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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva ziskavanim a vybérem zaméstnancl v konkrétni firmé.
V ¢asti teoretické byl popsan proces ziskavani a vybéru zaméstnancd, jeho metody a defi-
nice. Praktickd ¢ast se zabyva analyzou soucasné situace ve firmé z pohledu personalisty a
pro zjisténi aktudlniho stavu byly pouzity vyzkumné otdzky. Na zdkladé vyhodnoceni rozho-
voru s personalistou firmy bylo navrzeno doporuceni na zlepSeni ziskavani a vybéru zamést-
nancl ve firmé.

Klicova slova

Ziskavani zaméstnancll, vybér zaméstnancu, analyza situace, vybérovy pohovor, metody,
personalista

Abstract

This bachelor is concerned with acquiring and hiring staff in a particular company. In the theoretical
part the thesis talks about the process of acquiring and hiring employees and describe variety of
terms and processes used. In the practical part the thesis focuses on the analysis of the current
situation in the company from the HP perspective. In order to assess the contemporary situation
survey questions were used. Based on an interview with an HR specialist from this company, a set
of recommendations was proposed in order to improve the acquiring and hiring process in the
company.

Key words

acquiring employees, hiring employees, situation analysis, selection interview, HR methods
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Uvod

Spravny a kvalitni vybér zaméstnanc( byl vidy velmi narocny a je tomu tak i dnes. Aby spo-
le¢nost mohla dosahnout svych cilll, potfebuje takové zaméstnance, kteri budou svymi
schopnostmi a znalostmi odpovidat jejich pozadavkim. Ziskavani a vybér kvalifikovanych
zaméstnancl by mél probihat tak, aby spole¢nost vynaloZila co nejnizsi naklady, ale pouze
za predpokladu, Ze to nebude mit vliv na kvalitu pfijimaciho fizeni. Prioritou kazdé organi-

zace je kvalitni personal.

SikyF (2012, s. 73) popisuje ziskavani pracovniki jako velmi ¢asty proces, p¥i kterém je di-
lezité vyhledavani nejvhodnéjsich uchazeci o danou pozici. Proces ziskavani pracovnikli ma
urcitd stadia, ve kterych je primarni analyza pracovniho mista a stejné tak duleZitou sou-
casti je vyhledavani potencialnich uchazecl a predloZeni Zadosti o zaméstnani. Ziskavani
zaméstnancl vznikd predevsim na zdkladé potreb spolecnosti ziskat novou pracovni silu.
PotFeba ziskdvani mGze byt planovana & neplanovana (Siky¥, 2012, s. 73).

Dalsi Casti je vybér zaméstnancl. Cilem je ziskat kvalifikované pracovniky, ktefi budou za-
stdvat svou praci vice nez dobte a zaroven budou ptinosem pro cely kolektiv. DlleZitou

soucasti vybéru novych zaméstnancl nejsou tedy jen zkusenosti, ale také charakteristika

osobnosti a sociadlni dovednosti.

V prvni ¢asti této bakalarské prace, tedy teoretické Casti, se objevuje popis ziskavani a vy-
béru zaméstnanc(l. V prvni fadé se bude vénovat personalnimu planovani a analyze pra-
covniho mista. Dalsi dlleZitou soucasti jsou podminky, které ovliviuji ziskavani pracovnikd,
zdroje pracovnich sil a také dokumenty, které jsou od uchazecl pozadovany.

K vybéru zaméstnancl jsou dllezité faktory, které predvidaji Uspésny vykon prace. Dulezi-

tou soucdsti jsou také metody, které rozhoduji pfi vybéru nejvhodnéjsiho uchazece.

Prakticka ¢ast se bude zajimat o akciovou spoleénost Tipsport a.s. Jsou zde popsané jed-

notlivé postupy jak pfi ziskavani, tak i pfi vybéru zaméstnancu v této spolecnosti. Na zavér
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se prakticka ¢ast zabyva zkvalitnénim ziskavani a vybéru zaméstnancli pomoci realnych po-
stupu, ke kterym jsme dosli pomoci srovnavani teoretické a praktické ¢asti. Cilem bakalar-
ské prace je zpracovat navrh na efektivni zlepSeni procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl

pro konkrétni firmu. Vyhodnoceni bude na zdkladé vysledku Setfeni.
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1.Ziskavani zameéstnancu

v 7

Jednou z nejdulezitéjSich personalnich Cinnosti je ziskdvani zaméstnanc, jejimz Ukolem je
predevsim ziskat kvalitni pracovni silu a identifikovat ji. Dulezitym cilem ziskavani zamést-
nancl je ziskat takové zaméstnance, kvlli kterym budeme moci vynaloZit minimalni na-

klady a ktefi jsou Zadouci pro uspokojeni potreb lidskych zdrojt (Dale, 2007, s. 181)

,Ziskavani pracovniki je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
pfildkala dostate¢né mnoZstvi odpovidajicich uchazeli o tato mista, je tedy klicovou fazi
formovdni podnikové pracovni sily a do znaéné miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bu-

deme mit v organizaci k dispozici” (Pavlak, 2005, s. 79).

Pti ziskavani zaméstnancl je dllezité, aby vSe probéhlo v fddném terminu a predevsim
levné. ,Jednd se o proces na sebe navazujicich krokd, které jsou ndsledujici: - definovdni
povahy volného pracovniho mista a poZadavki na pracovnika, - rozpozndvdni a vyhleddvadni
vhodnych pracovnich zdroj, - informovdni a nabizeni volnych pracovnich mist v organizaci,
- jednadni s uchazeci, - ziskavani primérenych informaci o uchazecich, - organizacni a admi-
nistrativni zajisténi vsech téchto kroku, - dodrZovdni zdkond, respektovdni lidskych prdv a

zvyklosti tykajicich se této oblasti” (Koubek, 2011 s. 181).

Dvordakova (2012, s. 485) v procesu ziskavani zaméstnancl uvadi, jak mohou pUsobit dvé
protichidné tendence. Z jedné strany je mozné vidét zaméstnavatele a potfebu obsadit
nabizenou pracovni pozici a na druhé strané se nachdazeji uchazeci o dané misto, a to jak
zajemci ktefi se nachazeji mimo firmu, tak soucasni zaméstnanci dané spolecnosti, kteri
maji zdjem o rozvoj nebo také zménu soucasné pracovni pozice kterou vykonavaji (Dvora-

kova, 2012, s. 485).
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1.1. Potfeba ziskavani zaméstnancu

Potreba ziskavani novych zaméstnancl spociva v tom, aby se volné pracovni pozice obsa-
dily v co nejkratsi mozné dobé pravé z dlivodu, aby se nenarusil staly a obvykly chod orga-
nizace a nevznikaly jeji materialni ztraty. Dualezité tedy je, aby se kladla na dlraz véasnost
rozpoznani potreby ziskdvani novych zaméstnancl. Vétsim problémem pfi ziskavani za-
méstnancu je ziskat nové zaméstnance do existujicich pracovnich mist. V tomto pfipadé je
velmi dllezité zaznamenat signdly, které ndm mohou pomoc k véasnému zjisténi, Ze se za-
méstnanec chysta opustit organizaci. Naopak u nové zfizovanych pracovnich mist neni ta-

kovym problémem v¢asna identifikace (Koubek, 2000, s. 400)

Pfed samotnym ziskavanim novych zaméstnancu je dllezitym bodem identifikace potieb.
Personalisté spolu s vedoucimi pracovniky zajistuji pokryti po¢tu zaméstnanc( a kvalitnich
lidskych zdroja. Pti tom vychazeji z organizacénich plani a z momentdlni i operativni potfeby
ziskani zaméstnancu. Identifikace téchto potrfeb by méla byt realizovdna s dostatecnym
predstihem, proto je dllezité mit prehled o neustalém chodu a stavu zaméstnanc(l v pod-
niku (zaméstnanci jsou nuceni odejit do diichodu, povyseni na vykonnéjsi pracovni pozici,

odchod na materskou dovolenou) (Koubek, 2007, s. 132).

Arsmtrong (2007) i Koubek (2007) se v jejich srovnani nazorl shoduji, Ze cilem ziskavani
novych zaméstnancu je predevsim zisk kvalitnich a vyhovujicich zaméstnancl s co nejniz-
Simi vydanymi naklady ve véasném terminu. Zakladem pro ziskani kvalitniho zaméstnance
na konkrétni pracovni pozici jsou naroky, které jsou na néj kladeny. Potfebnym faktem je
vychazet z popisu daného pracovniho mista, kvalifikaéniho profilu a schopnosti, které jsou
vyZadovany od zaméstnance. DlleZité je zvazit, z jakych zdroji chce firma uchazece vyhle-
davat. MozZnosti ziskavani mohou byt pfimo ze samotného podniku nebo mimo néj. Dalsi
soucasti je také to, jak bude uchaze¢ o dané pracovni pozici informovan. Podnik, ktery po-
tfebuje ziskat nové zaméstnance, by mél pfi jejich ziskavani usilovat o zpUlsobilost zamést-
nancl k zastani obsazované pracovni pozice, a aby méli zajem o rozvoj svych osobnich zku-

Senosti k zajisténi budoucich narokl v podniku.



1.2 Zdroje ziskavani zaméstnancti

Pod timto pojmem se skryva rozhodovani podniku o obsazeni volnych pracovnich pozic a
vychdzi ze zaméstnanc(, které v soucasné dobé zaméstndva, nebo z vhodnych uchazecu

dostupnych na trhu prace (Koubek, 2007, 261 s.)

Ziskavani zaméstnancu je rizikovy proces, a z tohoto dlvodu by se mél kazdy podnik nej-
prve zamérit na vybér ze svych stdvajicich zaméstnancu, se kterymi ma zkusenosti. Je tedy
dllezité, aby se podnik rozhodl ve svém vlastnim zajmu, zda vyuzije externich ¢i internich

zdroju, aby mu to vyhovovalo (Styblo, 2011, 123 s.)

Ziskavani zaméstnanct z vnitinich a vnéjsich zdroju
Vnitini ziskavani zaméstnanct

Do vnitinich zdrojl ziskavani pracovnik( patti ti zaméstnanci, ktefi jsou natolik zdatni, aby
mohli prejit k vykonu ndrocnéjsi prace. O pracovni misto mohli pfijit naptiklad zafazenim
prinosné technologie do pracovniho procesu, nebo jen maji zajem o volnou pracovni pozici.
Vyhody pracovnik( z vnitfniho prostiedi spocivaji ve znalosti zaméstnance z pohledu za-
méstnavatele, je zbéhly ve znalosti firmy, velkd motivace, neni tfeba vynalozit velké naklady
na ziskani zaméstnance, predpoklddané dobré vztahy v kolektivu, vyuziti usetfenych na-
kladl za vybérové fizeni na mozné vzdélavani pracovnika. Jsou tady také ale negativa, mezi
ktera patfi omezeny vybér pracovnikli, mozné konflikty a soupefeni o danou pozici mezi
zaméstnanci a to by mohlo vést k naruseni dobrych vztah( v podniku (Kocianova, 2010, s.

84).

Vnéjsi ziskavani zaméstnanct

PouZiva se predevSim v pfipadé, Ze je v podniku nedostatek zaméstnanci k ziskavani
z vnitinich zdroja. Kolik uchazecl se bude o danou pozici uchazet zalezi predevsim na trhu

prace, také tim, jak je podnik Zadany ze strany verejnosti, ndplni prace a predevsim také
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odménovanim. Vyhodami jsou nové napady, lepsi zkusenosti a praxe v oboru, znalost pfi-
padné konkurence (Kocidanova,2010,s.84). Jako nevyhody jsou brany predevsim chyby pfi

vybéru nového zaméstnance, vysoké financ¢ni naklady pfi zapracovani (Vajner, 2007, s. 16).

Obrazek 1. Vnitini a vnéjsi zdroje ziskavani zaméstnancl

VNITRNI A VNEJSI ZDROJE
ziskavani zaméstnancu

@ zaméstnanci ,uspofeni™

m v disledku technického rozvoje, produktivngjsich technologi,
m substituce Zivé prace stroji,
m zZlepSené organizace prace,

@® uvolnéni v disledku ukonéeni néjaké cinnosti, €i organizacnimi zménami,
@ po zvySeni kvalifikace prechod na narofnéjsi praci
@® zajem zaméstnancu pfejit na uvolnéné ¢i nové vytvorené pracovni misto.

[ VNITRNi ZDROJE J

@ volné pracovni sfly na trhu préace,
& Cerstvi absolventi kol a jinych vzdélavacich institucf,
@ zaméstnanci jinych organizaci, rozhodnuti zménit zaméstnavatele

VNEJS| ZDROJE

/ = = =—— e Zeny v domacnosti,
DOPLNKOVE VNEJSI| | 4 gichodci.
ZDROJE

o studenti ( ast dne, tydne, prazdniny)
@ pracovni zdroje ze zahranici

Zdroj: www.docplayer.cz

1.3 Druhy vnéjsiho ziskavani zaméstnancu

Zalezi na kazdém podniku, jaky druh vnéjsiho ziskavani zaméstnancu se rozhodne poufit,
aby pro néj byl nejvhodnéjsi. V drivéjSich letech se pouzivaly inzeraty pfedevsim v tisténé
podobé, protoZe ne kazdy mél doma internet. Naopak v dnesni dobé se vétsina inzerat(

nachazi predevsim na internetovych strankach souvisejicich s vyhleddvanim pracovnich
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mist a prileZitosti nebo pfimo na strankach podniku hledajiciho nové zaméstnance. Pocita-
¢ova komunikace je nejrychlejsi zplisob, jak se o misto uchazet, protoze ve chvili, kdy ucha-
zel Zivotopis odesle, je automaticky zafazen do databdaze podniku. Velmi dulezité je urcit si
cilovou skupinu, kterou ma podnik v planu oslovit. Poté se rozhodne, jakou formou a jakym

zpUsobem uverejni pracovni nabidku (Bldha 2013, s. 98).

Shrnuti metod ziskdvani zaméstnancl podle Armstronga (2007, s. 348—349)

Inzerovani patfi mezi nejvice pouzivané metody ziskavani uchazecu o danou pozici. V této
metodé je dulezité ridit se tfemi zplsoby. Tim, jak moc to bude pro podnik nakladné, také
je dllezita rychlost a v neposledni fadé zaleZi na kvalité potencidlnich zaméstnancu. Cilem
je tedy zaujmout uchazece o danou pozici, uchovavat staly zdjem o pracovni misto a pre-
devsim musi byt inzerat zpracovan tak, aby pfildkal urcity pocet zajemcl a aby byla vidét

jejich kvalita.

K ziskavani zaméstnanci na vysoké pozice, jako jsou napfiklad manazeti nebo néjaci speci-
alisté je vhodné poutZit spiSe prestizni noviny. V druhé radé vhodnd média pro nizsi pozice
jako je prodejce ¢i obchodni zastupce jsou znamé ¢asopisy, které se ctou skoro kazdy den.

(Armstrong, 2007, s. 348—-349)

Ziskavani zaméstnancl pomoci internetovych siti je velmi Usporné co se tyée penéini
stranky, ale také je vyhodné v tom, Ze je moziné uvadét vétsi mnozstvi informaci nez v no-
vinach a casopisech. Inzerat je mozné upravovat jak uzna podnik za vhodné, také ho lze
aktualizovat a je tu i moZnost vlozZit néjaky zajimavy graficky ndmét, ktery prilaka vétsi
mnozstvi uchazecl. Nevyhodou je ale bohuzel velky zajem nevhodnych uchazecd na danou

pozici. (Dvorakova, 2007, str. 135).

Outsourcing je velmi nakladnou formou ziskavani pracovnikd. Vyhodou je ale rychlost a
spolehlivost. Persondlni agentury vyhledaji vhodné kandidaty a poté rozhodnou o jejich
kvalifikaci. NejduleZitéjsi ¢asti je uvést presné a uplné informace na pozadavky, které budou

sdéleny zprostfedkovatelim. (Blaha 2013, s. 105)
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Castou metodou ziskdvani zaméstnancti mladsi generace je vyhledavani ve vzdélavacich
zafizenich. Firmy se mohou zviditelnit pomoci rlznych broZur, které nabizeji ve Skolach a

tim informovat studenty o pracovni pfileZitosti (Armstrong 2007, s. 348— 349).

1.4 Volba pozadovanych dokumentti od uchazecu

O kazdém uchazeci o zaméstnani musime mit dostatecné mnozstvi informaci, abychom
mohli vybrat toho nejvhodné;jsiho kandiddta na danou pozici. Tyto informace ziskdme po-
moci dokument(, které ndm uchazedi predlozi. Jsou to tyto dokumenty: doklady o nej-
vy$sim dokoncéeném vzdélani, doklady o praxi v oboru, Zivotopis, motivacni dopis, hodno-
ceni z pfedchozich pracovist, v nékterych firmach je pozadovan také vypis z trestniho rej-
stiiku, a také |ékarské osvédceni o zdravotni zpUsobilosti vykonavat préci (Koubek, 2007, s.

399).

Zivotopis je zalozeny na informacich, tykajicich se osobniho a také profesniho vyvoje a je
mozné se v ném docist o dulezitych Zivotnich udalostech uchazece. Znamé jsou tfi druhy
zivotopisl. Tim prvnim je Zivotopis volny, ve kterém je obsahova stranka ponechana na
uchazedi, ale je obtiznéjsi, co se ty€e zpracovavani dat a porovnavani uchazecd mezi sebou.
Polostrukturovany Zivotopis ma presné dany informace, které se v ném museji nachazet,
ale tyto informace nemuseji byt ve striktnim poradi. Poslednim je Zivotopis strukturovany,
ve kterém jsou pfimo a jasné stanoveny pokyny k poZzadovanym informacim a k jejich po-

fadi (Armstrong, 2002, s.856).

Motivacni dopis je ve vétsSiné pripadech podnikem vyzadovan, a tak je pfilohou k Zivoto-
pisu, ktery predkladaji. Jeho podstatou je seznameni uchazeée budoucimu zaméstnavateli.
Obsahem by mély byt konkrétni vlastnosti uchazece, které maji souvislost s pracovni na-
bidkou, v lepSim pripadé ji dokonce prevysuji. Pokud je motivacni dopis napsan spravng,
mélo by to v budoucim zaméstnavateli zanechat pocit vyjimecnosti uchazece (Kocianova,

2010, s. 65).
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1.5 Specifikace nabidky zaméstnani

Velmi dllezitou soucasti ziskdvani zaméstnancl je pravé specifikace nabidky zaméstnani.
Meéla by obsahovat stejné informace jako referat, a to bez ohledu na to, jakou metodu bude
pouzivat pfri ziskdvani zaméstnancl. Musi dodrZovat urcité zasady, kterych se tyka uvedeni
nazvu a adresy spolecnosti, neméla by uvadét jen co poZzaduje, ale také uchazeci néco na-
bidnout, spole¢nost by si neméla vymyslet pfi slibovani véci, které nehodla splnit, méla by
predstavit realnou strukturu daného mista, i kdyby to znamenalo odhaleni néjakych nega-
tivnich souvislosti, v nabidce o praci by se neméla vyskytovat Zadna diskriminace uchazecq,
at uz na zakladé jejich pohlavi, véku, narodnosti ¢i politickych nazord (Koubek, 1996, s. 86-
88).

Koubek (2007, s. 148) tika, Ze pracovni nabidka by méla byt sprdvné formulovdna podle
typu nabizeného pracovniho mista. Pfi pfipravé se zvazuje typ pracovniho mista, zda je po-
tfebna méné Ci vice kvalifikovand osoba. Jedna-li se o pracovni misto béZzného typu, kterych
je na trhu prace dostatek, staci uvést stru¢né zakladni informace o volné pracovni pozici.
Pokud je ale potfeba obsazeni ne tak béZné pracovni pozice, kterych se na trhu prace vy-
skytuje malo a pozadavky na uchazece jsou velmi vysoké, informace by mély byt popsany
do detailu. Velkou vyhodou je uvedeni zaméstnaneckych vyhod a benefit(, které jsou pro
uchazece motivujicim faktorem. Je dulezité, aby inzerat obsahoval tyto ndlezZitosti:

e nazev pracovniho mista

e strucny popis pracovniho mista
e misto vykonu

e nazev a adresu organizace

e pozadavky na uchazece

e pracovni podminky

e moznosti kariérniho ristu

e pozadované dokumenty

e pokyny kam zaslat Zivotopis (Koubek, 2007, s. 148)
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2.Vybér zaméstnancli

Vybér zaméstnancl je ¢asti, ktera navazuje na ziskavani zaméstnanc(l. Vybérovy proces
muze zacit ve chvili, kdy je ziskavani ukoncéeno. Podle Dvorakové je ukolem vybéru prede-
vsim identifikace a spravna volba uchazece, ktery bude vykondvat zadanou praci vykonng,
ale i po predpokladanou dobu. ,Vybér predstavuje proces sbirdni a hodnoceni informaci o
uchazecich pomoci metod vybéru, které podle organizace dokdZi pfedpovédét efektivnost

pracovnika” (Dvorakova, 2007, str. 138).

Dulezitym bodem je také aby zaméstnanec dobre zapadal do pracovniho kolektivu a aby
jeho vlastnosti byly vyhovujici tém, které si Zada organizace u svych zaméstnanc( (Dvora-

kova, 2007, s. 139.).

Vybér zaméstnancl neni jednostranny proces, ale zaleZi jak na zaméstnavateli, tak na za-
méstnanci a na to se nesmi zapominat. Zaméstnanec si vybird organizaci, ve které se bude
uchazet o misto a organizace si vybira schopného zaméstnance, ktery bude vyhovovat po-

Zadavklm (Dvorakova, 2007. s. 140).

Koubek (2011, str. 104) se shoduje s tvrzenim Kocianové (2010, str. 94) a Daleové (2007,
str. 8 — 10), které tvrdi, Ze uchaze¢ musi vyhovovat pozadavkim, které jsou kladeny na da-
nou pracovni pozici a mél by pfrispivat k vytvareni dobrych vztah( na pracovisti a také v or-
ganizaci. Vybér zaméstnancu je strategickou personalni ¢innosti. Jeho povinnosti je vybrat
kvalitni zaméstnance pro firmu. Jedna se o ¢asové narocny proces, ktery je bohuzel i velmi
nakladny, ale méla by tomu byt vénovana znacnd pozornost, predevsim proto, Ze ne-
spravny vybér zaméstnancl muize mit velmi Spatné ndsledky pro celou firmu. Vybér za-
méstnancl je prace predevsim pro personalniho pracovnika, ale mél by se ho také tGcastnit

zaméstnanclv budouci nadfizeny (Dale, 2007, str. 8).
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2.1 Proces vybéru zaméstnancu

»Proces vybéru pracovniku je posloupnosti urcitych krok smérujicich k rozhodnuti, kte-
rému z kandiddti na obsazovanou pozici bude pracovni misto nabidnuto. Vybérovy proces
je standardné vymezovdn od okamZiku, kdy se uchazeci prihldsi k vybérovému Fizeni, aZ do

chvile, kdy je rozhodnuto o prijeti jednoho z nich“ (Kocianova, 2010, str. 94 — 95).

Proces vybéru zaméstnancli shrneme do osmi krok(l podle Koubka (2011, str. 106).

. shromazdéni dokumentd od uchazecu (predvybér)
. kontakt uchazecu s organizaci (prvni rozhovor)
. dalsi poZzadované informace (lékafska prohlidka)

. pfijimaci pohovor

1
2
3
4
5. ptezkum doporucenych zkuSenosti
6. prohlidka pracovisté uchaze¢iim

7. rozhodnuti o prijeti/nepfrijeti uchazece

8. informovani o pfijeti a podani informaci nepfijatym uchazecim

Vybérové fizeni se muze lisit podle organizace. Zalezi na tom, o jakou pracovni pozici se
jedna, na finan¢nich prostredcich, které je firma ochotna do vybérového fizeni investovat.
Dulezita faze uvedena v procesu je predvybérova, ktera je dikazem toho, Ze kazda firma
ma své postupy, protoZe je mozné, ze nékterd z organizaci ma predvybérovou fazi zaraze-
nou v procesu ziskavani zaméstnancu. Rozdil se také mUze nachazet v Sestém bodé. Pred-
vedeni pracovisté mlze byt vynechano v pripadé, Ze zaméstnanec, kterého na danou pozici
dosadime bude z vnitfniho trhu préace, tim padem pracovisté zna stejné jako své kolegy

(Koubek, 2011, str. 106).
Proces vybérového fizeni je ve vétsiné pripadl rozdéleny do vice kol. Prvni kolo se vétsSinou

tyka pouze personalniho oddéleni. V dalsi ¢asti jsou zapojeni nadtizeni a jsou také prizvani

externi ¢i interni pracovnici. V prvnim kole jde predevsim o vylouceni nevhodnych kandi-
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datll o danou pracovni pozici a informovani vhodnych kandidatl o terminu dalsi ¢asti po-
hovoru. Druhé kolo se zabyva analyzou potifebnych informaci, které byly ziskdny pomoci
testovani uchazec(. V dalsi ¢asti je mozné sezndmit uchazece s danym pracovistém a také
mu predstavit jeho pfipadné spolupracovniky. Rozhodnuti o pfijeti je po kone¢ném vybéru

sdéleno vybranému uchazeci (Kocianova, 2010, s. 95).

2.2 Metody vybéru zaméstnancti

Muzeme volit rizné metody, abychom vybrali toho nejkvalitnéjsiho a nejlepsiho zamést-
nance. Zakladni metody vybéru zaméstnancl jsou podle Armstronga dotazniky, vybérové
pohovory a reference od predchozich zaméstnavatel(. Mohou se také doplnit dalsi me-
tody, napriklad Assesment centra, psychodiagnostické testy nebo biodata ( Armstrong,

2003, s. 363).

Styblo (2003, str. 65) déli metody vybéru na dveé skupiny. Zakladni metody a metody testo-
vani zpusobilosti. Do zakladni metody podle néj patfi dotazniky, Zivotopisy a misto referenci
dava prednost vybérovym rozhovordm. Do metody testovani zpUsobilosti fadi odborné,
psychické a specialni zpUsobilosti. Firmy mala a stfedni pfi vybéru zaméstnancl pouzivaji
predevsim metody zkombinované. Do téchto metod patfi prlizkum dokument( uchazece a

pfijimaci pohovor (Koubek, 2011, str. 107).

Koubek (2007) se s Sikyfem (2012) shoduje, Ze zvoleni G¢inné a vhodné metody zéale#i na
vybranych okolnostech, jako jsou napfiklad:

- Jaké pracovni misto ma byt obsazeno
- Zjakych zdrojui chceme uchazece ziskavat

- Jaké jsou pozadavky na uchazece pro obsazeni volné pracovni pozice a jaké jsou

jejich podminky

- Jaka je momentalni situace na trhu prace
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- Kolik finan¢nich nakladl a ¢asovych mozZnosti je firma ochotna vynaloZit na ziskani

novych zaméstnanc(

ve

Posouzeni Zivotopisu

Posouzeni Zivotopisu je vhodné k vybéru predbéiného uchazece nebo dokonce uz ucha-
zete vhodného. Tato metoda vybéru zaméstnanci je velmi ¢asta. Diky Zivotopisu pozname,
jestli je uchazec vhodny na danou pracovni pozici a jestli splfiuje poZzadavky, které se tykaji
vzdélani, praxe a dovednosti a podle toho se dale rozhodne, zda bude uchaze¢ pozvan k po-
hovoru nebo jiné vybérové metodé. Personalista je diky hodnoceni Zivotopisu seznamen
s uchaze¢em a pokud je to nutné, mize se doptat na pripadné nejasnosti (Sikyr, 2012, s.
85)

Vybérovy pohovor

PFi ndboru nového zaméstnance je vybérovy pohovor nejvyuzivanéjsi metodou v kazdé or-
ganizaci. MUZe to byt ¢asti klicovou nebo doplfikovou, kdy by pohovor slouzil jen jako pr-
votni seznameni s uchazecem, a poté by navazovalo mozné testovdni, assesment centrum

¢i jind metoda vybéru zaméstnancd (Koubek, 2011, s. 160).

Kvalitni pfiprava je klicem k ziskani spravnych informaci. Pohovor je dllezity v tom, Ze v sa-
motném prubéhu se posuzuje, zda-li je uchaze¢ vhodnym kandidatem pro volnou pracovni
pozici a ziskavaji se chybéjici informace o uchazeci. Z pohledu druhé strany zdlezi na tom,
aby spoleénost sdélila uchazeci co nejvice informaci o podniku a nabizené pracovni pozici.
Pti pohovoru je dllezZité, aby personalista navazal pratelské vztahy s uchazedi, coz vede
k dobré povésti podniku (Koubek, 2011, s. 179).

Moznym rozdélenim pohovoru jsou dvé hlavni hlediska. Prvnim je pohovor strukturovany
a nestrukturovany podle Sikyie (2012, s. 85) a tim druhym je struktura hodnoticich ucha-

zell ve kterém Armstrongem (2007, s. 361) doplfiuje SikyFe.

a) Strukturovany pohovor- pfi tomto pohovoru jsou kladeny otazky, které jsou predem
pfipraveny, je uréeno jejich poradi, modelové odpovédi a také je vymezeny ¢as na

dané otazky. Otdzky jsou kladeny vsem uchazeclm stejné a ve stejném poradi.
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b) Nestrukturovany pohovor- provadi se bez néjaké urcité pripravy. Obsah pohovoru,
jeho postup a také ¢asovy harmonogram jsou tvoreny az pfi samotném pohovoru. Po-

hovor se vyviji predeviim na zakladé uchazeée o danou pozici (Siky¥, 2012, s. 86).

c) Individualni rozhovor- nejlepsi prilezitost k navazani divéryhodnéjsiho kontaktu mezi
personalistou a uchaze¢em o zaméstnani. Rozhovor pouze s jednim uchazecem m{ize
vést k chybnému nebo povrchnimu posouzeni uchazece a tim ke Spatnému rozhod-

nuti.

d) Pohovorovy panel- sklada se ve vétsiné pripadu z personalistky a dale rediteld divize,
¢i manazer( konkrétniho oddéleni. Je zde vyhoda oproti rozhovoru individualnimu, Ze
by nemélo dojit ke Spatnému rozhodnuti na zakladé pouhého persondiniho oddéleni.
Tazatelé mezi sebou diskutuji o chovani uchazece, o jeho charakteru a o tom, jakym

na né pusobil dojmem (Armstrong, 2007, s. 361).

Mozné otazky kladené pfi pohovoru

Radna priprava je dilezita pred kazdym pohovorem. Uréuje se tim, jaké otazky budou ucha-
zeli kladeny. Pfevdiné se pouZivaji otazky vieobecné, které mizeme klast viem uchazeclim
stejné, avSak musime si uvédomit, Ze pokud se chceme o uchazecich dozvédét informace,
které jsou pro nas klicové, otazky se budou muset pozménit. Jsou otazky, které nds dove-
dou k odpovédi za kazdou cenu, je potfeba si ale uvédomit, Ze jsou i otazky, které by se

klast nemély (Thomson, 2007, s. 78).

Armstrong (2007, s. 378—382) otazky déli nasledovné:
e Oteviené otdzky - personalista se snazi ziskat individudIni odpovédi od uchazece,
na takovou otazku uchazec neni pfipraven, tim padem je velmi mala pravdépo-
dobnost, Ze by mél odpovéd na otazku pfipravenou, a tak se ukaze jestli je scho-

pen spontanné reagovat

e Jednoduché otazky — pouzivaji se v pripadé nejasnosti, které se mohou tykat pre-

deslych otazek, odpovéd na tyto otazky je velmi stru¢na a jednoduchd
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e Hypotetické otazky — jsou dllezité na zakladé teoretického rozhodovani a reago-

vani v budoucnu

e Otdzky jdouci do hloubky — tyto otdzky jsou potfebné pouze tehdy, pokud je po-

tfeba objasnit néjakou urcitou zalezitost vice do hloubky

e Reflexivni otazky - jsou pobidkou k zamysleni uchazece, jak by se v jiz zazité situaci

z minulosti dalo zménit jeho chovani ¢i reakce.

e Diskriminacni otazky - jsou takové, které by se uchazeci rozhodné klast neméli.

Jedna se o informace ohledné véku, rodinného stavu ¢i nabozenstvi.

Prabéh pfijimaciho pohovoru

Prabéh si urcuje sdm personalista ¢i povérend osoba, kterd pohovor vede. Cilem je ziskat
informace dUlezité a potifebné pro obé strany. Uchaze¢ ma za cil ukazat své kvality a doka-
zat hodnotiteli, Ze on je ten pravy pro obsazeni dané pozice a ziskal potfebné informace o
organizaci. Spole¢nost ma za ukol presveédcit uchazece, Ze pravé ona je tim pravym za-
méstnavatelem a pomoci Zivotopisu shromazduje a ovéruje informace o uchazeci (Styblo,

2011, s. 120).

Styblo shrnuje tyto ¢innosti do Sesti krok:

1) Ptivitani uchazece neni jen o predstaveni, ale hlavné o neformdlnim rozhovoru. Pro-

spiva k uvolnéni uchazece a atmosféry pfi pohovoru.

2) Informovani o probihajicim stavu pohovoru a popis obsazované pozice. Cilem je infor-
movani uchazece o podniku a o volné pracovni pozici, sdélit koho na pozici hledame a

také proc.

3) Otazky tykajici se nejvyssiho dokonceného vzdélani a zkuSenosti potfebnych pro danou

pracovni pozici.
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4) Ziskani informaci o schopnostech, silnych a slabych strankdch uchazecl ¢i povahovych

vlastnostech.

5) Prostor pro otazky uchazece. Uchazec by mél znat vSechny informace tykajici se pra-
covni pozice. Dale ma uchazec prostor k podani informaci, které se mysli, Ze by mohly
kladné prispét k rozhodovani personalisty pfi konecném vybéru. V posledni fadé muze
hodnotitel zjistit, jak se umi uchazec projevovat a jak umi formulovat otazky, pokud né-

jaké ma.

o v

6) Rozlouceni a podékovani uchazeci za ucast. Oznameni, v jakém terminu muze ¢ekat vy-

sledky a rozhodnuti pfijimaciho pohovoru. (Styblo, 2011, s. 120)

Assessment centrum

Jednodenni nebo vicedenni program vybéru zaméstnanc, kterého se Ucastni 8-10 osob,
které jsou hodnoceni posuzovateli, kterych byva vétsinou 5-7. Nachazi se zde persona-

lista, psycholog a také manazer. (Siky¥, 2012, s. 89)

Tato metoda patfi mezi objektivni metody, protoZe je pfitomno vice hodnotitell a posu-
zuji chovani uchazecu pfi feseni raznych tkoll at uz jednotlivé ¢i ve skupinach. Je tu moz-
nost provérovani pomoci testl ¢i rozhovoru. Na zakladé informaci, které ziskaji béhem
raznych metod testovani, hodnotitelé posuzuji schopnosti reseni rliznych situaci, jednani
a také motivaci uchazecu, které pfrispivaji k volbé nejvhodnéjsiho z nich. Tuto metodu po-
vazujeme za nejspolehlivéjsi a nejobjektivnéjsi, avsak jeji nevyhoda spociva v jeji naklad-

nosti co se financi tyce a je také velmi ndro¢na ¢asové. (Kocianova, 2010, s. 118).

,Cilem Assessment centra je vybrat nejvhodnéjsiho uchazece na obsazovanou pozici, ne

nejlepsiho ze skupiny ucastnik(" (Kocianova, 2010, s. 118).
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2.3 Zavérecné rozhodnuti o vybéru zaméstnance

Posledni a nejdulezité;jsi fazi je rozhodnuti o vybéru vhodného uchazece. Pfi vybéru je di-
lezité si uvédomit, Ze nejlepsi v tomto pripadé neznamena nejvhodnéjsi. Uchaze¢ musi byt
predevsim prizplGsobivy, ale také musi odpovidat hodnotam, které jsou pro firmu dulezité.
Spolecnosti by méla mit k dispozici tfi skupiny kandidatd. Prvni je skupina nevyhovuijicich
uchazecl, druha skupina jsou potenciondlni uchazedi a ta posledni, tedy treti skupina jsou
vyhovuijici, neboli vitézové. Nejprve se oslovi kandidat ze skupiny vitéz(. Potencionalni
uchazeci jsou osloveni v pfipadé, Ze by ani jeden z vyhovujicich uchazecl nabidku nepfijal.
Z tohoto dlvodu je velmi dllezité rozhodnuti v co nejkratsi dobé, aby uchaze¢ mezitim
neziskal misto v jiné spolecnosti. Spolecnost si také musi uvédomit, Ze nejen organizace si
vybird uchazece, ale také uchazec si vybird spolecnost a svého zaméstnavatele. (Styblo,

2011, s. 138)

Dulezitym bodem je také informovani uchazecu, které se podnik rozhodl nepfijmout,
nebo neprosli vybérovym procesem. Kazdy uchazec si udéla svij nazor na podnik podle
toho, jak s nimi bude komunikovat. Podnik nesmi zapominat, Ze kazdy uchazec je potenci-
onalni zakaznik a bude o spolecnosti Sifit informace dal a je jen na podniku, jestli budou
kladné nebo zaporné. Nevhodné informovani o nepfijeti uchazecu ¢i uplné ignorovani a
neschopnost informovani mize pfinést spolecnosti Spatnou reklamu. (JaniSova a Kriva-

nek, 2013, s. 203)
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PRAKTICKA CAST
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V praktické ¢asti se objevi firma s ndzvem Tipsport a.s. Na zacatku se objevi struény popis
firmy, poté budou zpracovany a vyhodnoceny vyzkumné otazky. Uskutecnil se vyzkumny
rozhovor s personalistkou z firmy Tipsport, kterd odpovidala na dané otdzky, kterych bylo
celkem dvacet. Podle odpovédi bude vyhodnoceno, zda firma v ziskavani a vybéru za-
méstnancu prosperuje ¢i nikoli a tim pddem bude na zavér navrh na zlepseni efektivnosti
ziskavani a vybéru novych zaméstnancu.

Cilem casti praktické je analyzovat proces ziskavani zaméstnancl a poté také vybéru za-
méstnancu ve firmé Tipsport a navrhnout uéinné opatreni pro kvalitnéjsi ziskavani a vybér

zaméstnanc(, pokud se v podniku ukaze neefektivni proces.
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3. Analyza firmy Tipsport a.s.

Akciova spoleénosti Tipsport patii mezi nejvétsi sdzkovou kancelaF v Ceské republice.
Specializuje se na sportovni kurzové sazky, které je mozné uzavirat pres internetové stranky
online nebo v kamennych pobockdach spoleénosti Tipsport.

Spoleénost Tipsport byla zaloZena roku 1991 v Berouné, ktery se nachazi ve stfredoceském
kraji. Jeho sidlo se i v dneSni dobé nachdzi v Berouné a je provozovano jako ¢eska soukroma
firma. Plivodné byla vytvorfena pouze jedna pobocka, kterd se v priabéhu nékolika let roz-
rostla aZ na tisice pobocek po celé Ceské republice. Stala se také jedni¢kou na trhu co se
tyce sazek. O kurzové nabidky, které se aktualizuji v podstaté nepfretrzité se staraji nejvétsi
bookmakefi. Spolecnost Tipsport je velkym konkurentem pro sdzkové kanceldre s celosvé-
tovym plsobenim.

Jednickou v sazeni se staly sdzkové prilezitosti na fotbal, tenis, ledni hokej a basketbal. Kur-
zové sazky na Ciselné hry jsou zde také zahrnuty, ale uz nejsou tak oblibené. DalSi moZnosti,
ktera je pro lidi zajimava jsou stiraci losy a nebo ¢iselna loterie Korunka, které jsou velmi

oblibené.

Internetové sazeni se ve firmé Tipsport spustilo v roce 2009, kdy se jednalo o tzv. revoluci
v internetovém sazeni, diky tomu, Ze ministerstvo financi dalo spole¢nostem zelenou k jeho
spusténi. Tipsport se chytil situace a hned 5.ledna 2009 nabidl mozZnost uzavirani sazek na
internetovych strankach pod aplikaci Tipsport.net. Byl také prvni ¢eskou sazkovou kance-
lari, kterd spustila LIVE sazky, coZz znamend moznost podavani sazek primo v pribéhu
utkani, ale pouze na vybrané prenosy, které se tykaji sportu. Zanedlouho se stalo interne-
tové sazeni hlavnim zdrojem sazkového byznysu a Tipsport tak posilil svou pozici na trhu.

V dnesni dobé jsou sazky uzavirané pres internet nejvice oblibené. Je jich zhruba 70% uza-
viranych na internetovych strankach a to tvoii v Ceské republice nejvétsi sazkar'skou komu-
nitu. Posun, ktery prispiva k online sazeni posiluji mobilni aplikace tykajici se sazeni nebo
TV Tipsport, ktera se nachazi na internetu a nabizi nemalé mnozstvi pfimych pfenosu spor-
tovnich zapasU po celém svété. Diky tomu se stala jednou z nejvétsich internetovych tele-

vizi.
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Tipsport se rozrostl o pfiblizné 980 kamennych pobodek v celé Ceské republice. Vétsina po-
bocek funguje jako Tipsport bar, kde je moZné sazet, ale také sledovat sportovni pfenosy
na projekcnich platnech ¢i televizich. Pokud ma spoleénost Tipsport néjaké stdlé klienty, je
mozné, aby se zucastnili vérnostniho programu, ktery se nazyva Tipkonto. Pomoci tohoto
programu mohou Cerpat rdzné bonusy a vyhody.

Roku 2005 se Tipsport rozrostl o spolecnost na Slovensku, kterou pojmenoval Tipsport SK.
Spolecnost vyuziva ¢eského know-how. V roce 2005 vstoupil Tipsport na slovensky trh a za-
lozil tam spole¢nost, ktera vyuziva ceského know-how pod nazvem Tipsport SK. Tipsport je
sponzorem Ceského sportu. V roce 2010/2011 byla spole¢nost generalnim sponzorem ho-

kejové extraligy.

Tipsport jako zaméstnavatel

Svym klientim se Tipsport snazi zabezpecit péci a servis zcela automaticky, navic v nad-
standardni roviné. Takto se snaZi zabezpecit i své zaméstnance. Bohaté spektrum social-
niho programu zahrnuje fadu vyhod a bonusl(, které vyrazné zvysuji Uroven a atraktivitu
pracovniho poméru u spoleénosti.

Velmi vyrazny bonus predstavuje kazdoroé¢ni prispévek na dovolenou, ddle na sport a kul-
turu. Jako vyjadreni podékovani za vérnost firmé, nalezi pfiplatek i tém, ktefi u spole€nosti
pracuji minimalné dva roky. Pfi delSim pracovnim pomeéru se pfiplatek postupné zvysuje.
Management spole¢nosti predstavuiji:

Ing. Vratislav Randa- pfedseda pfedstavenstva a feditel spolecnosti, ve funkci od roku 1991
Ing. Per Knybel- vykonny feditel spole¢nosti, ve spole¢nosti od roku 1993

Ing. Martin Sykora- ekonomicky reditel, ve spole¢nosti od roku 1997

Mgr. Milan Kopc¢an- obchodni reditel, ve spole¢nosti od roku 2001

Mgr. Libor Suk- personalni reditel, ve spoleénosti od roku 2003
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Tipsport jako partner ceského sportu

Sazkova kanceldar Tipsport se viak neorientuje jen na podnikatelské aktivity. Od samého
vzniku firma podporuje znaéné mnoZstvi rdznych sportovnich projektd, soutézi a akci. Dlou-
hodobé je spojena predeviim s nejpopuldrnéj$imi sporty v Ceské republice- s hokejem, fot-
balem a tenisem. A to na té nejvyssi Urovni.

Nejvyznamnéjsi sponzorskou aktivitou v historii Tipsportu bylo a je generdlni partnerstvi
nejvyssi domdaci hokejové soutéze- Tipsport extraligy, od roku 2003/2004.

Nazev Tipsport cup ma nejvétsi fotbalovy turnaj na umélé travé, ktery se hraje od roku 2003

v Praze, a jenZ slouZi tradi¢né jako idedlni zimni pfiprava nejlepsich ¢eskych klubg.

V roce 2000 byla z prostiedk( spolecnosti Tipsport oteviena rehabilitacni klinika v Praze-
Motole. TézZ prispéli na Konto Paraple handicapovanych spoluobcant. U pfileZitosti 10 let
od zaloZeni spolecnosti, pfisel Tipsport s myslenkou zaloZeni vlastniho dobrocinného pro-
jektu. Tak vznikl program Sportem do Zivota bez bariér, ktery pomaha ziskdvat prostfedky

pro sport postizenych déti.

3.1 Vyzkumny rozhovor

Vyzkumny rozhovor byl k bakalarské praci vybran z divodu, Ze pfi odpovidani na jeho
otdzky je témér nemoziné vyhnout se odpovédi. Nékteré odpovédi byly velmi struéné, a tak
byla potfeba, aby personalistka, se kterou byl rozhovor uskutec¢nén, odpovidala delSimi vé-

tami.

Kazda otazka bylo doloZena otazkou pro¢ tomu tak je, pokud byla potiebna delsi odpovéd.
Nékteré odpovédi na otazky byly velmi stru¢né. Vyzkumné otazky byly zaméreny pouze na
jednu osobu, a to na personalistku, ktera ve firmé pracuje uz mnoho let a jejim hlavnim

pracovnim zamérenim je praveé ziskavani a vybér zaméstnancu.

Nutnym upozornénim je fakt, Ze ve firmé Tipsport jsou novy zaméstnanci vybirani bez ja-

kychkoliv rasovych omezovani, neni zde zadna diskriminace ze strany spolecnosti a jejich
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zaméstnancl. Zaméstnanci nejsou omezovani po naboZenské strance ani po strance vé-
kové. Pracuji zde zaméstnanci s dlouholetou praxi, ale také zaméstnanci, ktefi nedavno do-

studovali stfedni nebo vysoké skoly.

Jsou zde zverejnény pouze vyzkumné otdzky. Pokud bylo potfeba se k néjaké otazce doptat
proc to tak je, je to zminéno ve zhodnoceni vyzkumnych otazek. Druhy vyzkumny predpo-

klad byl zhodnocen pomoci teoretické ¢asti a podle pouzité literatury v teoretické c¢asti.

Je potieba, aby si spolecnost uvédomila, zda ma spravné lidi na spravnych mistech a jestli

je jejich persondlni ¢innost Ucinna.

3.2 Cile a predpoklady

Cilem této bakalarské prace je ziskat co nejvice informaci o celém procesu ziskavani a vy-
béru zaméstnancl z pohledu personalistky. Vyzkumné Setfeni se vytvarelo pomoci objek-
tivnich odpovédi na konkrétni otazky, které byly personalistce kladeny. Pfed zahdjeném
vyzkumného Setfeni je potfeba si stanovit urcité cile a predpoklady. Cilem je zjistit, kterd
metoda vybéru zaméstnancl je v této firmé nejpouzivané;jsi a nejefektivnéjsi. Zalezi, zda se
vyuziva metoda jednokolova Ci vice kolova pfi pfijimacim fizeni a zda je v podniku mozZnost
kariérniho rlstu. O¢ekdvanou nejpouzivanéjsi metodou vybéru zaméstnancu je pohovor.
Pohovor je zcela nejpouzivanéjsi z toho dlivodu, Ze umoznuje personalistim poznat ucha-
zecCe podrobnéjsim zpisobem. BEhem pohovoru by se mél projevit charakter uchazecu, je-
jich vlastnosti a také dovednosti. Jsou to dUleZité rysy uchazecu, které je nutné znat pred
tim, nez se rozhodne o jeho pfijeti ¢i nepfijeti. Kariérni postup je v kazdém podniku velkou
motivaci a vyhodou pro zaméstnance a pro nové uchazece. Dllezitym predpokladem tedy
je, Ze ve firmé Tipsport bude kariérni rist mozny a podnik se bude snazZit nové uchazece co

nejefektivnéji o moznosti rlstu informovat.
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4. Vyhodnoceni rozhovoru

Na zakladé vyzkumnych otazek a jejich odpovédi je vyhodnocena situaci ve firmé, jestli pfi-
jimani zaméstnancu do spolecnosti délaji efektivné, nebo jestli je potieba vytvofit navrh na

zlepseni. Rozhovory s respondenty byly vyhodnoceny na pfelomu duben-kvéten 2017.

4.1 Soucasny stav ziskavani a vybéru ve firmé Tipsport a.s.

Tato kapitola je zamérena na proces ziskavani a vybér zaméstnancu ve spolecnosti Tipsport.
Je zde popsano, jakou formou probiha ziskavani a vybér zaméstnancl v této spolecnosti.
V jedné casti je uvedeno, jakou strukturu firma pouziva a ve druhé ¢asti je popsan proces
zefektivnéni. Ke zjisténi potfebnych informaci byl proveden popisny rozhovor, ktery je do-

loZzen v doslovném znéni v pfiloze.

Prvni otazka smérovala k zaméstnankyni spolecnosti, kterd odpovidala na mé otazky. Z jeji
odpovédi bylo zfejmé, Ze je to personalistka, kterd se pfijimanim zaméstnancl zabyva uz
od doby, co ve spole¢nosti pracuje. Z jejich odpovédi bylo zfejmé, Ze proces ziskdvani a
vybéru zaméstnancl ve firmé Tipsport znd dokonale. Byla také seznamena velmi dobre
s tim, ke kterému persondlnimu oddéleni je ktery zaméstnanec pridélen k vybérovému fi-

zeni.

V dalSi otdzce jsem se zajimala, zda byla personalistka prijimana pomoci vybérového fizeni.
Odpovédéla, Ze si prosla celym procesem naboru, coz ji také velmi pFispélo do budoucna a
tim padem je jasné, Ze velmi dobfre vi, jak takovy ndbor zaméstnanct probiha. Personalistka
se Ucastni kazdého pfijimaciho pohovoru, aby zhodnotila, zda je uchaze¢ vhodnym kandi-

datem ci nikoli.

Ve firmé analyzuji potfebnou pracovni pozici, pro kterou je potteba ziskat nového zamést-
nance. Analyza pracovni pozice je dulezita jak pro firmu, tak pro uchazece o danou pozici.
Informuje o vSech naleZitostech pracovniho mista. Ve firmé Tipsport se kandidati na vy-
psané volné pozice hldsi pfedevsim odpovédi na vystaveny inzerat. Inzerat je mozné najit
na internetovych strankach firmy, na rliznych portalech, které nabizi volné pracovni pozice

a nebo na facebookovych strankach, které firma spravuje. Také je mozné ziskavat navrhy
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na nové zaméstnance pomoci doporuceni od stavajicich kolegll. Je mozné, Ze jsou presvéd-
¢eni o tom, Ze znaji osobu, ktera by byla vhodna na danou pracovni pozici a tim padem zajit
na personalni oddéleni a danou osobu tam nahlasit nebo pfimo donést jeji Zivotopis. V dal-
Sim pripadé je moZnost osloveni na socidlni siti facebook. Pro firmu je to rychld a levnd
komunikace se zajemci a pro zdjemce je to rychla pracovni ptilezitost, protoze pokud sleduji

firmu Tipsport na socialni siti, je to nejrychlejsi mozny zplsob komunikace.

Po posouzeni vSech kandidata a jejich Zivotopist a po uplynuti mozné doby nabidky pra-
covni pozice je dalsi ¢asti déleni Zivotopisl na dvé ¢asti. Jedna ¢ast jsou ti, o které firma
zdjem nema a ta druhad jsou ti, ktefi jsou vhodnymi kandidaty a firma s nimi chce pokracovat
v pfijimacim fizeni. Zalezi pfedevsim na tom, do jaké miry jsou vhodnymi uchazedi na vol-
nou pracovni pozici. Pri tfidéni nabidek uchazecu, které provadi personalistka spolecnosti,
bere v ivahu predevsim informace, které jsou dulezité k nabizenému pracovnimu mistu.
Velmi dlleZitou informaci je nejvyssi dosazené vzdélani, znalost cizich jazyk( a znalost tech-
nickych procesu, které se tykaji pfedevsim prace s pocitacem. Znalost cizich jazykd neni ale
prioritni pfi rozhodovani. Poté jsou vhodni uchazeci pozvani k osobnimu pohovoru, kterého

se UcCastni reditel divize a také personalistka.

4.2 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Zaméstnanci do firmy Tipsport jsou ziskavani prevazné z vnéjsiho trhu prace, ale neni vy-
jimkou ani vnitrofiremni nabor. Zavisi na druhu obsazované pozice. Pro firmu je vhodnéjsi
ziskavani z vnéjsiho trhu prace, protoze je moznost vybéru z vice kandidatd. Pokud se ale o
danou pozici uchazi nékdo, kdo uz je ve firmé zaméstnany, ale chtél by pracovni pozici zmé-
nit a mysli si, Ze je vhodnym kandidatem, neni to Zadny problém. MoZnost uchazet se o

misto ve firmé Tipsport ma kazdy, koho volna a nabizena pracovni pozice zaujme.

Vybér zaméstnancu ve firmé se vétsinou lisi od toho, ktery je uvedeny v literature, kterou
jsem poutzila v teoretické ¢asti. V této firmé se proces také castecné lisi. Jedna se ale pouze

o nepatrné rozdily.
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Uchazeci o zaméstnani museji pfedlozit sv(j Zivotopis, ktery je dlilezZity k ziskani potfebnych
informaci a tim padem zhodnoceni, zda je uchazec pro danou pozici vhodny ¢i nikoli. Také
je potfeba, aby uchazedi predlozili motivacni dopis, ktery napisi podle toho, co si mysli a
pro¢ by pravé oni méli byt vybrani na danou pozici. Motivacni dopis je dllezity pro perso-
nalistku z toho dlivodu, Ze pokud se sejde vice uchazec, ktefi jsou svymi znalostmi v oboru
a svou praxi na stejné Urovni, je rozhodujicim faktorem pravé samotny dobfe napsany mo-
tivacni dopis. Je tedy nedilnou soucasti pozadovanych dokumentl. Uchazedi dale vypliuji
osobnostni dotaznik, ktery ukaze, jakda osobnost se v nich skryva. Pokud je potifeba néja-
kého stmelovace, je jasné, Ze si k Ustnimu pohovoru pozvou ¢lovéka, kterému v testu osob-
nosti vySel stmelovac a ne napriklad ¢lovéka, ktery neumi pracovat v kolektivu. Osobnostni
dotaznik ukdze o uchazeci vice nez si mysli. Personalista se pti pohovoru snazi o uchazedi
dozvédét co nejvice informaci. VSsem uchaze¢lim o danou pozici je predvedeno pracovni
misto ve firmé o které se uchdzeji. Pfredvedeni pracovniho mista provadi bud personalistka,
nebo primo reditel divize. Tento proces sezndmeni uchazece s pracovni pozici netrvd moc
dlouho. Personalista nebo reditel divize si na tuto ¢ast vyhradi vétSinou patndct nebo dva-

cet minut.

4.3 Proces vybéru zaméstnanctli

V dalsi otazce jsem se dotazovala, kolik uchazect je pozvano k vybérovému rizeni. Odpoveéd’
nebyla Uplné konkrétni, ale myslim si, Ze to zdleZi hlavné na poctu uchazecl samotnych.
Dostalo se mi tedy takové odpovédi, Ze u kazdé pozice je to rizné. Pokud jsou to pozice,
které jsou vypsané dlouhodobé, tim padem muze trvat tfeba i pal roku nez se najde vhodny
kandidat na dané misto, tak si je firma zve k pohovoru pribézné. Na druhé strané je ale
také mozné pozvat si 10-15 uchazecd béhem jednoho tydne, pokud se jedna o volnou pra-
covni pozici, kterou je potfeba co nejdfive obsadit. Je to mozné také v pfipadé, Ze je o vol-

nou pracovni pozici opravdu velky zajem a vhodnych kandidatl je vice nezZ dost.

Dale mi bylo feceno, Ze pro osloveni kandidatd a tedy budoucich uchazecl o pracovni pozici
jsou pouzivany inzertni portdly. Na téchto portalech se vétSinou pohybuiji lidé, ktefi jsou

bez prace, nebo lidé, ktefi by méli zajem o lepsi pracovni misto a pfilezitost. Jsou to velmi
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Casto zobrazované portaly, které jsou dobrou pfilezitosti firmy pro ziskani novych potreb-
nych zaméstnancd. Je tu moZnost odesilani novych pracovnich pozic do emailovych schra-
nek, pokud se na inzertni portaly zaregistrujete. Tim padem se o nové pracovni nabidce
Clovék dozvi v podstaté bez jejiho zdlouhavého hledani. Také jsou vyuzivany socialni sité
LinkedIn nebo Facebook. V dnesni moderni dobé je Facebook velmi zndmy, tudiz je to
dobrd pfilezitost pro hledani novych zaméstnanc(l. Na této socialni siti se nachazeji spise
mladi lidi, tim padem muze firma oCekavat zajem prevadziné mladsi generace. Je to v pod-
staté jeden z nejrychlejsich zplsobU inzerovani. Firma se také ucastni veletrh( prace, kde
pfimo volnou pracovni pozici nabizi. Kazdy, kdo na veletrh pfijde a bude se chtit dozvédét
vice, mlze prijit ke stanku firmy Tipsport a dozvédét se vice o volné pracovni pozici. Veskeré
dotazy by mély byt zodpovézeny. Firma ma také své webové stranky, kde se v sekci kariéra
dozvite o vSech volnych pracovnich pozicich a o pracovnich pfilezitostech. Jsou zde uvedeny
vSechny potfebné informace, a pokud by jste se chtéli dozvédét néco vice, co uvedeno neni,
muzZete se pomoci emailu nebo facebookovych stranek obratit pfimo na nékoho z firmy

Tipsport, kdo vam na vase dotazy rad odpovi.

Personalistka firmy Tipsport dale sdélila, Ze pro uverejiovani inzeratli na nova pracovni
mista pouzivaji jejich webové stranky, na kterych prevaziné sdéluji informace a zajimavosti
o firmé samotné. Vyskytuje se zde profil spolecnosti a také aktuality, které jsou dllezité
k obnovovani informaci o firmé a predevsim o sazkach, které jsou hlavni dotaci firmy. We-
bové stranky jsou pro jejich reklamu velmi dulezité, a tak si firma dava zalezet na tom, jak
vypadaji a co se zde objevuje. Na téchto strankach je ptfimo odkaz na kariérni moznosti
firmy Tipsport, ktery kdyz rozkliknete, objevi se vam vSechny momentdalné nabizené a ob-

sazované volné pracovni pozice.

Firma pouziva predevsim formu standardnich sloupcovych inzerat(, ktery je spiSe vhodny
pro nizsi pracovni pozice, ale firma jej vyuziva i v pfipadé potreby obsazeni manazerskych
funkci. V inzeratech jsou uvedeny zakladni informace, které by mél uchazec védét, aby ho

pracovni pfilezitost zaujala.

e nazev pracovni pozice a ndpli prace

e co firma nabizi
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e kontakt kam maji uchazeci zasilat své Zivotopisy

U polozky, co firma nabizi, se vZdy vyskytuje moznost kariérniho riistu, coz poté rozvinou u
samotného pohovoru. Je to velkou motivaci pro potenciondlni uchazece, ktefi urcité o ta-

kovou vyhodu maji zajem.

Ve firmé Tipsport je dlouholetou zkuSenosti spoluprace s vysokymi Skolami a také je firma

v organizaci partneru skol.

Pokud jsou uchazeci pozvani k ustnimu pohovoru, ujme se jich personalistka z persondlniho
oddéleni ve spolupraci s ptislusSnym feditelem divize nebo daného Useku kam je novy za-
méstnanec prijiman ¢i zaméstnanec, ktery je povéreny nékym z vedeni firmy. Pokud to si-
tuace vyzaduje, jsou vybrani uchazeci testovani pfedem pfipravenymi testy osobnosti, ktefi
odhali jejich charakter. Na tento test se nemohou nijak pfipravit. Nejednd se o zadné tes-
tovani tézkych znalosti, spiSe se jedna o logické mysleni a o véci, které se tykaji praxe z jejich

7

bézného Zivota.

Celkové hodnoceni uchazece je klicovou fazi vybérového pohovoru. V jeho samotném za-
véru jsou vybrani uchazeci porovndavani s kritérii, které volna pracovni pozice vyzaduje a
s dalsimi dllezitymi poZadavky pracovniho mista. Dalezitym kritériem je také, jak se ucha-
zeC pfi samotném pohovoru chov3, jaky je jeho vztah a zajem o danou pozici a je hodnocen

jeho celkovy vykon.

Firma Tipsport ma dopredu pripravené otazky, na které se pta. Ve vétsiné pripadu polozi
otdzku, ktera rozhovor zacne, poté mluvi uchazec sdm o sobé podle toho, co ho napadne a
co vSe chce sdélit. Pokud tomu tak neni, ma personalistka pfipravené otazky, které jsou
kladeny ke zjisténi vSech potrebnych informaci. Tyto otazky jsou kladeny v jakémkoli pfi-
padé vybérového pohovoru, at uz na pozici manazerskou ¢i normalni bézné pracovni misto.
Vsechny tyto otdzky pfipravuje personalistka a pokud je potfeba, feditel divize se zepta, na

co on sam potrebuje.

Vybérové fizeni novych zaméstnancul je vypsano zpravidla z didvodu obsazeni nové vytvo-

feného pracovniho mista ¢i uvolnéného pracovniho mista. Pokud se pracovni pozice uvolni,
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ma firma s vybérovym Fizenim méné prdce, protoze uz maji pfedstavu, koho na vybranou
pozici chtéji, podle pfedchoziho zaméstnance. V pfipadé, Ze je volna pracovni pozice nové
vytvorenym pracovnim mistem, musi si firma uvédomit vSechny priority, které jsou dilezité
k vybéru vhodného uchazece. Musi si sama ujasnit, co je klicovym bodem v této pozici a

jaké zkuSenosti a osobnosti jsou potfeba k jejimu naplnéni.

Hlavnim podkladem pro vypsani vybérového Fizeni je popis pracovni pozice. V kazdém in-
zeradtu se musi objevit jaka je napln pracovniho mista, jaké jsou potiebné zkusenosti a po-
moci téchto zakladnich znakl si uchaze¢ uvédomi, zda je vhodnym ¢i nevhodnym kandida-

tem.

Personalni oddéleni ma za ukol zajistit vypsani inzerce. Zajistuje také komunikaci s ucha-
zedi, ktefi se pfihlasili do vybérového fizeni. Ma za ukol obsahnout v inzerci vSechny po-
tfebné informace, které inzerované pracovni nabidce nalezi, aby uchazedi z jejiho precteni
védéli, o jakou pozici se jednd. Personalistka poskytuje uchazeclim zakladni informace na
kladené otazky pres emailové stranky. Informuje vybrané uchazece telefonicky o jejich pfti-
jeti a tim padem se rovnou ujisti, zda maji o danou pozici stale zajem a kdy se mohou do-

stavit k osobnimu stretnuti pti dstnim pohovoru.

4.4 Informovani uchazeéu o rozhodnuti

Hodnoceni uchazecl po Ustnich pohovorech rozhodne o vybéru nejvhodnéjsiho z nich na
volnou pracovni pozici. Tento uchaze¢ je kontaktovan personalistkou, ktera mu sdéli jejich
rozhodnuti o jeho pfijeti. Nechavaji se v zasobé uchazece, ktefi se ve vybérovém pohovoru
umistili jen tésné za nim, v pripadé, Ze by uz nemél o danou pozici zajem. Témto uchazec¢im
je zaslano konecné rozhodnuti aZ v pfipadé, Ze firma ma jistotu, Ze uchaze¢ do jejich za-
méstnani nastoupi k vykonavani dané pracovni pozice. Tém uchazecim, ktefi ve vybéro-
vém pohovoru neuspéli, zasila personalistka v co nejkratsi dobé zdvofilé vyjadreni o jejich
nepfijeti pomoci emailu. V této zpraveé jim vyjadri své podékovani za jejich zajem a cas,

ktery jim zabral vybérovy pohovor.

Rozhodnuti o prijeti ¢i nepfijeti zalezi podle personalistky predevsim na predchozich zkuse-

nostech. NezaleZi tedy v Zddném pripadé na véku. Kazdy si mGzZe myslet, Ze starsi ¢lovék
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ma vice zkuSenosti nez ¢loveék, ktery pravé dokoncil vysokou Skolu, ale neni tomu tak. To,
Ze je Clovék starsi, neznamena, Ze se pohyboval v oboru, ke kterému se pomoci odpovédi
na inzerat dostal. V této firmé pracuji zaméstnanci vsech vékovych kategorii, coz si myslim,

je pro firmu velmi dobré.

Firma k odbornému posouzeni pouziva psychodiagnostické testy, které pouZivaji u vSech
vybranych uchazecl. Uplatiuji se jak na vyssi pracovni pozice, tak i na ty nizsi. Také pouzi-
vaji testy znalostni a jazykové. Ty jsou pouZity pouze v pfipadé vyssich pozic, kde je nutnd
znalost ciziho jazyku na velmi dobré Urovni. Tyto testy ukaZzi, jaké jsou znalosti a dovednosti
uchazece. Zda jeho praxe odpovidd pozadavk({m firmy a firma si také pomoci téchto testl

ovéri, zda si néktery z vybranych uchazec(i nevymyslel néjaké vlastnosti, které nema.

Podle druhu obsazované pozice se také odviji délka vybérového pohovoru. Pokud je obsa-
zovana manazerska pozice, zabere vybérovy pohovor vice ¢asu, nez pokud se jedna pouze
o béznou pozici napriklad do oddéleni lost. Vybérovy pohovor se uskutecriuje v rozmezi
30-60 minut, ale zalezi také na tom, kolik dotazu klade samotny uchazec. Néktefi se spokoji
s tim, co je jim fe¢eno béhem pohovoru, ale néktefi se zajimaji vice, treba i o historii firmy,
a nebo také o historii samotné budovy ve které se firma nachazi. VSechny otazky kladené
uchaze¢lim jsou pro personalistku a vedouciho divize klicové. Pomohou jim rozhodnout o

vybéru nejvhodnéjsiho kandidata o pracovni pozici.

4.5 Odménovani ve firmeé

Ve firmé zalezi na tom, jak dlouho jste zameéstnancem, pokud chcete zvysit plat. Firma ale
také nabizi spoustu vyhod pro své zaméstnance. Velkou vyhodou jsou stravenky, o kterych
se zminuji uz pri prijimacim pohovoru. Dulezité sdélit uchazec¢lim je i to, Ze maji volné
vstupy do aquaparku v Berouné, ktery firmé Tipsport patfi. Také dostavaji bonusy, co se
tyCe hokeje a fotbalu. Je zde moznost volnych vstupl do 02 arény, ve které se konalo mis-
trovstvi svéta v hokeji, na které méli zaméstnanci moznost jist zdarma, protoze jim firma

poskytla volné vstupy. To plati i v pfipadé normalnich domacich hokejovych zapasu v této
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aréné. Z mého pohledu jsou to od firmy velmi Stédré bonusy, které vétSina zaméstnanc(

vyuZije, at uz pro svou vlastni potrebu, ¢i pro potfebu svych znamych.

4.6 Systém prijimani zaméstnanct

Po vybéru nového zaméstnance do firmy a jeho souhlasu s ndstupem do nového zamést-
nani, personalistka vystavi smlouvu, kterd je vyhotovena dvakrat. Jeden vytisk je pro za-
méstnance a ten druhy se personalistka necha od zaméstnance podepsat a ulozi ho k po-

tfebnym spistim do jeho osobni evidenéni slozky.
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5.Navrhy a doporuceni zmén ziskavani a vybéru
zameéstnancti

Navrhy a jejich doporuceni pro firmu Tipsport a.s. byly vytvofeny podle pouZité litera-
tury, ktera byla prostudovdana k teoretické ¢asti a také pomoci analyzy, ktera se odvi-
jela od soucasného stavu firmy. V této kapitole jsou uvedeny ndvrhy na zlepseni, které

jsou pro firmu adekvatni a tim paddem je mlze firma snadno realizovat.

Firma si v procesu ziskdvani a vybéru zaméstnancl vede pomérné dobre, avsak vidy
se najdou néjaké véci, které by se daly zménit, aby fungovaly Iépe. Po rozhovoru s per-
sonalistkou vyplynulo, Ze ptijimaji zaméstnance jak z vnitfnich, tak i z vnéjsich zdroja.
Ve vétsiné pripadu se ale jednd o uchazece ze zdroju vnéjsich, protoze o né maji ve
firmé vétsi zajem. Je to z toho dlvodu, Ze jejich zaméstnanci nemaji dostatecné zkuse-
nosti na vykondavani jiné pracovni pozice. Navrh na zlepSeni tedy je, Ze by firma méla
poskytovat svym zaméstnancim dostatecné mnozstvi proskoleni i na jiné pracovni po-
zice, pokud o to maji zajem. Ve firmé se mUze vyskytovat mnoho potencialnich za-
méstnancd, ktefi by mohli v budoucnu plsobit na vyssich pozicich. Kazdy zaméstna-
nec by absolvoval Skoleni, které by bylo vhodné pro jeho rozvoj, a které by jeho sa-
motného zajimalo. Mohli by zafidit skolitele, ktery by byl vyuéen proskolit zamést-
nance na vybranou pracovni pozici. Diky tomuto navrhu si firma rozsifi moznost ziska-

vani a vybéru zaméstnancul z vnitfnich zdroja.

Dalsim doporucenim je tfidéni Zivotopist. Vhodnéjsi metodou je déleni na tfi skupiny,
jak se uvadi v literature nez na dvé skupiny, jak je tomu ve firmé. Uchazedi jsou déleni
na vhodné a nevhodné. V soucasné dobé neumoznuje systém zabezpeceni dostatec-
ného mnoZstvi uchazecl o volnou pracovni pozici. Systém by se tedy délil na velmi
vhodné uchazece, méné vhodné uchazece a nevhodné uchazece. Tento osvédceny
systém je uzivan malokdy. Skupina méné vhodnych kandidat( by pro personalistku

tvofila moZnost vybéru zaméstnanc(, pokud by neméla dostatek vhodnych kandidatu.
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Firma vyuziva moznosti socidlnich siti. Ma své webové stranky a vyuziva i stranku
Facebook. Bylo by vhodné, aby uverejiiovali vSechny pracovni nabidky na vSech socidl-
nich sitich, které pouzivaji, a nejen na nékterych. Ukazuje to, jak si firma zaklada na
své reklamé a jak dUleZity je pro né proces ziskdvani zaméstnanc(l. Pokud uverejni pra-
covni nabidku na vSech strankach, je vétsi pravdépodobnost ziskani vétsiho poctu
uchazecu a tim padem mohou rychleji obsadit volnou pracovni pozici. Pomoci social-
nich siti se také firma samotna muze dozvédét fakta profesniho Zivota o uchazecich.
Neznamena to ale, Ze fakta jsou pravdiva, v tom pripadé pom(ze ovéreni téchto infor-
maci pomoci pohovoru. Firma by méla také rozvinout své webové stranky. Nevyskytuji
se tam potfebné informace, které by mohly uchazece zajimat. Je to tim, Ze jejich
stranky nejsou aktualizované. Doporucenim je tedy vypsani aktudlnich informaci o

firmé samotné, ale také o moznych pracovnich pfilezitostech a o kariérnim ristu.

Kazdy ucastnik, ktery je pozvan k vybérovému fizeni na jakoukoli pracovni pozici, musi
vyplnit tet, ktery mu predloZi personalistka. Test zjistuje typ osobnosti daného ucha-
zece, tim padem z toho vyplyva, Ze to neni tézky test. Profilovani uchazecl je dllezité
v pfipadé pfijimani na vyssi pozice nez na bézné pracovni pozice. Navrh na zlepSeni je
takovy, Ze by test byl predkladdn pouze uchazec¢lim na vybrané pracovni pozice. Neni
potieba aby byl test osobnosti vyplfiovan pracovnikem z oddéleni los(, ale spiSe aby
ho vyplnil kandidat na pozici oddéleni marketingu nebo jesté vyssi pozici. Firma by

mohla usetfit néjaké financni prostredky, pokud by netestovala vSsechny uchazece.

Firma Tipsport a.s. pouZziva ve vétsiné pfipadech samostatny vybérovy pohovor, kde
se vyskytuje pouze personalistka, feditel divize a uchazed. V nékterych pfipadech ale
pouziva i hromadny vybérovy pohovor. Pokud je Spatné nastaveny proces vybérového
pohovoru, mlZe to vést k ukonceni pracovniho poméru nového zaméstnance ve zku-
Sebni dobé. Navrh na opatfeni tohoto procesu je uskute¢fiovat vybérovy pohovor
pouze pro jednoho uchazeée. Hromadny vybérovy pohovor neni vhodny. Uchazedi by
se neméli navzdjem potkat a dozvédét se informace o sobé. Firma tak usetii uchazece

zdlouhavého cekani.
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DalSim potifebnym zlepsenim ve firmé jsou informacni materialy, které jsou poskyt-

nuty novym zaméstnanclm v tisténé formé. Je v nich sice obsazené vse, ale informa

ce

nejsou aktualizovany. Novy zaméstnanci se tedy nemohou dozvédét veskeré potirebné

informace o firmé. Pokud by firma zpracovala dokument, ve kterém by se vyskytova
vSechny informace, které jsou pro zaméstnance dulezité, udélala by velmi dobre.

Usetfili by finance, protoZe by nemuseli nic tisknout. Dokument by byl zpracovan

v elektronické formé. Mohl by byt dohledatelny na webovych strankach firmy, které
taktéz nejsou aktualizovany. Materialy by mély novym zaméstnancim pripadat pre-
hledné, coz v tisténé prirucce neni az tak pravda. Tento dokument by mél byt zaslan
vsem novym zaméstnanclim na emailovou adresu, kterou uvedli v jejich Zivotopise.

Tim by se firma vyvarovala neustale kladenym dotazim novych zaméstnancu.

ly
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Zaver

V Uvodu bylo zminéno, Ze proces ziskavani a vybéru zaméstnanc patii mezi klicové
personalni ¢innosti. Zaméstnanci jsou nejdllezitéjsi ¢asti, které ma organizace k dispo-
zici. Ziskani a vybér nevhodného zaméstnance znamena pro kazdou firmu nemalé fi-

nancni ztraty.

V Casti teoretické byla vyuzivana odborna literatura, ktera odpovidala vybranému té-
matu bakalarské prace. Cilem bylo zjistit, jak proces ziskdvani a vybéru zaméstnanc(

probihd a z ¢eho vieho se sklada.

Prakticka ¢ast se zabyvala analyzou ziskavani a vybéru zaméstnancu firmy Tipsport
a.s., kterd ma ve svém oboru nejvyssi postaveni v Ceské republice. Byly stanoveny vy-
zkumné otdzky, které jsou uvedeny v zavéru bakalarské prace. Ve firmé byl uskutec-
nén popisny rozhovor s personalistkou firmy, ktera ma na starost ziskavani a vybér no-
vych zaméstnancl. Odpovédi na vybrané otazky pomohly zjistit sou¢asnou situaci ve
firmé. VSechny situace byly vyhodnoceny a nasledné bylo navrZeno doporuéeni na

zlepseny vybranych situaci.

Vyzkumny pfedpoklad, zda ma firma spravné lidi na spravnych mistech se pomoci od-
povédi personalistky potvrdil. Zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé zameéstnani maji odpo-
vidajici znalosti a zkuSenosti, které k vykonu jejich prace potfebuiji. Jsou seznameni

s tim, co je od nich o¢ekdvano uz od vybérového pohovoru.

Zavérecna Cast se sklada z postupl, které se objevuji v teoretické ¢asti pomoci od-
borné literatury a jsou srovndvany s ¢asti praktickou, ve které se objevuje souéasna
situace firmy a navrh na doporuceni zlepseni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu
ve firmé Tipsport a.s. Diky této bakalarské praci bylo zjisténo spousty zajimavych in-
formaci o firmé. Na zavér je dalezité fici, Ze firma Tipsport a.s. si v procesu ziskavani a

vybéru zaméstnancll vede vice nez dobre, ale néjaké malé efektivni zmény by bylo

vhodné provést.
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Prilohy

Priloha 1. Rozhovor s personalistkou

1. Jaka je pracovni pozice, v niZ se nachazite v této firmé?

Personalistka

2. Podilite se na ziskdvani a vybéru zaméstnanc(i? Pokud ano, jak?

Ano, prosla jsem si celym procesem naboru. Nyni se U¢astnim pfijimacich pohovora.

3. Jakve firmé probihd proces, ktery se tyka ziskdvani zaméstnancl?

Kandidati na vypsané volné pozice se k ndm hlasi odpovédi na inzerat, doporucenim od
kolegl, oslovenim na socialnich sitich, popfipadé oslovujeme interni zaméstnance. Po

posouzeni Zivotopisu si vybrané kandidaty zveme k osobnimu pohovoru.

4. Odkud prevazné ziskavate zaméstnance? Z vnitfniho nebo z vnéjsiho trhu prace?

Zameéstnance ziskavame predevsim z vnéjsiho trhu prace. Je tu ale i moZznost vnitropod-

nikového pfijimani. Zavisi to na druhu obsazované pracovni pozice

5. Jaké dokumenty od potenciondlnich uchazecd poZzadujete?

Od uchazecli pozadujeme Zivotopis, ktery je doplnény o motivacni dopis

6. Kolik uchazecu je pozvano k vybérovému fizeni?

U kazdé pozice je to rlizné. Nékteré pozice mame oteviené dlouhodobé a kandidaty si
zveme prubézné. Pokud je o nékterou pozici velky zdjem, vybereme si 10-15 kandidatu,

které pozveme k osobni schiizce.
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7. Jaké metody pouzivate k osloveni uchazecu?

Pro osloveni kandidatl pozivdme inzertni portdly, vyuzivdme i socialni sit Facebook,

Ucastnime se veletrh( prace, inzerujeme na firemnich kariérnich strankach.

8. Vyuizivate k osloveni socialni sité? Pokud ano, co vSe na nich uverejiujete?

Ano, pouzivame je ke zverejnéni inzerce. Mame na nich profil spole¢nosti, kde si o firmé

mUze kandidat precist rizné zajimavosti.

9. Je vase firma ve spolupraci s néjakou skolou? Pokud ano, jak?

Spolupracujeme s VS. U¢astnime se veletrh( prace, jsme v programu partner( $kol.

10. Méla jste nékdy pfilezZitost oslovit néjakého ¢lovéka, zda by nechtél pracovat u vas ve

firmeé?

Ano

11. Mlzete mi popsat, jak ve vasi firmé probiha proces vybéru zaméstnanc(?

Vybér a testovani novych zaméstnancl provadi personalni oddéleni spolu s pfislusnym
feditelem divize nebo useku, nebo  jimi povéfeni  zaméstnanci.
a) vybérové fizeni je vypisovano zpravidla z divodu potieby obsazeni nové vytvoreného

pracovniho mista nebo uvolnéného pracovniho mista

b) podkladem pro vypsani vybérového fizeni je popis pracovni pozice

c) personalni oddéleni zajisti vypsani inzerce, zajistuje také komunikaci s uchazedi, ktefi

se prihlasili do vybérového tizeni

e) uchazedijsou posuzovani na zakladé predloZzenych pisemnych podkladl a pohovoru,

dalsi metody k odbornému posouzeni jsou osobnostni dotazniky a rizné testy

12. Kdo ze zaméstnancu predvadi uchazeci pracovisté a jak dlouho?
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Novému zaméstnanci predvadi pracovisté jeho nadtizeny, popripadé kolega k tomu ur-

Ceny. Délka je individualni.

13. Jakym zplsobem informujete uchazece o jejich pfijeti?

Telefonicky

14. Informujete uchazece i o jejich nepfijeti?

Ano, vidy i v prfipadé, Ze kandidat nebyl vybran, odesilame informaci emailem.

15. Jaké metody vybéru zaméstnancu prevainé pouzivate?

ZaleZi na druhu obsazované pozice. Pouzivdme predevsim pohovory.

16. Co je pro vas v Zivotopise klicovou informaci? Na co se zaméfujete?

Pracovni zkuSenosti.

17. Vyuzivate néjaké znalostni a dovednostni testy? Pokud ano, jaké?

Metody k odbornému posouzeni jsou osobnostni dotazniky, psychodiagnostické testy,

znalostni testy.

18. Kdo vSechno je pfitomen u vybérového pohovoru?

Vybér a testovani novych zaméstnancl provadi personalni oddéleni spolu s feditelem

divize nebo Useku.

19. Kolik ¢asu zabere vybérovy pohovor?

Pohovor vétsinou trvd 30-60 minut. Zalezi na druhu obsazované pozice.

20. Jaka otazka je klicova pfi vybérovém pohovoru?

Vsechny otazky, které klademe pfi pohovoru jsou pro nas klicové.
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Priloha 2. Kladené otazky uchazeciim

Madte zkusenosti s kursovym sazenim?

Proc jste se pfihlasil na tuto pozici?

DokaZete si predstavit pracovni napli na vybrané pozici?

Bliz§i popsani napIné prace (informuje manazer, ktery vede VR).

Vase dosavadni pracovni zkuSenosti a dovednosti. Provéreni kompetenci.

Proc chcete odejit ze soucasného zaméstnani? Co vam nevyhovuje na stavajici pozici?
Anglic¢tina? — jakd je Uroven a zda mate néjaké certifikaty?

Jaké jsou Vase znalosti na PC?

Jakou mate predstavu o finan¢nim ohodnoceni? (Cistého x hrubého)

Pracovni pozice vyZzaduje praci na smény nebo i o vikendu — Nemate néjaké prekazky nebo
zavazky, které by tomu branily?

Dojizdéni do zaméstnani.

Jaké jsou Vase konicky, zaliby?
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Evidence vypujcek

Prohlasent:

Davam svoleni k pljcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu pouZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Michaela Borecka

V Praze dne: 16. 05. 2017

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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