v ramci vybérového rizeni

V soucasném nastaveni vybeérového procesu ve spole¢nosti DILL, s. r. 0., sehrava recruiter
klicovou roli pfedevsim pfi naboru na vyssi provozni pozice, jako jsou vedouci smény (VS),
zastupce manazera prodejny (ZMP) a manazer prodejny (MP). Jeho tcast je patrna zejména ve
fazi telefonického pohovoru a ¢astecné i pti organizaci osobniho pohovoru nebo Assessment
centra. U niz$ich provoznich pozic (napt. pokladni—prodavac, uklizecka, brigadnik) vsak role

recruitera zustava velmi omezena.

Tato nevyvazenost vytvari nerovnomérné zatizeni personalniho oddé€leni a zaroven brani
systematickému sdileni naborového know-how napfi¢ regiony. Recruiter by mohl svymi
zkusenostmi a nadhledem vyrazné ptispét ke zvySeni profesionality ndborového procesu i u
niz§ich pozic, zejména v pripadé vyss$i fluktuace nebo naboru na nové otevienych

filialkach.
Navrhované opatieni:

e Zapojit recruitera do osobnich pohovori u nizSich pozic ve specifickych situacich (napf.

u problematickych regionti, pti hromadném néboru nebo otevieni nové filialky).

e Vytvofit pozici recruitera jako regiondlniho metodického garanta naboru, ktery by
poskytoval zpétnou vazbu, sjednocoval ptistup k hodnoceni kandidati a spolupracoval

pfimo s manaZzery prodejen.

e Rozsifit kompetence recruitera i na kontrolu kvality niaborovych procesi, kalibraci

otazek pfi pohovorech a vyhodnocovani zpétné vazby uchazecu.

Zvysené zapojeni recruitera by pfispélo ke sjednoceni ptistupli v rdmci organizace, snizilo by
riziko subjektivniho hodnoceni kandidati a celkoveé by vedlo ke zvysSeni transparentnosti a

profesionality vyberového procesu.

5.4 Zavedeni oboustranné zpétné vazby po vybérovém rizeni

Z provedené analyzy vyplynulo, Ze zpétna vazba v rdmci naborového procesu ve spolecnosti
DILL, s. r. 0., neni vzdy systematicky poskytovana. Uchazeci o zaméstnani Casto nedostavaji
konkrétni informace o divodech svého neuspéchu, a zaroveinn organizace postradd zpétnou

vazbu na samotny prab¢h vybérového fizeni z pohledu kandidata.
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Tento nedostatek miize negativné ovlivnit vniméni spolecnosti jako zaméstnavatele a oslabit
jeji atraktivitu na trhu prace. V modernich ndborovych strategiich je pfitom oboustranna

zpétna vazba standardem a cennym néstrojem pro zlepSovani kvality HR procesti.
Navrhovana opatieni:
1. Zpétna vazba kandidatovi ze strany spolecnosti:

o Zavést jednotny interni formular hodnoceni uchazeée po kazdém osobnim

pohovoru.

o Vytvorit sablonu stru¢né, ale vécné informace pro kandidata, v niz budou
uvedeny hlavni divody rozhodnuti (naptf. nedostatek praxe, nesoulad s

pozadavky sménnosti).
2. Zpétna vazba spolecnosti ze strany kandidata:

o Po skonc¢eni vybérového tizeni (bez ohledu na vysledek) rozeslat kratky online

dotaznik, kde miize uchaze¢ anonymné zhodnotit:
= piehlednost inzeratu,
= rychlost reakce,
= piistup zaméstnanct,
= organizaci pohovoru,
= celkovy dojem z firmy.
Piinosy oboustranné zpétné vazby:
o Transparentnost a profesionalizace vybérového fizeni.
e Moznost odhalit slaba mista v ndboru z pohledu kandidata.
e Budovani divéry a pozitivniho image znacky zaméstnavatele.

o Identifikace opakujicich se divodi neuspéchu uchazecli a néslednd optimalizace

pozadavkli nebo metod vybéru.

Vzorovy oboustranny dotaznik zpétné vazby je uveden v Priloze €. 8.
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5.5. Shrnuti paté ¢asti

Posledni kapitola této prace navazuje na vysledky praktické ¢asti a piindsi konkrétni navrhy na

zlepseni naborového procesu ve spole¢nosti DILL, s. r. 0.

Doporuceni vychazeji z rozhovoril se zaméstnanci na riznych trovnich fizeni a jsou smeéfovana

primarné¢ k personalnimu oddéleni pod vedenim personélniho feditele.
Navrzend opatieni se zamétuji predevsim na zefektivnéni a modernizaci procest.
Navrhovana doporuceni pro zlepSeni naborového procesu ve spolecnosti DILL, s. r. 0.:

e Zavedeni online dotazniku namisto telefonického pohovoru pro rychlejsi predvybér
kandidatt jiz pii reakci na inzerat.

« Uprava interniho systému pro planovani osobnich pohovord, aby flexibilngji

zohlednoval aktudlni dostupnost manazerti prodejen.

o Posileni role recruitera v naboru na nizsi pozice a v regionech s vyssi fluktuaci, vetné

metodického vedeni a podpory jednotného piistupu.

e Zavedeni oboustranné zpétné vazby mezi spoleCnosti a uchaze¢i, kterd zvysi

transparentnost, profesionalitu a diivéru ve vybérovy proces.
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ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat proces ziskavani pracovnikli ve vybraném
obchodnim fetézci pisobicim na trhu CR, identifikovat jeho silné a slabé stranky a na zakladg
zjisténych skutecnosti navrhnout konkrétni opatieni pro jeho zlepSeni. Vyzkumna ¢ast byla
postavena na kvalitativnim pfistupu, konkrétné formou fizenych rozhovorti s vybranymi

zastupci spole¢nosti, kteti zastupovali rizné Grovné fizeni — od provozu po personalni oddéleni.

Za ucelem naplnéni stanoveného cile byla struktura prace rozdélena do teoretické a praktické
casti, které jsou rozpracovany v jednotlivych kapitoldch. V teoretické ¢asti byly nejprve
objasnény klicové pojmy souvisejici s managementem a persondlnim fizenim, nasledné byl
detailné rozpracovan proces nadboru a vybéru pracovnikti. Tyto poznatky vytvorily metodicky

zaklad pro navazujici praktickou ¢ast prace.

Analyza jednotlivych fazi néborového procesu ukézala, ze spolecnost DILL ma
standardizovany systém vybéru a zapracovani zaméstnancii, ktery je v mnoha ohledech funkéni
a profesionalni. Mezi jeho silné stranky lze zafadit predevSim duslednou personalni
administrativu, ptehledny onboardingovy systém, zavedeni trenérského modelu zapracovani i
vicestupiiové vyberové fizeni u vedoucich pozic. Piesto byly béhem zkoumani identifikovany
1 slabsi mista, kterd ovliviiuji efektivitu, pruznost a celkové vnimani naborového procesu, jak

ze strany internich pracovnikd, tak i uchazect o zaméstnani.

Na zéklad¢ zjisténi byla v rdmci prace navrzena Ctyfi kliCova doporuceni, jejichz cilem je
modernizace, zrychleni a zvyseni transparentnosti naborového procesu. Prvnim doporucenim
je zavedeni vstupniho online dotazniku, ktery by uchaze¢ vyplnil hned pii reakci na pracovni
inzerat a ktery by ¢astecné nahradil fazi telefonického pohovoru. Tim by doslo k vyrazné uspote

Casu na stran¢ personalniho odd¢€leni a zaroven ke sjednoceni zakladnich informaci o uchazeci.

Druhym doporucenim je Gprava interniho systému pro planovani osobnich pohovort. Soucasna
forma evidence dostupnosti manazeri prodejen neni dostatecné flexibilni, coz vede k
administrativnim komplikacim. Navrhované vylepSeni systému by umoznilo rychlou

aktualizaci dostupnosti a piineslo lepsi koordinaci mezi provozem a personalnim odd¢lenim.

Tteti doporuceni se zaméfuje na posileni role recruitera, ktery by nemél byt zapojen pouze pti
naboru vedoucich pozic, ale také v piipadech zvysené fluktuace ¢i otevirani novych filidlek.
Recruiter jako metodicky garant ndboru by mohl vyrazné ptispét ke sjednoceni piistupu k

vybérovym fizenim a zvySeni jejich kvality.
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Posledni navrzené opatieni se tyka zavedeni oboustranné zpétné vazby — jak smérem k
uchazecim, tak i naopak. Transparentni komunikace vysledkl vybérového fizeni a moznost
kandidati anonymné zhodnotit proces vybéru by pfispéla k posileni divéry ve znacku

zameéstnavatele a poskytla dillezitd data pro interni zlepSovani HR procest.

Tato doporuceni reflektuji soucasné potieby spole¢nosti i vyvoj v oblasti fizeni lidskych zdroji.
Pokud budou postupné implementovana, mohou pfispét ke zvyseni efektivity naboru, snizeni
fluktuace a posileni konkurenceschopnosti spolecnosti DILL, s. r. 0., na trhu prace. Prace
zaroven otevira prostor pro dal$i zkoumani — napt. hlubsi analyzu adaptacni faze, vlivu interni

komunikace na ndbor nebo méteni spokojenosti nove prijatych zaméstnanct.

o~

Na zékladé ziskanych poznatkl z teoretické i1 praktické ¢asti prace se bakalant domniva, ze
vytyceny cil prace byl tsp€sné naplnén. V rdmci zpracovani byla nejen podrobné¢ analyzovana
struktura a fungovani ndborového procesu ve vybrané spolecnosti, ale také identifikovany
konkrétni silné a slabé stranky tohoto systému. Diky propojeni odborné literatury a empirickych
dat bylo mozné navrhnout konkrétni opatieni vedouci ke zvySeni efektivity a kvality ziskavani
zamg&stnancl. Préce tak splnila sviij ucel a pfinesla poznatky vyuzitelné v praxi personalniho

fizeni.
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PRILOHA 1: Rozhovor s VPA

Forma rozhovoru: fizeny, polostrukturovany

Datum uskuteénéni rozhovoru: 14. 03. 2025

Misto: interni videohovor (MS Teams)

Zaznam: autorizovany zapis po schvaleni respondenta

Respondent: vedouci persondlni administrativy spole¢nosti DILL, s. 1. 0.

Poznamka: jméno respondenta je z divodu ochrany identity anonymizovano.

Otazka ¢. 1: Kdo ve spole¢nosti DILL zodpovida za realizaci telefonickych pohovort a jak se
role lisi podle typu pozice?

Odpovéd’ VPA: Telefonické pohovory jsou v ramci DILL vedeny vyhradné personalnim

oddélenim. Rozd¢€leni kompetenci je zalozeno na typu pozice, na kterou kandidat reaguje. U

provoznich pozic, jako jsou pokladni—prodavac, brigaddnik nebo uklizecka, zajist'uji telefonické

pohovory persondlni referenti. Naopak u vys$sich pozic — vedouci smény, zastupce manazera

prodejny a manazer prodejny — tuto agendu prebird recruiter. Ten zajiStuje i ndvazné osobni

pohovory ve spolupréci s provoznim managementem.

Otazka ¢. 2: Jaky je typicky obsah telefonického pohovoru na provozni pozice, napiiklad na
pozici pokladni—prodavac?

Odpovéd’ VPA: Telefonicky pohovor slouzi jako prvni osobni kontakt s kandidatem. V tivodu

se predstavi obé strany, nasleduje kratké predstaveni pracovni pozice — tedy pracovni napla,

vyse uvazku, pozadavky na dochazku, sménnost, prace o vikendech a svatcich, pripadné fyzicka

naroc¢nost. Déle se ovéiuji zdkladni informace z Zivotopisu, zkusenosti kandidata a jeho casova

flexibilita. Na zavér dostava uchaze¢ prostor na vlastni dotazy a je informovéan o dal§im

postupu. Standardné zadame o lhitu dvou pracovnich dndi na vyhodnoceni.

Otazka €. 3: Dochazi k uchovavani zivotopist i v ptipad¢, ze kandidat neni pro danou pozici
vhodny?



Odpovéd’ VPA: Ano, pokud ma kandidat potencial pro jiné nebo budouci pozice a zaroven
nam ud¢li souhlas se zpracovanim osobnich udaji, zatazujeme jeho profil do interni databaze

uchazeci. V pfipad¢, ze se uvolni vhodnd pozice, mtizeme ho oslovit pfednostné.

Otazka €. 4: Je n¢jaky rozdil v piistupu k telefonickym pohovortim u vysSich pozic?

Odpovéd’ VPA: U vyssich pozic je struktura telefonického pohovoru obsédhlejsi. Recruiter se
zamétuje nejen na provozni aspekty, ale i na dovednosti dilezité pro fizeni tymu, zkuSenosti s
vedenim lidi a pfipadné na reakce na modelové situace. Konkrétni obsah ale zlstava interni a z

diivodu ochrany firemniho know-how jej blize nespecifikujeme.

Otazka ¢. 5: Jakou roli hraje v celém procesu recruiter a jak probihé spoluprace mezi nim a
provozem?

Odpovéd® VPA: Recruiter je specialista, ktery propojuje personalni oddéleni s provozni

realitou. Vede nébor vysSich pozic a je v uzkém kontaktu s oblastnimi a regionalnimi manazery.

Zajistuje nejen telefonické, ale ¢asto i osobni pohovory, a koordinuje cely proces az po predani

kandidéta k findlnimu rozhodnuti. V mnoha ptipadech se ucastni i osobnich pohovort jako

odborny garant.

Otazka €. 6: Jakym zplisobem se uchazeci dozvidaji o terminu osobniho pohovoru?

Odpovéd” VPA: Po uspé$ném telefonickém pohovoru kontaktuje uchazece pfislusny
zaméstnanec personalniho oddéleni — bud’ referent, nebo recruiter — s konkrétnim navrhem
terminu. Ten je vzdy sladén s dostupnosti manazera prodejny. Kandidatovi je termin potvrzen
telefonicky a nasledné zaslan také e-mailem ve formatu oficialni pozvanky na osobni pohovor.

Tento e-mail je zaroven uchovavan v internim systému pro ptipadné dolozeni postupu.

Otazka ¢. 7: Vyuzivate néjaky standardizovany formuldt nebo strukturu pii vedeni
telefonického pohovoru?

Odpovéd” VPA: Ano, v ramci persondlni administrativy mame nastaveny vzorovy scénar

telefonického pohovoru, ktery slouzi jako voditko. Nejedna se o striktni $ablonu, ale o podptrny

nastroj, ktery zajistuje, ze jsou uchaze¢lim poskytnuty vSechny kli¢ové informace a zaroven ze

se overi potfebné uidaje pro dalsi posouzeni.



PRILOHA 2: Pozvanka na pohovor
Predmét: Vase reakce na pozici: Pokladni/prodava¢ — prodejna Levna 123, Praha
Vézeny pane Novotny,

na zéklad¢ naseho dnesSniho telefonického hovoru Vam potvrzujeme termin osobniho

pohovoru, ktery se uskute¢ni pfimo na nasi prodejné.

Datum: 22. 04. 2025
Cas: 10:00
Adresa: Levna 123, 190 00 Praha 9

Pohovoru se zG¢astni: pani Petra Mala, manazerka prodejny

Po prichodu na prodejnu prosim oslovte kteréhokoliv ¢lena personalu a pozéadejte jej, aby
privolal manazerku prodejny.

Budeme radi, pokud ndm svou uc¢ast na pohovoru kratce potvrdite odpovédi na tento e-mail.

V piipad¢, Ze se na pohovor nebudete moci dostavit, nebo pokud dojde ke zpozdéni, kontaktujte

nas prosim co nejdiive:

Telefon: +420 777 123 456

E-mail: personalni@dill.cz
D¢kujeme a té€Sime se na osobni setkani!

S pratelskym pozdravem,

Néborovy tym spole¢nosti DILL, s. r. o.
Tel.: +420 777 123 456
E-mail: personalni@dill.cz

http://kariera.dill.cz



PRILOHA 3: Rozhovor s MP & 1

Forma rozhovoru: fizeny, polostrukturovany

Datum uskuteénéni rozhovoru: 18. 03. 2025

Misto: prodejna DILL, Praha

Zaznam: autorizovany zapis po schvaleni respondenta
Respondent: manazer/ka prodejny spolec¢nosti DILL, s. r. o.

Poznamka: jméno respondenta je z divodu ochrany identity anonymizovano.

Otazka ¢. 1: Jak probiha organizace osobniho pohovoru z Vaseho pohledu? Kdo Vam sdéluje
terminy a jak je v§e koordinovano?

Odpovéd® MP: Jako manazer prodejny sdéluji své dostupné terminy k vedeni osobnich

pohovort pfes interni portdl smérem k personadlnimu oddéleni. Tento zptsob ale neni pfilis

flexibilni, protoze systém nereflektuje aktudlni zmény v mé pracovni dob¢, a miize tak dochéazet

k situacim, kdy je potieba termin dodate¢né menit. Bylo by efektivnéjsi mit moznost ptimé a

wewr

Otazka ¢. 2: Muzete popsat prubéh osobniho pohovoru, ktery vedete?

Odpovéd’ MP: Osobni pohovor zahajuji predstavenim sebe a filidlky, na které by m¢él kandidat
pfipadné pracovat. Poté davam prostor uchazeci, aby se kratce predstavil a fekl néco o sobé.
Nasledné ovétuji, zda ma pozadované zkuSenosti a dovednosti, které jsou pro vykon pozice
dilezité. U provoznich pozic obvykle kandidat absolvuje i kratkou praktickou ukazku —

napiiklad praci na pokladné nebo vybalovéni zbozi.

Otazka ¢. 3: Na co konkrétné se béhem pohovoru zaméiujete?

Odpovéd’ MP: Zamétuji se predevsim na ochotu pracovat v provozu, schopnost spoluprace v
tymu, fyzickou zdatnost a také flexibilitu — napfiklad pii planovani smén. Dale sleduji
vystupovani, komunikaci a celkovy dojem z uchazece. Pokud mém pocit, ze by mohl dobie

zapadnout do kolektivu, je to velké plus.

Otazka ¢. 4: Probihaji osobni pohovory vzdy za ptitomnosti vice osob?



Odpovéd’ MP: Ano, ve spolecnosti DILL je standardem, Ze jsou u osobniho pohovoru vzdy
minimalné dvé osoby — bud’ dva zaméstnanci prodejny, nebo zaméstnanec prodejny a n¢kdo z
personalniho odd¢leni. Je to dulezité z hlediska objektivity i vzdjemného doplnéni pohledu na

uchazece.

Otazka ¢. 5: Jaké prostredi se snazite pro pohovor vytvofit?

Odpovéd® MP: Snazime se o klidné a privétivé prostfedi. Nabizime kandidatim vodu a
pohovor vedeme v zazemi prodejny, kde je soukromi. Chceme, aby se uchaze¢ citil dobte a
mohl byt sdm sebou. Bohuzel, to vzdy neni mozné, jako manazefi prodejen jsme velmi svazani

provoznimi ¢innostmi, proto se pokazd¢ nepodafi tuto atmosféru vytvofit.

Otazka €. 6: Jak probihd zavér pohovoru a informovani kandidata o vysledku?

Odpovéd® MP: Na konci pohovoru vzdy informuji uchazece, Ze si ponechdme cas na
vyhodnoceni, zpravidla dva az tfi pracovni dny. Poté informujeme kandidata telefonicky nebo
e-mailem, podle toho, jak jsme se dohodli. Vzdy se snazime byt maximalné transparentni a

férovi.



PRILOHA 4: Rozhovor s HRM

Forma rozhovoru: fizeny, polostrukturovany

Datum uskuteénéni rozhovoru: 27. 03. 2025

Misto: online meeting (MS Teams)

Zaznam: autorizovany zapis po schvaleni respondenta
Respondent: HR manazer spolecnosti DILL, s. 1. 0.

Poznamka: jméno respondenta je z divodu ochrany identity anonymizovano.

Otazka ¢. 1: V jakych piipadech se ve spole¢nosti DILL ovéiuji reference uchazect o
zam¢stnani?

Odpovéd® HRM: Reference ovéiujeme zejména u pozic, kde je vyzadovana vysSsi mira

samostatnosti, odpovédnosti a zkusSenosti s fizenim lidi. Nejcastéji se jedna o pozice vedouci

smény, zastupce manazera prodejny a manazer prodejny. U nizSich pozic neni ovéfovani

referenci béznou praxi.

Otazka €. 2: Kdo je zodpovédny za ovétovani pracovnich zkuSenosti a jaky je bézny postup?

Odpovéd® HRM: Ovéfovani méa na starosti recruiter, ktery se na uchazeCe zamétuje
komplexné. Pokud ma pochybnosti o pravdivosti idajii uvedenych v zivotopise, nebo pokud
jde o kli¢ovou pozici, snazi se kontaktovat ptredchozi zaméstnavatele telefonicky nebo e-

mailem. Uchaze¢ o tomto postupu vi a dava k tomu pfedem souhlas.

Otazka ¢. 3: Probihd ovérovani referenci systematicky, nebo pouze v konkrétnich ptipadech?
Odpovéd’ HRM: Jedna se o selektivni nastroj. Reference ovétujeme piiblizné u 1015 % vSech
vybérovych fizeni. Nejcastéji jde o pripady, kdy je potteba potvrdit specifické zkuSenosti nebo

ovétit chovani uchazece v predchozim pracovnim prostredi.

Otazka ¢. 4: Jak je to s ovéfovanim minulosti u uchazect, ktefi v minulosti pracovali ve
spole¢nosti Lidl?



Odpovéd’ HRM: Pokud uchaze¢ uvede, Ze jiz ve spolecnosti Lidl pracoval, mame moznost
jeho ptedchozi plisobeni ovétit interné. Tyto informace jsou vSak dohledatelné pouze tehdy,

pokud je uvede v zivotopise. V opaéném piipad¢ je nemiizeme bez souhlasu vyhledavat.



PRILOHA 5: Rozhovor s MP &. 2

Forma rozhovoru: fizeny, polostrukturovany

Datum uskuteénéni rozhovoru: 22. 03. 2025

Misto: prodejna DILL, Praha

Zaznam: autorizovany zapis po schvaleni respondenta
Respondent: manazer/ka prodejny spolecnosti DILL, s. r. o.

Poznamka: jméno respondenta je z divodu ochrany identity anonymizovano.

Otazka €. 1: Jak ve Vasi filidlce probihé adaptace nového zaméstnance béhem prvnich dnti?

Odpovéd” MP: Adaptace zacind takzvanym nastupnim dnem, ktery probiha na logistickém
centru. Zaméstnanci zde ziskaji zakladni ptehled o spolecnosti DILL — od historie az po
soucasnost. Zaroven absolvuji povinna Skoleni jako vstupni BOZP a dalsi, ktera jsou nutné pro

vykon prace.

Otazka €. 2: Co nasleduje po nastupnim dni v logistickém centru?

Odpovéd® MP: Po nastupnim dni nasleduje prvni pracovni den na konkrétni prodejné.
Kazdému novému zaméstnanci je ptidélen trenér — tedy pracovnik, ktery ma opravnéni Skolit a
zapracovavat nové kolegy. Prvnich deset smén stravi novy zaméstnanec vyhradné s timto

trenérem.

Otazka ¢. 3: Jaké jsou rozdily v adaptaci podle konkrétnich pozic?

Odpovéd’ MP: Adaptace se lisi podle Grovné pracovni pozice. Zatimco zapracovani na pozici
pokladni—prodavac trva ptiblizné dva mésice, na pozici vedouci smény trva Ctyfi mesice, na
zastupce manazera prodejny Sest mésicli a u manazera prodejny zpravidla cely rok. Vyssi pozice

jsou navic zapracovavany na jiné filidlce, nez je ta cilova.

Otazka ¢. 4: Jakym zplisobem probihd vzdélavani v prabéhu adaptace?

Odpovéd’ MP: Zaméstnanci jsou od prvniho dne zatazeni do interniho Skoliciho portalu, kde

absolvuji povinnd Skoleni. Soucasné se vénuji elektronickému pldnu zapracovani, ktery



odpovida praktickému Skoleni na filidlce a poméaha zaméstnanci pochopit jednotlivé tkoly i v

teoretické roviné.

Otazka ¢. 5: Probiha i néjaké néasledné vyhodnoceni adaptace?

Odpovéd’ MP: Ano, po dvou mésicich od nastupu se zaméstnanec ti€astni tzv. ndsledného dne.
Ten slouzi k poskytnuti zpétné vazby, zhodnoceni prvnich tydnil v praci a navazuje na néj dalsi

odborné skoleni.



PRILOHA 6: Zapis z osobniho pohovoru

Datum pohovoru: 12. 03. 2025

Misto konani: prodejna DILL, Levna 123, Praha

Pozice: pokladni—prodavac

Utastnici pohovoru: manazerka prodejny, vedouci smény
Zapis zpracoval: autor bakalaiské prace

Poznamka: jména castnikli byla anonymizovéana

Uvod:
Pohovor zah4jila manazerka prodejny kratkym piedstavenim sebe a konkrétni filidlky. Poskytla
kandidéatovi drobné obcerstveni ve formé sklenice vody. Kandidat byl nésledn¢ vyzvan, aby se

predstavil, uvedl své pracovni zkuSenosti a motivaci k praci na dané pozici.

Predstaveni pozice:

Ze strany manazerky byly sdéleny informace o charakteru pozice pokladni—prodavac, véetné
pracovni napln¢, ocekavaného rozsahu smén, prace o vikendech, fyzické narocnosti a nutnosti
tymové spoluprace. Kandidat byl informovan o sménném provozu, ¢asném néstupu na ranni

smény a pozadavku na ¢asovou flexibilitu.

Prakticka cast:
Uchaze¢ mél moznost nahlédnout do provozu a vidét ukazku prace na pokladné a vybalovani
zbozi. Byl dotazovan na svou ochotu vykonavat fyzicky narocnou praci a reagovat na ménici

se pracovni podminky (napf. zaskakovani za kolegy).

Kalibraéni otazky:
Probéhly otazky tykajici se planovani smén, dostupnosti v riznych castech dne a ochoty

rezimu.

Zavér pohovoru:

Pohovor byl veden v ptatelské a klidné atmosféte. Kandidat byl informovan o dalSim postupu
a vyzvan, aby pockal 2-3 pracovni dny na vyhodnoceni pohovoru. Zaroveit mu bylo znovu
nabidnuto drobné obcerstveni (voda) a prostor pro ptipadné dotazy, kterych vyuzil k doptani na

rozvrh smén a moznosti kariérniho rustu.



PRILOHA 7: Vstupni dotaznik pro uchazefe

Tento dotaznik slouzi k pfedbéznému posouzeni vhodnosti uchazece pro konkrétni pracovni

pozici ve spole¢nosti DILL, s. r. 0.

Jeho vyplnéni je nezbytné pied pozvanim uchazece na osobni pohovor.

9.

. Jste ochoten/a pracovat v rezimu sménného provozu (ranni/odpoledni)?

. Jste dostupny/a k praci o vikendech a ve svatcich?

. Jaky typ pracovniho tivazku preferujete? (plny / zkraceny / brigada)

. Mate ptredchozi zkuSenosti s praci v maloobchodu?

. Mate zkuSenosti s praci na pokladné nebo vybalovanim zbozi?

. Povazujete se za fyzicky zdatného/zdatnou pro kazdodenni manipulaci se zbozim?
. Jak byste ohodnotil/a svou schopnost pracovat v tymu? (slovni hodnoceni)

. Co Vas motivuje uchézet se o tuto pozici prave ve spole¢nosti DILL?

Jaka je Vase ¢asova dostupnost pro nastup do zamestnani?

10. Mate n¢jaké specifické pozadavky nebo omezeni, o kterych bychom méli védét?

Na zakladé tohoto dotazniku budete vyhodnocen/a jako vhodny/nevhodny kandidat pro tuto

pracovni pozici.

Jestli si i pfesto ptejete byt kontaktovan telefonicky z persondlniho oddé€leni za ucelem

telefonického pohovoru z personédlniho oddéleni, zaskrtnéte policko (ANO).



PRILOHA 8: Oboustranny hodnotici dotaznik

Tento dotaznik slouzi k vyhodnoceni vybérového fizeni z pohledu obou stran — spole¢nosti

DILL, s. r. 0., i uchazece o zaméstnani.

Zpétnad vazba pomaha zvySovat kvalitu a transparentnost naborového procesu.
Dotaznik je rozdelen do dvou ¢asti: interni hodnoceni uchazece a externi hodnoceni spole¢nosti

uchazecem.

Cast A — Interni hodnoceni uchazeée (vypliiuje zaméstnanec personalniho oddéleni)
1. Do jaké miry kandidat splnil kvalifikaéni pozadavky na pozici?

2. Jak kandidat ptsobil v rdmci osobniho pohovoru (komunikac¢ni schopnosti, motivace,

vystupovani)?
3. Odpovidaji uvedené pracovni zkusenosti pozadované tirovni pozice?

4. Byly zjistény piekazky nebo omezeni, které by mohly ovlivnit vykon prace (Casova

dostupnost, sménnost)?

5. Celkové doporuceni (doporucuji / doporucuji s vyhradou / nedoporucuji).

Cast B — Hodnoceni vybérového Fizeni (vypliiuje uchazef)
1. Jak hodnotite piehlednost pracovniho inzeratu?
2. Byl jste kontaktovan v pfiméfeném Case po zaslani zadosti?
3. Jak hodnotite pfistup personalniho odd€leni béhem celého procesu?
4. Byly Vam béhem pohovoru poskytnuty dostate¢né informace o pracovni pozici?
5. Jaky je Vas celkovy dojem z vybérového fizeni ve spolecnosti DILL, s. r. 0.?

6. Uvitali byste v budoucnu moznost pracovat pro tuto spole¢nost?

(ano / ne / nejsem si jisty/a)

7. Prostor pro komentar nebo doporuceni ke zlepseni:



